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“Pesquisar ¢ como um raio de luz que ao
iluminar um objeto nos oferece uma
perspectiva, mas se a luz for aumentando
poderemos ver outros angulos, outros lados...
e assim nossa percepcdo tambem vai sendo
ampliada podendo mudar a nossa ideia quanto
a forma, o tamanho, a cor. Pesquisar é
escrever um soneto de luz. A luz que parte do
objeto, mas que se concretiza na clareza de
novas ideias de um universo multifacetado de

arte e de vida.”’
(TUZZO, 2016, p. 130)



RESUMO

Tendo em vista a necessidade de repensar as construcdes tedricas que direcionem a
gestdo de politicas publicas sobre acessibilidade, realizou-se uma revisdo de escopo, com a
metodologia do Instituto Joanna Briggs, para responder de que forma as produgdes cientificas
recentes descrevem, relatam ou analisam os aspectos facilitadores ou dificuldades do processo
de inclusdo no ambiente de trabalho nas organizacGes? Para tanto, os objetivos foram: mapear
as evidéncias cientificas que tratam dos aspectos facilitadores ou dificultadores para a
inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho; identificar as principais
caracteristicas ou fatores associados a gestdo da inclusdo da pessoa com deficiéncia no
trabalho; e elaborar, com base na revisdo de escopo, diretrizes para a gestdo da inclusdo de
pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho para as organizagdes sociais. A revisao de
escopo evidenciou trés temas principais nos 19 estudos selecionados, quais sejam: Modelos e
Projetos de Inclusdo, Politicas e Préticas de Gestdo e Perspectivas e Experiéncias de Inclusao.
Os resultados da revisdo de escopo subsidiaram a construcdo de cinco diretrizes e quatorze
acOes para a inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho, sdo elas: 1-
Diagnostico organizacional das necessidades das pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho; 2- Gestdo da acessibilidade com base em necessidades de pessoas com deficiéncia;
3- Ac0es intersetoriais e parcerias para o fortalecimento da incluséo social no ambiente de
trabalho; 4- Fomento a cultura da diversidade inclusiva nas organizacdes sociais; e 5-
Avaliacdo das perspectivas e das experiéncias das pessoas com deficiéncia. A principal
conclusdo da pesquisa é que a gestdo da inclusdo beneficia tanto as pessoas com deficiéncia
quanto as organizacOes trabalhistas, pois possibilita o atendimento das demandas do mercado

e das individuais.

Palavras-chave: Pessoa com Deficiéncia. Inclusdo no Trabalho. Gestdo. Reviséo de Escopo.



ABSTRACT

In view of the need to rethink the theoretical constructions that guide the management of
public policies on accessibility, scope review, with the Joanna Briggs Institute methodology,
to answer how recent scientific productions describe, report or analyze the facilitating aspects
or difficulties of the process of inclusion in the work environment in organizations? For this
end, the objectives were: to map the scientific evidence that discuss the facilitating or
hindering aspects for the inclusion of people with disabilities in the work; to identify the main
characteristics or factors associated with the management of the inclusion of people with
disabilities at work; and to develop, based on the scope review, guidelines for the
management of the inclusion of people with disabilities in the work environment for social
organizations. The scope review showed three main themes in the 19 selected studies:
Inclusion Models and Projects, Management Policies and Practices, and Inclusion
Perspectives and Experiences. The results of the scope review supported the construction of
five guidelines and fourteen actions for the inclusion of people with disabilities in the work
environment, which are: 1- Organizational diagnosis of the needs of people with disabilities in
the work environment; 2- Accessibility management based on the needs of people with
disabilities; 3- Intersectoral actions and partnerships to strengthen social inclusion in the work
environment; 4- Fostering the culture of inclusive diversity in social organizations; and 5-
Evaluation of the perspectives and experiences of people with disabilities. The main
conclusion of the research is that inclusion management benefits both people with disabilities
and labor organizations, since it enables the fulfillment of both market and individual

demands.

Keywords: Disabled Person. Inclusion at Work. Management. Scope Review.
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1 INTRODUCAO

As pessoas com deficiéncias estdo inseridas em uma trajetdria historico-temporal
marcada pelos paradigmas relacionais da excluséo, segregacédo, integracdo e incluséo.
Carvalho-Freitas e Marques (2007) utilizaram a analise histérica dos principais padrdes de
comportamento que prevalecem sobre a visdo compartilhada da deficiéncia humana e
observaram que ndo ha a superacdo completa, mas sim a coexisténcia desses paradigmas na
atual sociedade, cabendo ao Estado a construcdo de politicas publicas que balizem a relacdo
social entre as pessoas com deficiéncia e a sociedade de modo a fomentar a incluséo.

O marco inicial das politicas publicas para acesso das pessoas com deficiéncia ao
mercado de trabalho ocorreu apds a Segunda Guerra Mundial, pois 0 aumento consideravel no
quantitativo de pessoas com deficiéncia, em virtude dos feridos da guerra, fortaleceu a
necessidade de politicas publicas que atendessem as demandas de acesso as vagas de trabalho
dessa populacdo (REDIG; GLAT, 2017; VIANA; CAMINO; LARRAIN, 2008).

O pos-guerra trouxe mudancas como a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos,
as modernas legislagdes, o fortalecimento dos movimentos sociais e o desenvolvimento das
ciéncias e da tecnologia que modificaram as relagdes sociais. Houve também criacdo de
instituices como a ONU (Organizacao das Nacgdes Unidas), OMS (Organizacdo Mundial da
Saude), UNESCO (Organizacao das Nacdes Unidas para a Educacdo, a Ciéncia e a Cultura) e
OIT (Organizacdo Internacional do Trabalho), que difundiram as novas perspectivas
relacionais sobre as pessoas com deficiéncia, influenciando o ordenamento juridico de
diversos paises. Nesse contexto, a deficiéncia deixa de ser atribuida como uma doenca de
carater individual para ser entendida como restricdo de participacdo social, em que o ambiente
deve ser ajustado para que haja inclusdo das pessoas com deficiéncia (BONFIM, 2018).

Os movimentos sociais e as instituicdes internacionais influenciaram o ordenamento
juridico brasileiro no reconhecimento formal dos direitos sociais das pessoas com deficiéncia.
A Constituicdo Federal Brasileira de 1988, por esse motivo, prevé a adocdo de diversas
medidas para possibilitar a plena inclusdo social, como o estabelecimento de cotas para
garantir o direito de insercdo da pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho,
regulamentadas pela Lei n® 8.112/90, que reserva até 20% (vinte por cento) das vagas
oferecidas em concursos publicos as pessoas com deficiéncia, e pela Lei n? 8.213/91, que
estabelece que empresas que possuem mais de 100 empregados devem garantir, em Seu

quadro funcional, entre 2% e 5% de vagas para pessoa com deficiéncia ou reabilitados.
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Podemos observar a obrigatoriedade tanto para o servi¢o publico quanto para o privado em
receber pessoas com deficiéncias em seus quadros funcionais.

Apesar de existir a obrigatoriedade legal da contratacdo de pessoas com deficiéncia, 0s
dados do Censo Demogréfico realizado em 2010 pelo IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica) apontam que cerca de 45,6 milhdes de pessoas declararam ter pelo menos um
tipo de deficiéncia, representando 23,9% da populacdo brasileira. Embora haja
obrigatoriedade da contratacdo, ainda é pequena a parcela da populacédo atendida pelas leis
(LOSCHI, 2019; VERDELIO, 2017).

Outro fator de destaque é que apenas a criacao de leis que obriguem a contratacdo das
pessoas com deficiéncia no servico publico e nas empresas privadas ndo é o suficiente para se
obter a plena inclusdo, pois as organizacdes de trabalho devem concretizar as diretrizes legais
em atitudes que foguem o potencial de produtividade dessas pessoas e a superacdo das
barreiras existentes no ambiente de trabalho com estratégias que as capacitem para o
cumprimento das tarefas para as quais foram contratadas, evitando uma pseudo-incluséo
(REDIG; GLAT, 2017). “Essa pseudo-inclusdo das pessoas com deficiéncia torna sua
situacdo mais ambigua, posto que ndo se pode dizer que estdo fora, que ndo estdo nas escolas,
nas empresas, na sociedade, mas tampouco estdo dentro, no sentido de uma integracédo plena e
produtiva” (VIANA; CAMINO; LARRAIN, 2008, p. 8).

Com o intuito de aprimorar das leis e promover avangos nas diretrizes e normas para a
inclusdo, a ONU realizou a Convencdo Internacional sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia no ano de 2006, com o objetivo principal de ratificar os direitos humanos e as
liberdades fundamentais das pessoas com deficiéncia. A convengéo significou a redefinicéo
da nomenclatura relacionada a essa populagdo, bem como reconheceu que a deficiéncia € um
conceito em evolugdo, incentivando a superagdo da dicotomia entre 0 Modelo Biomédico, no
qual a deficiéncia € vista como a manifestacdo de uma restricdo funcional ou de habilidade
individual, e o Modelo Social, onde a deficiéncia € manifestada na experiéncia social de
desigualdade (DINIZ, 2007; FREITAS et al., 2018).

A redefini¢do da concepgéo de deficiéncia ocorreu devido a aproximagdo dos estudos
sobre deficiéncia dos campos de estudos culturais e identidades. Significou a mudanca na
concepcao da deficiéncia como doenca para a concepgéo da deficiéncia como variacao natural
do ser humano. Desse modo, as barreiras e limitacbes da pessoa com deficiéncia sdo
ocasionadas pelos contextos sociais pouco acessiveis, e ndo em virtude da deficiéncia (DINIZ,
2007). A redefinicdo do conceito de deficiéncia é importante por visar a superacdo da

concepcao unilateral de que a pessoa deve se adequar a sociedade, colocando em destaque
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uma concepcdo inclusiva onde, segundo Sassaki (2010), as pessoas com deficiéncia e a
sociedade bilateralmente se preparam para assumir seus papéis sociais. Essa mudanca influi
diretamente na concepcdo de deficiéncia em ambito legal pelo Estado.

O protocolo da convencdo foi posteriormente incorporado como emenda a
Constituicdo brasileira e foi a base para a criagcdo da Lei Brasileira de Incluséo da Pessoa com
Deficiéncia (LBI), Lei n® 13.146/2015. A principal contribuicdo da LBI foi a garantia de
condicdes de acesso e de permanéncia da pessoa com deficiéncia no campo de trabalho com a
obrigatoriedade no fornecimento de suportes, adaptacdes e superacdo das barreiras visando a
plena incluséo. Segundo Carvalho-Freitas et al. (2010), a emergéncia de novas exigéncias e
diretrizes traz como consequéncia a necessidade de as organizacGes gerirem o trabalho das
pessoas com deficiéncia. Em virtude da heterogeneidade das deficiéncias, cada adequacdo a
ser realizada tem impacto pratico nas condic¢des de trabalho e na incluséo laboral.

As acdes de incluséo das pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho necessitam
de um enfoque multidisciplinar para que sejam viabilizadas estratégias de gestdo com base
nas necessidades das pessoas com deficiéncias, assumindo a inclusdo e a acessibilidade como
compromisso de gestdo (COUTINHO; RODRIGUES; PASSERINO, 2017). Sassaki (2010)
afirma que uma organizacdo inclusiva € aquela que adéqua praticas administrativas,
ambientes fisicos, instrumentos e procedimentos de trabalho de modo a valorizar a
diversidade humana e as potencialidades individuais e treina seus recursos humanos para a
inclusdo. A articulacdo e implementacdo do processo de inclusdo nas organizacGes sao
afetadas diretamente pela reelaboracdo de conceitos e leis, exigindo dos gestores a revisdo
continua das estratégias para o gerenciamento dos processos de inclusdo no trabalho
(TEODOSIO; GIVISIEZ, 2003).

Esse cenario demonstra a necessidade de reflexdo sobre os modelos organizacionais e
as estratégias de gestdo com intuito de observar as formas de organizacdo do processo e das
relacbes de trabalho. Conhecer e controlar o processo inicial de inclusdo nas organizacoes
pode significar a possibilidade de minimizar os efeitos negativos e a multiplicacdo do
potencial de sucesso para avancos futuros da incluséo no ambiente de trabalho. As
metodologias de revisdes sistematicas constituem uma alternativa para a sistematizacdo das
acoes de inclusdo no trabalho evidenciadas em estudos cientificos. Essas metodologias
possibilitam o resumo de um conjunto de evidéncias cientificas permitindo tirar conclusoes
sobre a quantidade, qualidade, relevancia e possibilitando que os profissionais acessem o
conhecimento sobre mdltiplas pesquisas a respeito de determinado tema e o0 apliqguem a sua
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pratica. (SASSAKI, 2010; TEODOSIO; GIVISIEZ, 2003; BRINER; WALSHE, 2014;
AROMATARIS; MUNN, 2020)

Entre as metodologias de revisdo sistematica, esta a revisao de escopo que objetiva
fazer um mapeamento do campo de estudos, por meio de um método rigoroso e transparente,
fornecendo uma visdo descritiva dos estudos sobre determinado topico. As revisdes de escopo
mapeiam 0s principais conceitos que sustentam uma area pesquisada, mas sem fazer avaliacdo
critica das evidéncias (AROMATARIS; MUNN, 2020)

No campo de estudos da Administracdo, as revisdes sistematicas representam uma
proporcdo pequena de todas as publicacbes de gerenciamento, embora venham ganhando
espaco devido ao Gerenciamento Baseado em Evidéncias, que tem como base a tomada de
decisbes por meio do uso consciente, criterioso e explicito de evidéncias de conhecimento,
contexto de local e julgamento do profissional (BRINER; WALSHE, 2014).

As ac0es realizadas pelas organizagGes podem interferir diretamente no processo de
incluséo no ambiente de trabalho, pois, quando mal instauradas, ocasionam uma
pseudoinclusdo (VIANA; CAMINO; LARRAIN, 2008). A inclusdo das pessoas com
deficiéncia no ambiente de trabalho constitui uma tarefa complexa e multidisciplinar,
necessitando de planejamento e avaliacdo das necessidades e dos contextos necessarios. As
evidéncias de pesquisas cientificas sobre os processos de inclusdo no ambiente de trabalho
constituem um meio de compreender como as organizagdes estdo gerindo esses processos,
possibilitando suporte para a tomada de decisdo. Diante do exposto, este trabalho tem como
intuito responder a seguinte indagacdo: De que forma as producdes cientificas recentes
descrevem, relatam ou analisam os aspectos facilitadores ou dificuldades do processo de

inclusdo no ambiente de trabalho nas organizagdes?

1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo geral

Realizar revisdo de sobre os aspectos facilitadores ou dificultadores para a incluséo da

pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho nas organizagdes.

1.1.2 Objetivos especificos
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» Mapear as evidéncias cientificas que tratam dos aspectos facilitadores ou
dificultadores para a incluséo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho;

» ldentificar as principais caracteristicas ou fatores associados a gestdo da inclusao
da pessoa com deficiéncia no trabalho;

» Elaborar, com base na revisdo de escopo, diretrizes para a gestdo da incluséo de

pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho para as organizagdes sociais.

1.2 Justificativa

A proposta de pesquisa definiu-se a partir da minha experiéncia, na condicdo de
pessoa com deficiéncia, com acesso a vaga de emprego por meio de cotas e processo de
inclusdo no ambiente de trabalho. A partir disso, pude experienciar a falta de
acompanhamento e apoio cotidiano por parte da gestdo organizacional, diretrizes de incluséo
no ambiente de trabalho e meios que proporcionem o entendimento aos colegas de trabalho
sobre 0 que é deficiéncia. A gestdo da organizacdo publica em que trabalho se limita a
alocacdo da vaga de trabalho, ndo fazendo qualquer acompanhamento ou acdo que vise a
inclusdo no ambiente de trabalho, sendo a pessoa a Unica responsavel por seu processo de
inclusdo. Experenciei também a diferenca entre a inclusdo no mercado de trabalho e a
inclusdo no ambiente de trabalho, pois, apesar de parecerem conceitos semelhantes, percebi
gue o primeiro se restringe ao acesso a vaga de trabalho, enquanto o segundo esta ligado ao
cotidiano das organizagdes.

Corroborando o exposto, Bonfante (2010) destaca que no setor publico ndo ha
dispositivos que regulamentem os passos a serem realizados ap6s 0 encerramento do concurso
e a nomeacdo por cotas. Assim, a homeacdo, a alocacdo e 0 exercicio das atividades de
trabalho s&o organizados de modo difuso e sem orientacdo geral, o que pde em risco as agdes
de incluséo.

As leis e as politicas publicas sdo importantes e constituem marcos de lutas, mas a
inclusdo transcorre na individualidade; é preciso olhar o sujeito e conhecer suas
caracteristicas, potencialidades e limitagdes, pois diferentes tipos de deficiéncia necessitam de
diferentes abordagens. Carvalho-Freitas e Marques (2007) destacam que a diversidade sofreu
um deslocamento, deixando de ser um problema apenas social e passando a ser também um
problema técnico a ser administrado dentro das organizagdes.

As consequéncias da falta de sistematizacdo dos processos de inclusdo no ambiente de

trabalho imp6em uma “loteria da inclusdo”, ou seja, a pessoa negocia diretamente com
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supervisores diretos as medidas necessérias para adaptacdo e acomodagdo no ambiente de
trabalho, sem o suporte da gestéo, que se limita a contratagdo da pessoa com deficiéncia. 1sso,
a depender da “sorte”, pode acarretar inclusdo ou exclusdo, evidenciando a necessidade de
acoOes institucionalizadas (HERA; TORRES, 2011).

Aspectos como falta de acessibilidade e barreiras atitudinais, quando ndo geridos,
afetam diretamente a incluséo, a permanéncia, a produtividade e a dignidade da pessoa com
deficiéncia no ambiente de trabalho, trazendo prejuizos individuais e organizacionais. Nesse
sentido, Carvalho-Freitas (2009) ressalta a necessidade de discussGes sobre a inclusdo da
pessoa com deficiéncia nas organizagdes e no papel dos setores de gestdo de pessoas por ter
como principais atribuicdes a gestdo das relacdes de trabalho e a promocdo de dialogos que
envolvam toda a organizacéo.

Cavanagh et al. (2017) defendem a necessidade de repensar as construgdes tedricas
relacionadas as a¢des de inclusdo no ambiente de trabalho, descompactando as complexidades
sociais por meio de pesquisas qualitativas sobre as melhores préticas, com intuito de entender
como melhor gerenciar as demandas laborais. Além disso, destacam a necessidade de saber
mais sobre como as organiza¢fes conceituam e relatam os resultados efetivos de empregados
que sdo pessoas com deficiéncia.

Uma possibilidade para o aprimoramento da inclusdo no ambiente de trabalho é por
meio do Gerenciamento Baseado em Evidéncias, que tem como foco a tomada de decisdes
usando evidéncias cientificamente coletadas, utilizando metodologias de pesquisa que reinem
0s achados de diferentes contextos, como as revisdes de escopo e deslocando a gestdo do polo
relativamente passivo baseado na experiéncia individual para o critico baseado em evidéncias

cientificas. Desse modo:

[...] o foco no uso de evidéncias pode, em Ultima analise, ajudar a obscurecer as
fronteiras entre pesquisadores, educadores e gerentes, criando uma comunidade
animada com muitos ciclos de feedback, onde as informacfes sdo sistematicamente
reunidas, avaliadas, disseminadas, implementadas, reavaliadas e compartilhadas
(ROUSSEAU, 2012, p. 267-268, traducdo nossa).
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2 REFERENCIAL TEORICO

Primeiramente, sera apresentado um breve historico das caracteristicas da relacéo entre
as pessoas com deficiéncia e a sociedade e como estas incidem sobre a inclusdo no ambiente
de trabalho. No segundo momento, serdo apresentados 0s aspectos legais contemporaneos da
inclusdo da pessoa com deficiéncia no Brasil. Por fim, serdo apresentadas as principais
caracteristicas da inclusdo da pessoa com deficiéncia nas organizaces trabalhistas. Os
aspectos relacionais, legais e organizacionais influenciam de forma significativa a gestdo do

trabalho das pessoas com deficiéncia e a inclusdo no ambiente de trabalho.

2.1 Breve historico da atencéo a pessoa com deficiéncia no trabalho

As relacbes estabelecidas em um espago-tempo formam um sistema complexo de
conex0des que ddo sentido e significado as manifestacfes sociais cotidianas vivenciadas pelas
pessoas com deficiéncia. A analise dos paradigmas relacionais e dos contextos historicos
fundamentam a compreensdo do contexto social em que as pessoas com deficiéncia estdo
inseridas. Com intuito de estabelecer marcos histéricos da participacdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho, utilizaremos a analise histérica das principais
interpretacdes de deficiéncia existentes ao longo do tempo e que se mantém na atualidade,
divisdo proposta por Carvalho-Freitas e Marques (2007), entrecruzando com as teorias
predominantes, a forma de tratamento social prestado a pessoa com deficiéncia e a relacéo
com o trabalho no periodo histérico delimitado.

As matrizes apresentam de forma sintética os principais padrées de comportamento
que prevalecem sobre a visdo compartilhada socialmente da deficiéncia humana. Ha seis
matrizes de interpretacdo histérico-social: Sobrevivéncia/Subsisténcia, Sociedade Ideal e a
Funcdo Instrumental, Deficiéncia como Fendmeno Espiritual, Normalidade, Inclusdo e
Técnica. Contudo, o objetivo ndo € esgotar a tematica, mas sim contextualizar os aspectos
historicos relevantes relacionados as pessoas com deficiéncia.

A primeira matriz de interpretacdo proposta por Carvalho-Freitas e Marques (2007) é a
de Subsisténcia/Sobrevivéncia. A origem dessa matriz é na Grecia Antiga (século XII a.C.
ao século VIl a.C.). A organizacao social desse periodo tinha como base a aristocracia militar,
economia agraria e pensamento mitico, influenciando as qualidades tidas como fundamentais.
O ideal social era um corpo dotado de saude, vigor fisico e beleza por proporcionar condi¢es

de sobrevivéncia e subsisténcia do povo. Os que ndo atendiam aos ideais do periodo eram
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deixados aquém da sociedade. Nesse periodo, houve o predominio de a¢des de exclusdo, no
entanto era possivel certo nivel de inclusdo para aqueles que, mediante a necessidade de sua
forca de trabalho, propiciavam algum tipo de bem social.

A segunda matriz compreende o Periodo Classico (século VI a.C. até o ano 322 a.C.),
sendo denominada matriz de Sociedade Ideal e a Funcédo Instrumental da Pessoa. Esse
periodo é marcado pelo surgimento das cidades-Estados pautadas na concep¢do de que o
Estado vem antes da familia e do individuo. A economia mercantilista proporcionou a
interacdo com outras culturas, enfraquecendo o pensamento mitico e fundamentando o
surgimento do pensamento filoséfico pautado na racionalidade e na realidade. O valor das
pessoas estava ligado a sua funcdo social, perfeicdo fisica e capacidade de trabalho, nédo
havendo lugar para pessoas com deficiéncia. Desse modo, o abandono e exterminio de
pessoas com deficiéncia eram vistos como algo natural e adequado. Predominava a exclusao,
sendo negada a participagdo da pessoa com deficiéncia na sociedade, bem como a
possibilidade de contribuig&o trabalhista (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007).

A matriz de interpretacdo da Deficiéncia como Fendmeno Espiritual surgiu na Idade
Média (século 1V ao século XIV). Nesse periodo, a Igreja catolica era a principal instituicao
responsavel pela cultura e educacdo, influenciando o povo por meio de uma 6tica filosofica
marcada pela razdo e fé. O cristianismo modificou o tratamento dedicado as pessoas com
deficiéncia, ocorrendo trés tipos de ac¢Oes sociais predominantes: a intolerancia que associava
a deficiéncia ao pecado ou possessdo demoniaca; a caridade pelo incentivo a distribuicdo de
donativos; e a segregacdo por meio da internacdo em instituicdes para cuidados. Nao era
possivel qualquer perspectiva de inclusdo para as pessoas com deficiéncias na sociedade,
ainda predominando as acdes de exclusdo. Na esfera trabalhista, a Unica contribuicdo aceita
era a realizacdo de pequenos trabalhos dentro das instituicdes de cuidados (CARVALHO-
FREITAS; MARQUES, 2007).

A Normalidade como matriz de interpretacdo foi predominante na Idade Moderna
(século XV ao século XVIII). Nesse periodo, ocorreram importantes transformacfes sociais
nos campos econdmico, filosofico e cientifico. O campo econémico foi marcado pela
transicdo do feudalismo para o capitalismo e pelo desenvolvimento do mercantilismo. No
campo filosofico, emergiram teorias como 0 mecanicismo, 0 racionalismo e o
antropocentrismo, que ressignificaram a relacdo do ser humano com o mundo, influenciando
principalmente o campo cientifico. Essas transformacgdes influiram na percepcdo sobre a
pessoa com deficiéncia, retirando a deficiéncia das questbes espirituais e colocando-a na

esfera biologica. A deficiéncia passou ser entendida como uma doenca que desviava a pessoa
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do padrao de humano considerado “normal”. A visdo mecanicista agregou ainda a percepc¢ao
do corpo humano como maquina e da deficiéncia como uma disfuncdo de pecas a ser
corrigida. Com relacdo a deficiéncia mental, os estudos de John Locke colocaram a
experiéncia como centro do saber, difundindo a ideia de educabilidade de criancas e
deficientes intelectuais, comparando a mente com “tabuas rasas” que devem ser preenchidas
com contetdo (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007).

As percepcdes introduzidas nesse periodo legitimavam o tratamento diferenciado dado
as pessoas com deficiéncia, colocando-as como pacientes doentes que necessitam de cura para
atender o padrdo social de normalidade. A deficiéncia nessa perspectiva é entendida como
uma manifestacdo de doenca, em que os médicos eram responsaveis pelo diagnostico e
tratamento. Essa percepcao incentivou a segregacdo de boa parte das pessoas com deficiéncia
em instituicbes hospitalares ou psiquiatricas para tratamento médico com o intuito de serem
curadas, tratadas, reabilitadas, habilitadas etc. a fim de se adequarem & sociedade sem precisar
solicitar adaptacGes. O enfoque era em melhorar as pessoas com deficiéncia para adequa-las
ao ideal de normalidade da sociedade (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007;
SASSAKI, 2010). Esse discurso foi posteriormente denominado Modelo Médico de
Deficiéncia e acabou por influenciar o tratamento das pessoas com deficiéncia, contribuindo
para a disseminacdo de estigmas, preconceitos, estereétipos e discriminacdes (SASSAKI,
2010).

O modelo médico da deficiéncia tem sido responsavel, em parte, pela resisténcia da
sociedade em aceitar a necessidade de mudar suas estruturas e atitudes para incluir
em seu seio as pessoas com deficiéncia e/ou com outras condigdes atipicas para que
estas possam, ai sim, buscar o seu desenvolvimento pessoal, social, educacional e
profissional. E sabido que a sociedade sempre foi, de um modo geral, levada a
acreditar que, sendo a deficiéncia um problema existente exclusivamente na pessoa
com deficiéncia, bastaria prover-lhe algum tipo de servico para soluciona-lo
(SASSAKI, 2010, p. 29).

A Inclusdo como matriz de interpretacdo tem sua origem no século XX, que foi
marcado por profundas transformacdes sociais devido ao avanc¢o da producgdo industrial, as
grandes guerras, a acumulacdo de capital e ao desenvolvimento tecnoldgico. As
transformacdes causaram uma efervescéncia de teorias sobre a pessoa com deficiéncia e sua
relagdo com a sociedade. Essa matriz de interpretacdo tem como pressuposto o deslocamento
da deficiéncia como uma doenca de carater individual, para ser entendida como restricdo de
participacdo social, em que o ambiente deve ser ajustado para que haja inclusdo, perdendo o

carater exclusivamente individual e agregando o carater social. A mudanca na percepcao
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incumbe a sociedade de criar meios para a plena participacdo das pessoas com deficiéncia.
Contudo, essa matriz ainda é recente do ponto de vista histérico e esta em curso de
incorporacdo (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007).

Nesse periodo, hd coexisténcia em grau mais elevado de diferentes matrizes de
interpretacdo da deficiéncia. Além da matriz de Inclusdo, propagada principalmente no pos-
guerra, coexistiram a matriz Subsisténcia/Sobrevivéncia e a matriz da Sociedade Ideal e
Funcdo Instrumental da Pessoa. A matriz de Subsisténcia/Sobrevivéncia nesse periodo estava
atrelada a oportunidade de insercdo da pessoa com deficiéncia mediante a contribuicao social.
A matriz da Sociedade ldeal e Funcdo Instrumental da Pessoa, por sua vez, foi manifestada
por meio de programas nazistas de exterminio de pessoas com deficiéncia (CARVALHO-
FREITAS; MARQUES, 2007).

Foi no pds-guerra que o status das pessoas com deficiéncia comegou a ter
modificagdes significativas, ocasionando uma guinada na quebra do paradigma de excluséo e
segregacao que permeou a trajetéria das pessoas com deficiéncia. A luta pela inclusdo social
dos numerosos soldados que adquiriram uma deficiéncia nos campos de batalha foi a
propulsora dessa mudanca (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007). O primeiro destaque
dado aos direitos das pessoas com deficiéncia foi a Declaracdo Universal dos Direitos
Humanos, adotada em 10 de dezembro de 1945 pela ONU, que previa os direitos
fundamentais dessa populacdo; porém, ela ndo possuia obrigatoriedade, constituindo apenas
um direcionamento para as politicas publicas dos Estados (SILVA, 2013).

Esses acontecimentos influenciaram o fortalecimento das iniciativas para acesso das
pessoas com deficiéncia ao mercado de trabalho, fundamentando a primeira politica de cotas
das vagas de trabalho instituida pela Organizacéao Internacional do Trabalho (OIT) com intuito
de garantir empregos para o0s veteranos mutilados na guerra. Posteriormente, as cotas foram
expandidas para todas as pessoas com deficiéncia, constituindo assim o marco da inclusao das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho (REDIG; GLAT, 2017; VIANA; CAMINO;
LARRAIN, 2008).

Na década de sessenta, a ideia de inclusdo como conhecemos hoje ainda ndo era
predominante. As primeiras a¢fes para derrubar a pratica da exclusdo social e possibilitar o
acesso aos sistemas gerais da sociedade eram baseadas na integracdo. As acOes de integracao
tinham como base o modelo médico, no qual “um corpo com lesdes experimentaria restrigdes
de habilidades, o que levaria a pessoa a situa¢des de desvantagem social. A desvantagem seria
resultado das lesbes, por isso a importancia de conhecer, curar ou reabilitar 0s corpos
anormais” (DINIZ; SQUINCA; MEDEIROS, 2007, p. 2507).
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Esse paradigma imposto pela sociedade culminou na criagdo de locais especificos para
pessoas com deficiéncias, segregando-as dos espacos sociais gerais. Sassaki (2010, p. 31)
destaca que “a década de 60 [...] testemunhou o boom de instituicbes especializadas, tais
como: escolas especiais, centros de habitacdo, centros de reabilitacdo, oficinas protegidas de
trabalho, clubes sociais especiais, associagdes desportivas especiais”. Com relacdo ao
trabalho, houve a oferta de trabalho em instituigdes filantropicas em oficinas protegidas e em
domicilio, porém néo era estabelecido vinculo empregaticio com as empresas para possibilitar
0 barateamento da méo de obra, ocasionando a prevaléncia de subempregos e estagnacéo
profissional para essa parcela da populacdo (SASSAKI, 2010).

Na década de setenta houve uma mudanca conceitual importante relacionada as
pessoas com deficiéncia devido a aproximacao dos estudos sobre deficiéncia do campo de
estudos sociais e dos movimentos em defesa de negros, mulheres e outras minorias. Esses
grupos lutavam por equidade no acesso aos direitos de cidadania e demandavam que a
igualdade entre todos fosse demonstrada na realidade, e ndo apenas nas leis (BONFIM, 2018).
Um marco importante desse periodo foi a criacdo da UPIAS (Liga dos Lesados Fisicos Contra
a Segregacdo), que foi a primeira organizacgdo politica formada e gerenciada por pessoas com
deficiéncia. Essa organizacdo foi a principal articuladora da resisténcia politica e intelectual
ao Modelo Médico de Deficiéncia, questionando a compreensao social de deficiéncia com
base no materialismo historico. Essa organizacdo fundou a base conceitual da primeira
geracdo do Modelo Social de Deficiéncia (DINIZ, 2007).

Os estudos da primeira geracdo do Modelo Social de Deficiéncia tinham o intuito de
ampliar a compreensdo da deficiéncia introduzindo a questdo multidisciplinar e rompendo a
hegemonia do campo biomédico, com dois objetivos principais: o primeiro de instituir centros
de pesquisa e o segundo de promover a leitura socioldgica sobre deficiéncia. Em suma, o
entendimento comum era que as pessoas se tornam deficientes pelo tratamento que a
sociedade lhes impde, ndo por causa de seus corpos. Apesar de trazer avangos conceituais
importantes, essa primeira geracdo deixou de lado na agenda de discussdes o cuidado e 0s
beneficios compensatorios, pois acreditava que o Unico empecilho para a participagdo social
eram as barreiras sociais (DINIZ, 2007).

Um marco da luta pelos direitos sociais dessa populacdo e um passo importante para
concretizacdo das mudancas em nivel global relacionadas a defesa da cidadania e do bem-
estar foi a publicagédo da Declaragéo dos Direitos das Pessoas Deficientes pela Organizacao
das Nacdes Unidas (ONU) em 09 de dezembro de 1975. O texto desse documento influenciou

o ordenamento juridico de diversos paises, entre eles a Constituicdo Federal do Brasil de
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1988. Com relagdo ao trabalho, a Declaracdo traz a ratificacdo do direito a obtencdo e
manutencdo do emprego ou desenvolvimento de atividades Uteis, bem como o de participar
dos sindicatos (SILVA, 2013; ONU, 1975).

A década de oitenta foi marcada pelo avanco das tentativas de integracdo das pessoas
com deficiéncia nos espagos sociais comuns. Contudo, 0s movimentos das pessoas com
deficiéncia perceberam que a integracdo era insuficiente para acabar com a discriminagéo e
para propiciar a verdadeira participacdo social. O principal problema da integracao é que esta
ocorre somente de trés modos: quando a pessoa com deficiéncia, por méritos proprios,
consegue utilizar programas e servicos sem nenhuma adaptacdo; pelas pessoas com
deficiéncia que necessitam de alguma adaptacdo pequena de espagos comuns; Oou com
insercdo de pessoas com deficiéncia em ambientes separados dentro dos sistemas gerais.
Todas essas formas demandam um esforco unilateral no qual a pessoa com deficiéncia deve
se adequar as necessidades sociais, ndo exigindo da sociedade modificacdo de espacos,
objetos e atitudes (SASSAKI, 2007). Isso reforca o paradigma médico ante o paradigma
social da deficiéncia.

Nas relacOes trabalhistas, as premissas integracionistas persistiam e a relacdo entre a
pessoa com deficiéncia e 0 ambiente de trabalho ocorria por meio de trés modos. O primeiro
era o trabalho plenamente integrado no qual ndo ha nenhuma alteracdo no ambiente, devendo
a pessoa se adaptar a ele. O segundo, o trabalho integrado, que consiste em pequenas
alteracdes no ambiente de trabalho. Por fim, o trabalho semi-integrado, quando as pessoas
com deficiéncia estdo na mesma empresa, mas em diferente forca de trabalho, com a criacédo
de setores exclusivos para deficientes (SASSAKI, 2010).

Outro acontecimento ocorrido na década de oitenta que teve grande impacto
relacionado as pessoas com deficiéncia foi a publicacdo da Classificacdo Internacional de
Lesdo, Deficiéncia e Handicap (ICIDH) pela OMS. O principal objetivo do documento foi
sistematizar a linguagem biomédica relacionada a deficiéncia, buscando uma padronizagéo
para fins comparativos das politicas de saude, ndo apenas unificando as terminologias. Apesar
de o Modelo Social de Deficiéncia estar em ascensdo, a elaboracdo do documento
praticamente ndo contou com tedricos desse modelo, baseando-se no Modelo Médico de
Deficiéncia. Isso significava um retrocesso para as conquistas dos teoricos do modelo social,
acarretando o revigoramento dos conceitos do Modelo Médico de Deficiéncia (DINIZ, 2007).

A publicacdo do ICIDH reacendeu os debates em torno do conceito de deficiéncia
devido ao fato de o documento reforcar o discurso médico. A aproximacdo do conceito de

deficiéncia ao de doenca alargava a distancia da perspectiva sociolégica, rompendo com as
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politicas que vinham sendo lentamente implementadas. Os vinte anos posteriores a publicacdo
foram de acirrados debates. No final da década de oitenta e inicio da década de noventa,

emergiu 0 movimento de inclusdo nos paises em desenvolvimento.

Este movimento tem por objetivo a construcdo de uma sociedade realmente para
todas as pessoas, sob inspiracdo de novos principios, dentre 0s quais se destacam:
Celebracdo das diferencas, Direito de pertencer, Valorizacéo da diversidade humana,
Solidariedade humanitaria, lIgual importancia das minorias, Cidadania com
qualidade de vida (SASSAKI, 2010, p. 17).

O movimento de inclusdo, as abordagens pds-modernas e as criticas feministas
exerceram forte influéncia no debate construido desde a publicacdo da Classificacdo
Internacional de Lesdo, Deficiéncia e Handicap (ICIDH), influenciando a definicdo da
segunda geracdo do Modelo Social de Deficiéncia. “A critica feminista ndo se opde a primeira
geracdo do modelo social, mas sim se incumbe de revigora-lo e expandi-lo” (DINIZ, 2007,
p. 63). Os estudos de género e feminismo acrescentaram as perspectivas de cuidado de
deficientes; subjetividade do corpo lesionado; ambiguidade de deficientes com lesdes néo
aparentes; e o papel das cuidadoras de deficientes. Outra contribuicdo importante foi a
ampliacdo do conceito de deficiéncia, acrescentando condi¢des de envelhecimento ou doencas
cronicas e a nog¢do do impacto da interseccionalidade (convergéncias de variaveis sociais de
desigualdade) na incluséo (DINIZ, 2007).

A segunda geracdo do Modelo Social de Deficiéncia focaliza as dificuldades das
pessoas com deficiéncia nas barreiras e no ambiente, retirando da esfera pessoal e colocando
na sociedade a necessidade de mudanga acrescida da subjetividade da experiéncia individual
(DINIZ, 2007; SASSAKI, 2010). Assim, o Modelo Social de Deficiéncia tem o
“compromisso teérico de demonstrar que a experiéncia da desigualdade pela deficiéncia
resultava mais de estruturas sociais pouco sensiveis a diversidade que de um corpo com
lesdes” (DINIZ; SQUINCA; MEDEIRQOS, 2007, p. 2507).

Todo esse debate iniciado com a publicacdo da Classificacdo Internacional de Leséo,
Deficiéncia e Handicap (ICIDH) que durou duas décadas culminou na publicacdo da
Classificacdo Internacional de Funcionalidade, Deficiéncia e Saude (CIF) pela OMS no ano
de 2001 (DINIZ, 2007). A CIF veio com a premissa de se tornar um catalogo sobre
funcionamento, atividades e participacdes, superando a expectativa de que seria apenas um
documento de lesdes ou deficiéncias (SILVA, 2013).

A CIF entrecruzou as perspectivas do Modelo Médico e do Modelo Social de

deficiéncia trazendo uma nova linguagem e inaugurando uma terceira perspectiva, a
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biopsicossocial. A deficiéncia entdo passa ser entendida como fenémeno de multiplas causas.
Cabe ressaltar que a CIF estabelece um modelo biopsicossocial de funcionalidade, deficiéncia
e saude, ndo se restringindo exclusivamente as pessoas com deficiéncia. Pois tanto deficiéncia
quanto funcionalidade séo entendidas como resultados da relacéo entre as condi¢des de salde,
como doencas, desordens ou lesdes, e fatores contextuais ligados as diferentes barreiras
(SILVA, 2013).

Com a revolugdo paradigmatica promovida pela CIF, portanto, consolidou-se no
ambito da ONU a superagdo do modelo médico de deficiéncia, afeto ao paradigma
integracionista, por meio de sua colocagdo com o modelo social, inclusivista,
gerando o modelo biopsicossocial de carater inclusivo e que busca uma
sistematizagdo coerente das perspectivas de salde bioldgica, individual e social
(SILVA, 2013, p. 158).

A nova perspectiva sobre deficiéncia influenciou documentos internacionais que
determinam formas de garantir os direitos fundamentais das pessoas com deficiéncia,
incumbindo as nacgdes de ter responsabilidades de cunho moral, €tico, politico e econémico
para com as pessoas com deficiéncia para proporcionar igualdade de condi¢6es, de modo que
haja a inclusdo de forma efetiva (SILVA, 2007).

Sob influéncia da nova perspectiva de deficiéncia, foi realizada a Convencao
Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia pela ONU no ano de 2006, marco
historico da luta pelos direitos das pessoas com deficiéncia. A Convencéo difundiu a mudanca
na concepcdo do conceito de deficiéncia, incentivando a superagdo da dicotomia entre o
Modelo Médico e o Modelo Social de deficiéncia, a superacdo de velhas nomenclaturas
usadas para se referir as pessoas com deficiéncia e redefinindo o conceito de inclusédo
(SASSAKI, 2010).

As nomenclaturas sdo ponto importante por perpetuarem estigmas, preconceitos e
eufemismo discriminatorio, pois “a cada época sdo utilizados termos cujo significado seja
compativel com os valores vigentes em cada sociedade” (SASSAKI, 2003, p. 16). A partir da
Convencdo, a utilizagdo de expressdes como “aleijado”, “manco”, “retardado”, “pessoa
portadora de necessidades especiais”, “pessoa especial” e “Pessoas Portadoras de Deficiéncia”
foi definitivamente abandonada com intuito de superar seus significados sociais. A
terminologia escolhida pelas pessoas pertencentes a esse grupo social foi pessoa com
deficiéncia (BRASIL, 2009; DINIZ, 2007).

A Convencdo definiu as principais barreiras encontradas para a participacdo social.

Reconheceu que as pessoas se tornam deficientes pelas barreiras que a sociedade lhes impde,
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ndo por causa de seus corpos. Esse reconhecimento significa a alteracdo do modo como a
sociedade lida com questBes relacionadas as pessoas com deficiéncia tanto no campo formal
quanto no campo material (DINIZ, 2007; FREITAS et al., 2018).

Sassaki (2010) destaca que “Conceitua-se inclusdo social como processo pelo qual a
sociedade se adapta para poder incluir, em seus sistemas sociais gerais, pessoas com
deficiéncia (além de outras) e, simultaneamente, estas se preparam para assumir seus papéis
na sociedade” (SASSAKI, 2010, p. 39). Desse modo, a inclusdo pode ser entendida como um
processo que constitui um novo tipo de sociedade por meio de transformacdes de elementos
materiais e imateriais que envolve todas as pessoas, num processo bilateral onde as pessoas
com deficiéncia e a sociedade se preparam em sistema de parceria para atendimento das
demandas sociais.

Silva (2013) destaca que a inclusdo no trabalho pde a prova tanto as caracteristicas
individuais quanto as sociais, consistindo na ultima etapa da insercdo social nas sociedades
ocidentais e ocidentalizadas. Carvalho-Freitas e Marques (2007) destacam, com relacdo ao
trabalho na matriz de Inclusdo, que as organizacdes e a sociedade devem aproveitar as
potencialidades das pessoas com deficiéncia, bem como ajustar 0s espacos e materiais para
atender suas necessidades e possibilitar uma efetiva incluséo.

A Técnica é ultima matriz dominante de interpretacdo proposta por Carvalho-Freitas e
Marques (2007). Essa matriz se apresenta como uma tendéncia no deslocamento da
diversidade como problema social para um problema técnico a ser gerenciado, havendo o
predominio da visdo da diversidade como um recurso a ser gerido para obtencdo de resultados
e inclusdo nas organizagOes. Contudo, coexistem duas concepcOes sobre a gestdo da
diversidade com foco na pessoa com deficiéncia nessa matriz. A primeira qualifica a
diversidade como vantagem competitiva, e a segunda considera a diversidade como
possibilidade de coesdo e sucesso do grupo de trabalho. As autoras destacam que, por se
configurar uma tendéncia, existe a necessidade de mais investigacfes sobre 0s conceitos dessa
matriz.

A relacdo entre o trabalho e a pessoa com deficiéncia ndo é um processo crescente e
linear que vai da total exclusdo para a inclusdo. Esse processo € marcado pela coexisténcia de
diferentes paradigmas e concepcOes sobre a pessoa com deficiéncia que estigmatizam sua
participacdo em todas as esferas da vida social. Carvalho-Freitas e Marques (2007) destacam
que avangos temporais com o surgimento de diferentes visdes compartilnadas sobre a

deficiéncia humana ndo se traduzem na superacdo completa de crencas e esteredtipos e se
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concretizam em quatro agdes sociais, a exclusdo, segregacéo, integracdo e inclusdo. Sobre os

paradigmas, Silva (2013, p. 75) destaca ainda que:

As sociedades, em todas as culturas, atravessam diversas fases de praticas sociais,
inicialmente, excluindo ou mesmo exterminando aqueles que se afastam do que era
considerado norma (paradigma da exclusdo); depois, dando tratamento segregado a
essas pessoas, permitindo que vivessem a margem da sociedade, muitas vezes
internadas em instituicBes préprias, fossem circos, hospitais ou asilos (paradigma da
segregacao); ap0s, comegou-se a entender que essas pessoas mereciam ser
normalizadas, para que pudessem um dia ser (re)integradas a sociedade (paradigma
da integracdo); e, por fim, percebeu-se que a diferenca é inerente a condicdo humana
e que a imposicdo de um padrdo de normalidade fere um dos direitos mais basicos, o
direito de ser como se é, o direito de ser diferente e de ser respeitado nessa
diferenca, motivo pelo qual ndo sé toda pessoa vive em (auto)superacdo mas
também a sociedade deve permitir a participacdo de todos, tornando-se uma

sociedade de todos e para todos (paradigma da incluséo).

Desse modo, buscando sintetizar os achados das matrizes, eles foram colocados no

Quadro 1, a sequir:

Quadro 1 — Concepcdes de deficiéncia, agdes e possibilidades de inser¢fes a partir das

matrizes de interpretacdo histérico-social

Matriz de
interpretacdo
predominante

Periodo historico
predominante

Acdo social decorrente

Possibilidades de insercéo da pessoa
com deficiéncia

Subsisténcia/
sobrevivéncia

Grécia Antiga
(século Xl a.C. ao
século VIl a.C.)

Ac0es de exclusdo ou incluséo
social da PCD com vistas a
propiciar a manutencao da
sociedade.

Integragio mediante comprovagao de
contribuicdo social efetiva, por meio do
trabalho.

Sociedade ideal e
funcéo
instrumental da
pessoa

Periodo Classico
(século VI a.C)

Exclusdo social

Auséncia de possibilidade de
integracdo.

Segregacédo em instituicGes de caridade

Idade Média separadas da sociedade ou exposi¢cdo
Espiritual (século IV ao Segregacdo/caridade pL’JbI_ica sujeitaa c_ompaixﬁo. @)
século XIV) sentimento de caridade é o fator
determinante dessa matriz.
Segregacdo em instituicGes
Idade Moderna hospitalares ou psiquiatricas ou
. (século XV ao Segregacdo /integracéo insercéo da pessoa com deficiéncia
Normalidade , . R -
século XVII) mediante sua “retificacdo” e
adequacéo social.
Inclusdo das pessoas com Inclusdo das pessoas com deficiéncia a
século XX deficiéncia nos partir das modificacdes dos espacos

Inclusdo social

diversos espacos sociais

sociais, visando ser acessivel a todos.

Técnica

Atualidade (século
XXI)

Gestdo da diversidade como
recurso a ser administrado nas
organizac@es de trabalho

Incluséo no trabalho das pessoas com
deficiéncia e gestdo do trabalho dessas
pessoas como um recurso dentro das
organizacdes.

Fonte: Carvalho-Freitas e Marques (2007), adaptado pela autora.
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2.2 Aspectos legais brasileiros da inclusdo no trabalho da pessoa com deficiéncia na
atualidade

A legislacdo brasileira sofreu forte influéncia dos documentos internacionais,
principalmente apds a Segunda Guerra Mundial, devido ao Estado de Bem-Estar Social e ao
enfrentamento da exclusdo de diferentes grupos minoritarios (POCHMANN, 2004).
Atualmente, ha predominéancia do estimulo a inclusdo em contextos politicos e legislativos
brasileiros, apesar de ainda existirem tracos de todas as outras a¢des sociais relacionadas a
pessoa com deficiéncia (SIMONELLI; CAMARQOTO, 2011).

A Constituicdo brasileira, como eixo central do ordenamento juridico do Estado, ndo
estd obstante a essa influéncia (SILVA, 2013), sendo a instituidora dos direitos e garantias
fundamentais e preconizando a igualdade legal e principios inclusivistas, como a criacdo de
programas de atendimento especializado, proibicdo da discriminacdo, garantia de
acessibilidade, cotas no mercado de trabalho etc. (BRASIL, 1988).

Com a incorporacdo da Convencao sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia, da
ONU, aprovada em julho de 2008 pelo Decreto Legislativo n® 186 e promulgada pelo Decreto
n® 6.949, de 25 de agosto de 2009, com equivaléncia de emenda constitucional, houve uma
alteracdo significativa nos conceitos relacionados as pessoas com deficiéncia, alterando o
modo como essas pessoas sdo representadas no campo legal e preconizando os principios e
conceitos da Convencdo. Isso significou uma reviravolta no regime juridico por visar a
superacdo de antigos paradigmas, fomentando a inclusdo e um novo conceito de deficiéncia.
Outra contribui¢do é o reconhecimento da autonomia, dignidade e direito a participacdo na
vida social, familiar e politica da pessoa com deficiéncia (ARAUJO; COSTA FILHO, 2016).

No que se relaciona ao trabalho e emprego, a Convencéo traz, no artigo 27, como
principais orientacdes para a inclusdo no trabalho o reconhecimento do direito ao trabalho em
igualdade com as demais pessoas, em ambiente de trabalho que seja aberto, inclusivo e
acessivel; proibicdo da discriminacdo baseada em deficiéncia; protecdo dos direitos; acesso a
habilitacdo e a reabilitacdo profissional; promocéo de oportunidades de trabalho autbnomo; no
mercado privado e no setor publico; adaptacdes razoaveis no local de trabalho; e a nédo
manutencdo das pessoas com deficiéncia em condi¢do de escraviddo ou condicdo anéloga
(BRASIL, 2009). Nesse sentido, Silva (2013) destaca que:

[...] o conceito de pessoa com deficiéncia trazido (originalmente) pela Convencédo
significa um avanco sensivel, oferecendo varios e importantes pontos de referéncia
hermenéutica, a0 mesmo tempo que permite a plasticidade necesséaria para
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instrumentalizar-se na solucdo dos casos concretos, sem, contudo, retirar a
responsabilidade do legislador, do administrador e do jurista da dar adequada
formatacédo a depender dos valores, fins e contextos em que é usada — aspecto que
ndo se difere no exercicio de efetivacdo do direito ao trabalho da pessoa com
deficiéncia (SILVA, 2013, p. 200).

Outro ponto de destaque no legislativo brasileiro é a promulgacdo da Lei n® 13.146, de
6 de junho de 2015, denominada Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia
(Estatuto da Pessoa com Deficiéncia). Atualmente, essa é a principal lei que regula as relagdes
entre as pessoas com deficiéncia e a sociedade, ratificando outras legislacdes ja existentes no
ordenamento juridico brasileiro. Contudo, a lei é mais completa por detalhar e estender os
compromissos descritos na Convengdo (ARAUJO; COSTA FILHO, 2016). A lei é “destinada
a assegurar e a promover, em condi¢des de igualdade, o exercicio dos direitos e das liberdades
fundamentais por pessoa com deficiéncia, visando a sua inclusdo social e cidadania”
(BRASIL, 2015).

A lei traz a definicdo de conceitos importantes, como o de pessoa com deficiéncia,
compreendendo-a como “aquela que tem impedimento de longo prazo de natureza fisica,
mental, intelectual ou sensorial, o qual, em interacdo com uma ou mais barreiras, pode
obstruir sua participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdade de condi¢des com as
demais pessoas” (BRASIL, 2009, p. 31). A definicdo desse conceito constitui um marco para
a luta pelos direitos das pessoas com deficiéncia, pois amplia o rol de pessoas amparadas pela
lei e redireciona as politicas publicas.

Outro conceito importante definido pela lei foi o de barreiras, que compreende fatores
ambientais e atitudes que, de alguma forma, impedem a plena e efetiva participacdo dessas
pessoas com deficiéncia na sociedade de maneira igualitaria. A Lei Brasileira de Inclusdo

considera:

[...] barreiras: qualquer entrave, obstaculo, atitude ou comportamento que limite ou
impeca a participagdo social da pessoa, bem como o gozo, a frui¢éo e o exercicio de
seus direitos a acessibilidade, a liberdade de movimento e de expressdo, a
comunicacgdo, ao acesso a informacdo, a compreensao, a circulagdo com seguranca,
entre outros, classificadas em:

a) barreiras urbanisticas: as existentes nas vias e nos espacos publicos e privados
abertos ao publico ou de uso coletivo;

b) barreiras arquitetdnicas: as existentes nos edificios publicos e privados;

c) barreiras nos transportes: as existentes nos sistemas e meios de transportes;

d) barreiras nas comunicacdes e na informagéao: qualquer entrave, obstaculo, atitude
ou comportamento que dificulte ou impossibilite a expressdo ou o recebimento de
mensagens e de informacgdes por intermédio de sistemas de comunicacdo e de
tecnologia da informacéo;

e) barreiras atitudinais: atitudes ou comportamentos que impe¢am ou prejudiquem a
participacdo social da pessoa com deficiéncia em igualdade de condicGes e
oportunidades com as demais pessoas;
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f) barreiras tecnoldgicas: as que dificultam ou impedem o acesso da pessoa com
deficiéncia as tecnologias [...] (BRASIL, 2015).

Com relagdo ao trabalho, a Lei Brasileira de Inclusdo preconiza que devem ser
garantidas condicfes de acesso e permanéncia, visando a superacao das barreiras e tornando o
ambiente de trabalho inclusivo e acessivel. Um importante avanco foi a possiblidade de a
pessoa com deficiéncia executar o trabalho por meio de apoio. Conforme o estabelecido na
secdo III, Art. 37, a “provisdo de suportes individualizados que atendam a necessidades
especificas da pessoa com deficiéncia, inclusive a disponibilizacdo de recursos de tecnologia
assistiva, de agente facilitador e de apoio no ambiente de trabalho” (BRASIL, 2015).

A Constituicdo Federal Brasileira e a Lei Brasileira de Inclusdo ndo sdo as Unicas no
ordenamento juridico brasileiro a regular e orientar a inclusdo no trabalho. Ha a coexisténcia
de leis que regulam pontos especificos, como a garantia de vagas para 0 acesso ao mercado de
trabalho no setor pablico e no setor privado. No setor publico, a Lei n®8.122, de 1990, no § 2°
do artigo 52, dispde que serdo reservadas, para pessoas com deficiéncia, até 20% (vinte por
cento) das vagas oferecidas em concursos publicos. Nas empresas privadas, a Lei n® 8.213, de
1991, no artigo 93, estabelece a reserva de vagas para pessoas com deficiéncia ou reabilitados
da Previdéncia Social, para empresas com 100 ou mais funcionarios, numa propor¢édo entre
2% e 5% dos postos de trabalho existentes. Esses instrumentos tém o intuito de corrigir as
desvantagens sociais e historicas para a colocacdo da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho.

Por outro lado, a reserva de vagas por si sO ndo supera 0s estigmas sociais, mas
demonstra o esforco social em atender as especificidades de grupos minoritarios, retirando a
deficiéncia do enfoque individual e colocando o enfoque na sociedade e no Estado (VIANA;
CAMINO; LARRAIN, 2008). Um entrave para a aplicacdo da lei estd no fato de os
empregadores alegarem ndo encontrarem pessoas qualificadas para preencher suas vagas,
questionando a obrigatoriedade e o0s percentuais fixos estipulados. Na contramdo das
alegactes dos empregadores, hd o crescimento das ofertas de servigos de preparagédo
profissional nas institui¢ces de ensino (SIMONELLI; CAMAROTO, 2011).

Embora se viva um tempo em que 0s avancos na legislacdo, as descobertas da
ciéncia e o desenvolvimento da tecnologia fazem promissora promessa de uma
sociedade acessivel a todos, as pessoas com deficiéncia permanecem
experimentando uma realidade de exclusdo social — sdo reconhecidas como iguais,
tém direito a Educacdo e ao trabalho, mas permanecem em condigBes sociais
desvantajosas, sofrendo discriminagdes na sociedade (VIANA; CAMINO;
LARRAIN, 2008, p. 6).
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O maior problema enfrentado pelas pessoas com deficiéncia é de ordem social nas
representaces compartilhadas sobre a deficiéncia e nas barreiras. Com relacédo ao trabalho, é
importante destacar que, embora o discurso em prol da inclusdo tenha ganhado forca, a
realidade ndo reflete esse discurso de modo homogéneo (VIANA; CAMINO; LARRAIN,
2008). Embora existam iniciativas que incentivem a inclusédo no ambiente de trabalho e outros
temas transversais, como a sustentabilidade no ambito federal, haja vista a A3P (Agenda
Ambiental da Administracdo Publica), as acdes ndo sdo obrigatorias, 0 que as torna pontuais e

difusas.

2.3 A pessoa com deficiéncia nas organizac0es trabalhistas

A compreensdo dos contextos histdricos, sociais e legais aos quais as pessoas com
deficiéncia estdo sujeitas influi diretamente em como elas sdo recebidas nas organizacdes,
pois, embora existam esforcos para inclusdo, ainda ha tracos de integracdo, exclusdo e
segregacdo. Nesse sentido, Carvalho-Freitas (2009) destaca que a coexisténcia de concepcdes
muitas vezes antagbnicas constitui um desafio para a area de gestdo, sendo necessarias
adequacdes nas praticas de gestdo de pessoas devido as influéncias que exercem nas relaces
entre pessoas com e sem deficiéncia.

Para a realizagdo de agOes de inclusdo no ambiente de trabalho, devemos observar a
diferenca fundamental entre a simples insercdo, que € o0 acesso a vaga de trabalho, e a
inclusdo, que envolve processos de gestdo, alinhamento estratégico com os objetivos da
organizacdo, apoio da alta lideranca da organizagéo e participacdo de diferentes setores da
organizagdo (MARQUES; MOREIRA; LIMA, 2017). As organizacBes com perfil rigido
tendem a tornar dificil adotar préaticas inclusivas, sendo necessario entender a relacdo de
emprego por meio de uma abordagem hibrida. Essa abordagem deve evidenciar que, embora
persistam as pressdes de prerrogativa gerencial e dos interesses de cunho capitalista, ha
também uma contraperspectiva das necessidades dos trabalhadores com deficiéncia
(BARTRAM et al, 2018).

Nas organizagGes, a gestdo do trabalho dos grupos minoritarios (pessoas com
deficiéncia, negros, mulheres, povos indigenas e pessoas da comunidade LGBTQIA+, entre
outros) ganhou a nomenclatura gestdo da diversidade. A gestdo da diversidade se ocupa em
“administrar as rela¢des de trabalho, as praticas de emprego e a composi¢ao interna da forca
de trabalho a fim de atrair e reter os melhores talentos dentre os chamados grupos de minoria”
(FLEURY, 2000, p. 40). Contudo, Maccali et al. (2015) destacam que ndo h& como gerir a
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diversidade e fomentar a inclusdo de maneira adequada sem impactar tanto o contexto laboral
quanto o individual.

Com relacdo aos estudos sobre gestdo da diversidade com foco nas pessoas com
deficiéncia, Carvalho-Freitas (2009) destaca que ha trés dificuldades principais: as formas
como os gestores veem a deficiéncia, a adequacdo das condicGes e préaticas de trabalho por
parte das empresas e a necessidade de avaliar a satisfacdo das pessoas com deficiéncia
inseridas no mercado. Stone e Colella (1996), em trabalho seminal sobre modelo dos fatores que
afetam o tratamento das pessoas com deficiéncia nas organizagOes, sugeriram que as
caracteristicas das pessoas, fatores ambientais e caracteristicas organizacionais se combinam e
afetam o0 modo de tratamento nas organizagdes.

No que se relaciona a percepcdo de inclusdo das pessoas com deficiéncia nas
organizacOes, Ferdman et al. (2009) destacam cinco elementos fundamentais que compdem essa
percepcdo: a sensacdo de envolvimento e engajamento no grupo; poder de influéncia no processo
de tomada de decisdo; sentimento de que é valorizado pelo grupo; sensacdo de conforto para ser
auténtico com o grupo; e sentimento de que a diversidade é reconhecida e valorizada pelo grupo.
Outro destaque é que a inclusdo pode ser explorada a partir dos comportamentos inclusivos do
grupo ou da experiéncia de incluséo individual.

No campo pratico das a¢des, por meio de pesquisa empirica, Carvalho-Freitas (2007)
destacou trés acOes principais que modificam as condicGes e praticas de trabalho entre pessoas
com e sem deficiéncia nas organizacgdes: a sensibilizacdo com fornecimento de informacdes sobre
as pessoas com deficiéncia; adaptacOes e adequacbes dos locais e instrumentos de trabalho; e
adequacdo das préticas de recursos humanos, dando maior percepgéo as necessidades das pessoas.

H& um vasto leque de teorias que se ocupam em estudar a inclusdo nas organizacoes,
tantas quantos s@o os tipos, modos e graus de deficiéncias existentes, ndo sendo concebida
uma teoria universal. As teorias apresentadas trazem como ponto comum a intersecdo entre as
demandas da organizacdo e da pessoa com deficiéncia para fomentar a inclusdo no ambiente
de trabalho.

Buscando sintetizar as principais caracteristicas de uma empresa inclusiva, Sassaki
(2010) a definiu como:

[... ] aquela que acredita no valor da diversidade humana, comtempla diferencas
individuais, efetua mudangas fundamentais nas praticas administrativas, implementa
adequacdes no ambiente fisico, adéqua procedimentos e instrumentos de trabalho,
treina todos os recursos humanos na questdo da inclusdo etc. (SASSAKI, 2010,
p. 63).
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Implementando medidas de acessibilidade nas seis dimensdes da acessibilidade:
Arquitetdnica (sem barreiras fisicas no interior e exterior das organiza¢@es); Comunicacional
(sem barreiras de comunicagdo escrita ou falada e de comunicacdo virtual); Metodologica
(sem barreiras nos métodos, técnicas de trabalho); Instrumental (sem barreira nos
instrumentos e utensilios); Programatica (sem barreiras invisiveis em politicas); e Atitudinal
(sem preconceitos, estigmas, estereotipos e discriminacdes) (SASSAKI, 2010).

O contexto em que a pessoa com deficiéncia se encontra é de fundamental
importancia, pois, se ndo for considerado e adequado, ndo é possivel a inclusdo. Nesse
sentido, Simonelli e Camaroto (2011) enfatizam que as barreiras provenientes de fatores
contextuais como ambiente, estrutura fisica, desconhecimento por parte da empresa, falta de
acessibilidade e exigéncia de qualificacdo profissional superior a real necessidade do posto de
trabalho constituem alguns dos principais dificultadores da inclusdo da pessoa com
deficiéncia no ambiente de trabalho. Outra consideracdo relevante foi que a falta de método
de estudo das tarefas e da adaptacéo do trabalho também dificulta a incluséo.

Independentemente do tipo de deficiéncia, todas apresentam limitacbes e
potencialidades, assim as atividades de inclusdo das pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho necessitam de um enfoque multidisciplinar para que sejam viabilizadas estratégias de
gestdo com enfoque nas potencialidades, visando a superacdo de preconceitos e barreiras, pois
ha preconceitos pelo fato de as pessoas com deficiéncia ndo realizarem as tarefas do mesmo
modo e a0 mesmo tempo que as pessoas sem deficiéncia (COUTINHO; RODRIGUES;
PASSERINO, 2017).

Uma estratégia que tem causado efeito positivo é a implementacdo nas organizacdes
de novos designs de trabalho, como a customizacéo do trabalho, que envolve a criacdo de
uma nova fungdo a partir de tarefas novas que possam ser realizadas pelo sujeito com
deficiéncia; a transicdo entre a escola e o trabalho, que consiste em um processo
programado de transi¢do da escola para a vida adulta e 0 mundo de trabalho (REDIG; GLAT,
2017). H& também a colocacéao seletiva, que é a adocdo de procedimentos e apoios especiais
como orientacdo, supervisao, ajudas técnicas, entre outros elementos que possam compensar
limitagBes funcionais (MOURAO; SAMPAIO; DUARTE, 2012). O teletrabalho, ou trabalho
remoto, que constitui na realizacdo de atividades laborais em casa, tem como alguns
beneficios a dispensa da necessidade de deslocamento, 0 aumento da autonomia com relacéo
a horarios e reducdo dos niveis de estresse (BUBLITZ, 2015).

Nem todos os modos de inclusdo citados se aplicam a realidade brasileira. Por

exemplo, a transicdo escola-trabalho, largamente utilizada nos Estados Unidos, tem como
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base do planejamento o fim da idade escolar de 21 anos; no Brasil, por ndo existir idade limite
para escolarizacdo, essa pratica fica dificultada. A pesquisa de Redig e Glat (2017) sobre a
customizacdo do trabalho para a pessoa com deficiéncia intelectual demonstrou resultados
positivos como estratégia facilitadora para a inclusdo no ambiente de trabalho, por
proporcionar atendimento das demandas tanto da empresa quanto dos profissionais com
deficiéncia. Os autores destacaram também que ha um predominio de contratacdo por
organizacfes ndo governamentais, que empregam pessoas com esse tipo de deficiéncia,
ocorrendo uma espécie de terceirizacdo. Com relacdo a colocacdo seletiva, Mourdo, Sampaio
e Duarte (2012) destacam a possibilidade de ganhos pessoais, sociais e econdmicos derivados
do ato de trabalhar. Assim, essa estratégia pode representar o inicio da aproximacao da pessoa
com deficiéncia intelectual com o mundo do trabalho.

Cada uma dessas modalidades tem um nivel de habilidades necessarias que devem ser
aferidas por meio da avaliagdo biopsicossocial das pessoas com deficiéncia, visando
direcionar as tarefas que focalizem o aumento da produtividade para a empresa e o
atendimento das necessidades das pessoas com deficiéncia. Esse tipo de avaliacdo anterior ao
trabalho tem fundamental importancia para evitar pseudoinclusdo, facilitar o processo de
empregabilidade e direcionar as estratégias de inclusdo (REDIG; GLAT, 2017).

O contexto da inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho é
complexo, englobando diversas variaveis. Assim, o ideal € pensar estratégias para possibilitar
a inclusdo profissional e a autonomia no trabalho, mas as estratégias necessitam de
planejamento prévio, conhecimento dos suportes necessarios para o trabalho e das habilidades
dos trabalhadores com deficiéncia. Faz-se necessario o estudo de a¢des de inclusdo da pessoa
com deficiéncia no ambiente de trabalho ja implementadas para viabilizar a tomada de

decisdo sobre esses processos, pautando-0s em evidéncias cientificas.
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3 METODOLOGIA

A pesquisa foi delineada em duas etapas para esclarecer os aspectos relacionados a
inclusdo no ambiente de trabalho e subsidiar a formulacdo de diretrizes. Na primeira etapa, foi
realizada a revisdo de escopo que buscou identificar evidéncias dos aspectos relacionados a
inclusdo no ambiente de trabalho na literatura académica. Na segunda etapa, a partir dos
resultados da revisdo de escopo, foram elaboradas as diretrizes para a inclusdo da pessoa com

deficiéncia no ambiente de trabalho.

3.1 Reviséo de escopo

A revisdo de escopo (scoping review, em inglés) é uma metodologia de revisdo
sistematica. A primeira estrutura dessa tipologia de revisdo foi publicada em 2005 por Arksey
e O’Malley. A metodologia de revisdo de escopo tem a finalidade principal de sintetizar
evidéncias de pesquisas com intuito de mapear rapidamente conceitos-chave de modo mais
amplo. Evidencia as principais caracteristicas de uma area de pesquisa, identificando lacunas,
conceitos-chave e préaticas e sintetizando o conhecimento por meio de uma abordagem
exploratoria (COLQUHOUN et al., 2014; ARKSEY; O’MALLEY, 2005; PETERS et al.,
2015; SOUSA; WAINWRIGHT; SOARES, 2019).

Na area da Administracdo, sob a influéncia da préatica baseada em evidéncias difundida
pelas ciéncias da saude, fundou-se o termo Gerenciamento Baseado em Evidéncias (ou, em
inglés, Evidence-based Management — EBMgt). Essa modalidade gerencial baseia-se na
tomada de decisdo a partir de evidéncias, podendo ser utilizados quatro tipos de fontes de
evidéncias diferentes: (1) experiéncia dos gestores; (2) partes interessadas; (3) métricas
organizacionais; e (4) pesquisas cientificas. Para o emprego de qualquer uma das fontes, deve-
se fazer uma avaliacdo critica e buscar a relevancia das evidéncias encontradas (BRINER,;
WALSHE, 2014; ROUSSEAU, 2012).

Dessas quatro fontes, a mais relevante sdo as evidéncias de pesquisas cientificas, que
constituem a pecga-chave para a pratica baseada em evidéncias, realizadas por meio de
revisdes sistematicas, ajudando a desenvolver uma base de conhecimento confiavel para a
tarefa de gestéo.

A pratica baseada em evidéncias pode desenvolver o elo entre a teoria produzida pela
academia e a pratica sob uma perspectiva dialética. Contudo, Rousseau (2012) destaca que,

embora esteja em ascensao a gestdo baseada em evidéncias, ndo ha modelos estabelecidos que
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a orientem, o que dificulta sua perpetuagédo. Esse fator resulta na aplicacdo de metodologias
provenientes da area da saude por serem metodologias validadas, com as devidas adaptacdes
as especificidades da area de gestao publica.

Desse modo, a metodologia de pesquisa escolhida para a revisdo de escopo foi a
proposta pelo Instituto Joanna Briggs (JBI, sigla no inglés de Joanna Briggs Institute). O
instituto tem sede na Austrélia e conta com mais de 20 anos em experiéncia em pesquisas de
sintese de evidéncias, tendo em vista a rigorosidade e confiabilidade da metodologia utilizada
em ambito global. Essa metodologia possibilita a extracdo de achados primarios, permitindo
mapear 0s principais conceitos, clarificar areas de pesquisa e identificar lacunas do
conhecimento (AROMATARIS; MUNN, 2020; SOUSA; WAINWRIGHT; SOARES, 2019).

3.1.1 Etapa 1 — Desenvolvimento da metodologia de reviséo de escopo do JBI

A priori, a revisdo de escopo do JBI recomenda a realizacdo de uma pesquisa
exploratdria inicial para a delimitacdo de objetivos, questbes, métodos, relatérios, orientacdo
da escolha das bases de dados de aplicacdo da pesquisa, bem como delimitacdo do
mnemonico orientativo da revisdo. Essa etapa permite transparéncia ao processo de revisdo
por fornecer os pilares para execucdo da revisdo de escopo, sendo um passo importante para
evitar o viés de informacdo e justificar as escolhas na aplicacdo do protocolo de revisdo de
escopo. O mnemonico orientativo para construir os elementos da revisdo de escopo ¢ “PCC”,
que significa Populacdo, Conceito e Contexto, pois ndo had necessidade de resultados,
intervengdes e fendmenos de interesse a serem declarados. Os conceitos desse mnemdnico
devem orientar toda a revisdo (AROMATARIS; MUNN, 2020).

O JBI recomenda a elaboragéo do protocolo de revisdo para fornecer o plano de
avaliacdo do escopo. Essa etapa constitui um passo primordial para pesquisa académica,
sendo a transcricdo do método cientifico e apresentando o desenho da pesquisa. Briner e
Walshe (2014) destacam que os protocolos sdo atualizaveis e replicaveis, constituindo duas
importantes caracteristicas para aplicacdo em diferentes campos cientificos (AROMATARIS;
MUNN, 2020).

Em seguimento as diretrizes para a revisdo de escopo da JBI, na pesquisa exploratéria
inicial desta pesquisa foram predefinidos mnemonico orientativo, objetivos, pergunta e
critérios de inclusdo e exclusdo. Em seguida, foi realizada uma busca informal no portal de
periddicos da CAPES para verificar os potenciais descritores da tematica com palavras

identificadas na construcdo do referencial tedrico. Apos a identificacdo dos descritores, foi
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construida a string de busca e realizada a busca em duas bases de dados, como recomendado

pelo JBI. As bases de dados escolhidas foram a Proquest e o Portal de Periddicos Capes, por

serem bases indexadoras e multidisciplinares. O Quadro 2 apresenta a versdo inicial do

protocolo da fase exploratoria da revisdo de escopo da investigacao, submetida a teste para os

ajustes.

Quadro 2 — Pesquisa exploratoria inicial da revisdo de escopo com mnemonico orientativo,

pergunta, objetivos, bases de dados, strings de busca, especificacdes/limites, quantidade, total,

quantidade de artigos selecionados com base no titulo resumo e palavras-chave,

Brasilia/DF, 2020

P (populacéo): Pessoas com deficiéncia empregadas em organizagdes publicas ou privadas;
C (Conceito): Inclusdo no ambiente de trabalho;
C (Contexto): Organizac@es publicas ou privadas que tenham pessoas com deficiéncia trabalhando.

PERGUNTA: De que forma as producdes cientificas recentes descrevem, relatam ou analisam as a¢ées
recomendadas as organizacdes sociais para a inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho?

OBJETIVOS:

a) ldentificar e analisar na producdo cientifica recente as a¢es recomendadas as organizac¢des para a inclusdo
da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho;

b) Mapear as producdes cientificas que tratam das acGes realizadas para a inclusdo da pessoa com deficiéncia
no ambiente de trabalho, segundo local de publicacéo, periddicos, tipo de estudo e principais concluses
sobre as a¢des de inclusdo no ambiente de trabalho;

¢) ldentificar as principais caracteristicas ou fatores relacionados ao processo de inclusdo no trabalho.

Base de Dados String de Busca Especificacfes/ Limites QTD
Data: 24/06/2020 — Acesso pelo Cafe
(("pessoa com defici?ncia™) OR ( "People Busca Assunto
with disabilit*") OR ("disabilit*")) AND Busca Avancada
Periodicos (("inclus?o no trabalho") C_)R ('_'inclusion in Campos: Quz_ilquer / Co_ntém
CAPES work™) OR ("gest?o da diversidade™) OR Data de publicacéo: dltimos 5 anos 62
("diversit* Work™) OR (“recursos humanos") | Tipo de material: Artigos
OR ("Human resource management") OR Idioma: Qualquer
("gest?0 de pessoas")) NOT (medic*)) Exportados Individualmente no formato
RIS
Data: 24/06/2020 — Acesso pelo Cafe
("pessoa com deficiéncia" OR "People with gﬂzgg_'xf’;ﬂﬁga
disability" OR "disabili*") AND ("inclus?o0 no Cam (‘)S Qualquer Lugar
Proquest trabalho™ OR "inclusion in work" OR Datapde publigagéO' 2%15_2020 62
"disabled Worker") NOT (medic*) NOT . T .
* Tipo de documento: artigos / artigos de
(educa*) .
conferéncia
Exportados coletivamente no formato RIS
Total 124
Selecionados com base no titulo, resumo e palavras-chave 23
CRITERIOS DE ELEGIBILIDADE
Critérios de selecdo dos resumos: artigos de | Critérios de exclusdo dos resumos: artigos
periodicos  cientificos de  revistas  indexadas | cientificos publicados h4 mais de 5 anos; artigos

internacionalmente; publicados nos Gltimos 5 anos; de
pesquisas que abordem acfes de inclusdo no ambiente
de trabalho sob a forma de revisdes de literatura, relatos
de experiéncia e artigos originais.

repetidos; artigos que tratem de inclusdo em outros
contextos e/ou ndo abordem as acles realizadas para
a inclusdo no ambiente de trabalho; producgdes de
revistas ndo indexadas, blogs, dissertacdes, teses.

Legenda: (E) encontrados na busca exploratdria dos descritores; (**) Busca sem isolamento de termos.

Fonte: Elaborado pela autora.
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Ap0s as buscas, os metadados dos artigos recuperados foram exportados no formato
RIS e incluidos no software Mendeley para verificacdo de duplicidades e analise dos artigos,
buscando identificar os termos referentes a objetivos, pergunta, critérios de incluséo e se 0s
elementos da Populacdo, Conceito e Contexto (PCC) predefinidos poderiam ser atendidos.
Apos a analise do titulo, resumo e palavras-chave, foram incluidos 23 artigos (Anexo A), que
subsidiaram os ajustes no protocolo relatados a seguir. Na pesquisa exploratéria inicial ndo foi
realizada a leitura completa dos artigos, pois 0 objetivo dessa etapa € apenas nortear a
elaboracdo do protocolo de pesquisa.

Os resultados da pesquisa exploratdria inicial demonstraram a necessidade de ajuste
nos objetivos e na pergunta de pesquisa para possibilitar maior aprofundamento dos aspectos
relacionados a inclusdo no ambiente de trabalho. Desse modo, foi alterado o enfoque dos
objetivos e da pergunta, substituindo o termo “acGes” por ‘“aspectos facilitadores ou
dificultadores”. Essa alteragdo deu maior amplitude na sele¢do de estudos. A fase exploratoria
subsidiou também a escolha das bases de dados Scopus, Web of Science, OneFile (GALE) e
Proquest para aplicacdo da pesquisa, o que ampliou a quantidade de artigos recuperados sobre
a tematica. Além disso, para obtencdo amplificada da abordagem das pesquisas em ambito
nacional, foi integrada ao protocolo de busca a base de dados Scielo.

Por fim, foram identificados os descritores "person with disability” e "labour
inclusion" e excluidos os descritores “medic*” e “educa*” e o operador boleano NOT para
elaboracdo das strings de busca da revisdo de escopo. Os termos de busca das strings foram
iguais em todas as bases de dados, contudo houve adaptacGes para se adequar as restricdes e
especificacOes das bases de dados. Observaram-se as seguintes diretrizes para adaptacdo das
strings: (1) a string derivada é logicamente equivalente a string original, ou (2) na
impossibilidade de se manter equivaléncia exata, a string derivada foi o mais abrangente
possivel para evitar perda de documentos potencialmente relevantes. A partir das adaptacoes
realizadas na fase exploratdria, foi aperfeigoado, entdo, o protocolo de revisdo de escopo que
subsidiou a busca de aspectos facilitadores ou dificultadores ao processo de inclusédo da

pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho (Quadro 3).
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Quadro 3 — Protocolo da reviséo de escopo com mnemonico orientativo, pergunta, objetivos,
bases de dados, string de busca, especificacbes/limites, quantidade, total, critérios de selecéo,
Brasilia/DF, 2020

P (populacédo): Pessoas com deficiéncia empregadas em organizagdes sociais;
C (Conceito): Inclusdo no ambiente de trabalho;
C (Contexto): Organizaces publicas ou privadas que tenham pessoas com deficiéncia trabalhando.

PERGUNTA: De que forma as produgdes cientificas recentes descrevem, relatam ou analisam 0s aspectos
facilitadores ou dificultadores do processo de inclusdo no ambiente de trabalho?

OBJETIVOS: (a) Mapear as producdes cientificas que tratam dos aspectos facilitadores ou dificultadores para
a inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho, segundo local de publicacéo, periddicos, tipo de
estudo e principais conclusdes sobre a inclusdo no ambiente de trabalho; (b) Identificar as principais
caracteristicas ou fatores associados a gestdo da inclusdo da pessoa com deficiéncia no trabalho.

Bssggse String de Busca Especificacfes / Limites QTD
(("pessoa com defici?ncia™) OR ("People with | Data da Busca: 16/09/2020
disabilit*") OR ("person with disabilit*")) | Acesso pelo Cafe
AND  (("inclus?o no trabalho") OR | Documents
("inclusion in work™ OR ("gest?o da | Article title, Abstract, Keywords
SCOPUS | iversidade”) OR (“diversit* work”) OR | Limit 37
("recursos humanos") OR ("Human resource | Date range (inclusive): Published 2015- Present
management™) OR ("gest?0 de pessoas") OR | Document type: Article
("labour inclusion") OR (“disabled Worker")) | Access type: All
TS= ((("pessoa com defici?ncia") OR
("People with disabilit*") OR (“person with .
disabilit*)) AND ((“inclus?0 no trabalho) | Doia 02 Busea: 16/09/2020
Webof | OR (inclusion in work”) OR (‘gest?o da | T-00 pB 4o Dad
. diversidade") OR (“diversit* Work") OR odas as bases de Dados 53
Science " » " Pesquisa Avancada
("recursos humanos") OR ("Human resource All 1
" " .. anguages
management™) OR ("gest?o de pessoas") OR Tempo estipulado: Gltimos 5 anos
("labour inclusion") OR  (“disabled '
Worker")))
("pessoa com deficiéncia” OR "People with
disability" OR "person with disability” OR | Data da Busca: 16/09/2020
"disability") AND ("inclus&o no trabalho” OR | Acesso livre
Scielo “inclusion in work” OR “gestdo da | Pesquisa Avancada 13
diversidade” OR "diversity Work" OR | Todos os Indices
"recursos humanos" OR "Human resource | Filtros
management” OR "gestdo de pessoas” OR | Publication Year: 2015 — 2020
"labour inclusion™)
("pessoa com deficiéncia" OR "People with | Data da Busca: 16/09/2020
disability" OR “person with disability” OR | Acesso pelo Cafe
"disability") AND ("incluséo no trabalho" OR | Busca Avancada
Proquest “inclusion in  work" OR ‘"gestdo da | em Qualquer lugar, exceto texto completo-NOFT 36
diversidade” OR "diversity Work" OR | Data de publicacdo: Intervalo de tempo especifico
"recursos humanos" OR "Human resource | Janeiro 01 2015 — Setembro 15 2020
management” OR "gestdo de pessoas” OR | Filtro
"labour inclusion™) Tipo de documento: artigo
Total | 139
CRITERIOS DE ELEGIBILIDADE
Critérios de selecao: artigos de periddicos cientificos | Critérios de exclusao: artigos cientificos publicados
de revistas indexadas internacionalmente; publicados | hd mais de 5 anos; artigos repetidos; artigos que
nos Ultimos 5 anos; de pesquisa que aborde aspectos | tratem de inclusdo em outros contextos e/ou nédo
facilitadores da inclusdo no ambiente de trabalho sob a | abordem aspectos facilitadores realizados para a
forma de revisGes de literatura, relatos de experiéncia | inclusdo no ambiente de trabalho; producbes de
e artigos originais. revistas ndo indexadas, blogs, dissertacfes, teses.

Fonte: Elaborado pela autora.
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Cumprida a etapa de fase exploratoria e definicdo do protocolo de revisdo de escopo, 0
manual JBI recomenda que os dados devem ser extraidos e analisados por meio de
formularios, planilhas e/ou software de gerenciamento de referéncias, no intuito de fornecer
ao leitor um resumo ldgico e descritivo dos resultados (AROMATARIS; MUNN, 2020).
Desse modo, visando otimizar a execucdo do protocolo de pesquisa da revisdo de escopo,
foram utilizados instrumentos auxiliares identificados na literatura para sistematizar e
padronizar a coleta de dados. Assim, para a verificacdo dos critérios de elegibilidade e
extracdo dos dados, foram elaborados dois instrumentos baseados no trabalho de Soares e
Yonekura (2011), no Manual JBI (AROMATARIS; MUNN, 2020) e nos objetivos da
pesquisa. Esses instrumentos tém o intuito de reconhecer e avaliar os fundamentos tedricos
dos estudos, possibilitando adequada exposi¢do do objeto pesquisado.

O Instrumento de Avaliacdo dos Critérios de Elegibilidade (Quadro 4), adaptado a
partir da literatura (SOARES; YONEKURA, 2011), foi aplicado na segunda fase da etapa de
elegibilidade, onde é realizada a leitura integral dos trabalhos. Esse instrumento objetiva
verificar o atendimento dos pressupostos do mnemdnico orientativo, objetivos, pergunta e
critérios de inclusdo e exclusdo elencados no protocolo de revisdo de escopo (Quadro 3).
Foram excluidos os estudos que apresentavam em pelo menos um campo do instrumento as

respostas “nao” e “indefinido”.
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Quadro 4 — Instrumento de Avaliacdo dos Critérios de Elegibilidade

AVALIACAO DOS CRITERIOS DE ELEGIBILIDADE | N{imero:
1.Titulo:
2.Autores:
CRITERIOS DE ELEGIBILIDADE
e
% 3.Tem como foco pessoas com deficiéncia | () Sim
C | com relagdo de trabalhista em () Néo
% organizacdes sociais? () Indefinido
g | 4. Indica claramente os aspectos que () Sim
£ | podem se traduzir em recomendages para | () Nao
£ | aincluséo no ambiente de trabalho? () Indefinido
o
3 . . .
S | 5. Identifica acBes, caracteristicas e () Sim
ﬁ fatores relacionados a inclusdo no () Néo
3 | ambiente de trabalho? () Indefinido
( )Sim
6. Foi Publicado nos dltimos 5 anos? () Néo
5 (_ ) Indefinido
= -
© | 7. E artigo de periddico cientifico E g i:g(;
T | indexado internacionalmente? .
e () Indefinido
= () Revisdo de Literatura
- ) () Relato de Experiéncia
8. Tipo de Estudo: () Artigo Original
(_ ) Outro
» | 9. Selecionado ()
>
_|
& Excluido () Critério
10. Critérios: Populagdo (P); Conceito/Contexto (C); Tipo de Fonte (F)

Fonte: Adaptado de Soares e Yonekura (2011).

O Instrumento de Extracdo de Dados (Quadro 5), adaptado também a partir da
literatura (SOARES; YONEKURA, 2011; AROMATARIS; MUNN, 2020), objetivou a
padronizacdo da extracdo dos dados relevantes dos estudos selecionados para a revisdo de
escopo, aléem de facilitar a sistematizacdo das informacdes para analise e formulacdo das
diretrizes, uma vez que identifica os aspectos facilitadores e as dificuldades da incluséo no

ambiente de trabalho, objeto principal desta pesquisa.
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Quadro 5 — Instrumento de Extracdo de Dados

INSTRUMENTO DE EXTRACAO DE DADOS NP
Titulo:

Local

Ano

Periédico

Area de conhecimento
Idioma

oyovolland

Autores

vIidoLNny

Filiacdo

Abordagem

Tipo de Pesquisa
Delineamento
Técnica de Coleta
Técnica de Andlise
Origem dos Dados
Obijetivos

Local de Aplicacdo
Setor Econémico
Caracteristicas da
Amostra (tamanho/
idade média/sexo)
Tipo de Deficiéncia
Conclusbes dos
Autores

Descricdo dos
aspectos facilitadores
Descricdo dos
aspectos dificultadores
Subtemas
Resultados
LimitacOes/
Implicacdes

VI90T10dO0L3N

VSINOS3d

VA OYOvII1dY

VSINOS3d YA SIOSNTONOD

SOIYdYLN3INOD

DATA DA EXTRACAOQ:

Fonte: Adaptado de Soares e Yonekura (2011) e Aromataris e Munn (2020).

Ambos os instrumentos foram planilhados no software Excel para a criacdo de um
banco de dados conjunto com todos os estudos analisados na etapa correspondente. Nas
etapas de triagem e elegibilidade, foi usado o software gerenciador de referéncias Mendeley.

Esse software tem como funcdo gerenciar, compartilhar, armazenar, ler, imprimir, detectar
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documentos duplicados, inserir tags, fazer anotacGes/comentarios em documentos PDF e
extrair metadados (MORAES, 2018).

A aplicacdo do protocolo de pesquisa foi realizada seguindo as etapas de Identificagéo,

Triagem, Elegibilidade e Inclusdo, conforme previsto pela técnica de revisdo de escopo
(AROMATARIS; MUNN, 2020):

>

Identificacdo: foi aplicada pesquisa usando as strings de buscas nas bases de
dados selecionadas (Quadro 2) com a exportacdo dos metadados bibliométricos
dos artigos recuperados nas bases de dados em formato RIS ou Bib Tex, seguida
da importagcdo dos metadados de todas as bases de dados no software gestor de
referéncias Mendeley, sendo recuperado um total de 139 artigos;

Triagem: foi realizada a checagem de artigos duplicados com auxilio do software
Mendeley pelo comando Tools — Check for Duplicates. Esse comando executa a
verificagcdo dos metadados, exibindo a comparacgdo de arquivos duplicados. Ap6s
a verificacdo do grau de confiabilidade da comparacdo, os arquivos duplicados
foram mesclados. Também foi realizada a checagem manual de artigos duplicados
com a comparacao de titulo, autoria e ano de publicacdo. Apds a verificacdo de
duplicidades, obtivemos o total de 115 artigos;

Elegibilidade: essa etapa é dividida em duas fases. Na primeira fase, os 115
artigos foram submetidos a triagem a partir da leitura do titulo, resumo e palavras-
chave para a verificacdo de atendimento aos objetivos do estudo e aos itens
Populacdo, Conceito e Contexto — PCC (Quadro 2), sendo excluidos 55 artigos e
selecionados 60 artigos. Na segunda fase, foi construido um banco de dados com
auxilio do software Excel para aplicacdo do Instrumento de Avaliacdo dos
Critérios de Elegibilidade (Quadro 4), com a leitura integral dos 60 artigos
selecionados na etapa anterior;

Inclusdo: apo6s a aplicacdo do Instrumento de Avaliagdo dos Critérios de
Elegibilidade, foram selecionados 18 artigos. Esses artigos tiveram as referéncias
examinadas para verificar a incluséo de estudos adicionais, resultando na incluséo
de 1 artigo que atendeu a todos os critérios estabelecidos no protocolo de revisao
de escopo. O resultado da aplicacdo do protocolo foi a selecdo de 19 artigos para

compor a revisao de escopo.

Em atendimento a recomendagdo da JBI, a sistematizacdo da execugdo do protocolo

de pesquisa foi realizada por dois instrumentos: o checklist Lista de Verificacdo de Revisoes
de Escopo PRISMA-ScR (Anexo A) e Fluxograma do Processo de Revisdo PRISMA-ScR
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(Figura 1). Outra recomendacdo € a apresentacdo da lista de estudos excluidos da revisao de

escopo com motivos da exclusdo e referéncias (Apéndice B) (AROMATARIS; MUNN,

2020). Os dados dessas etapas foram descritos no fluxograma a seguir:

Figura 1 — Fluxograma do processo de revisdo PRISMA-ScR

Fonte: Adaptado de Moher et al. (2009).

Records identified through Additional records identified
database searching through other sources
(n=139) (n=01)
) l
Records after duplicates removed
(n =115)
(@)
=
C
(b}
o
O
-y
Records screened Records excluded
(n =60) (n =55)
A
Py
= Full-text articles assessed Full-text articles excluded,
% for eligibility with reasons
ﬁ (n=60) (n=42)
l
Studies included in
gualitative synthesis
(n=19)
g
()
o
=
= Studies included in quantitative
—_—, synthesis (analysed) (n = 19)

A analise das evidéncias dos 19 artigos selecionados foi realizada a partir do banco de

dados das informacOes elencadas no Instrumento de Extracdo de Dados (Quadro 5)

planilhadas no software Excel. A aplicacdo do instrumento possibilitou a sistematizacéo
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conjunta dos resultados dos artigos incluidos na revisdo de escopo, possibilitando a extragéo,
0 mapeamento e a comparacdo dos estudos. As técnicas de analise empregadas foram a
estatistica descritiva e a contagem simples para mapeamento dos dados bibliométricos, além
da anélise tematica para sistematizacdo das evidéncias dos artigos por blocos de contetdo.

A andlise tematica evidencia “aspectos como busca por padrdes, recursividade,
flexibilidade, homogeneidade interna nas categorias/temas e heterogeneidade externa entre as
categorias/temas” (SOUZA, 2019, p. 03). No processo de analise tematica, o pesquisador
busca por padrdes e questdes de interesse da pesquisa, num processo dialégico continuo com
0 banco de dados para encontrar um tema com significado padronizado e elaborar o relatério
(ou padrBes de dados) (SOUZA, 2019). Isso posto, a analise do banco de dados com os
artigos selecionados para a revisdo de escopo seguiu as etapas propostas por Souza (2019):

» Familiarizacdo com os dados: foi realizada a leitura e releitura do banco de

dados, anotando ideias durante esse processo;

» Geracgdo de codigos: agrupamento de dados potencialmente relevantes para a
formulacdo de temas, codificando aspectos correlatos;

» Busca de temas: agrupamento dos artigos e dados pertencentes a cada potencial
tema;

> Revisdo dos temas: analise do funcionamento dos temas em relagdo ao banco de
dados e aos textos dos artigos selecionados;

» Definicdo e nomeacdo: Nomeacdo dos temas e detalhamento de cada tema com
0s aspectos relevantes dos estudos e dados;

» Producdo do relatorio: elaboracéo do texto das tematicas evidenciadas na analise
com informagdes relevantes relacionadas aos pressupostos do protocolo de
pesquisa.

Dessa forma, na analise dos 19 artigos selecionados pela revisdo de escopo, foram
extraidas trés categorias tematicas, quais sejam: a- Modelos e Projetos de Inclusdo (estudos
que tratam de modelos conceituais e metodologicos para fomentar a inclusdo no ambiente de
trabalho); b- Politicas e Préaticas de Gestdo (pesquisas com enfoque nas politicas e praticas de
gestdo voltadas para pessoas com deficiéncia realizadas em organizacGes sociais); c-
Perspectivas e Experiéncias de Incluséo (os fatores ligados as perspectivas e experiéncias de
pessoas com deficiéncia sobre a inclusdo no ambiente de trabalho que influenciam

diretamente o processo de inclusdo no ambiente de trabalho).
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Por fim, a apresentacdo dos resultados da revisdo sistemética e analise tematica foi
realizada com o uso de quadros que sintetizam as evidéncias encontradas, organizadas por

temas que, por sua vez, alinham-se com o objeto e 0s objetivos desta investigacgéo.

3.1.2 Etapa 2 — Elaboragio das diretrizes para a inclusédo da pessoa com deficiéncia nas

organizagoes

Uma vez realizada a revisdo de escopo e identificadas as evidéncias na literatura, a
segunda etapa da pesquisa buscou elaborar as diretrizes a partir dos resultados sistematizados.
A elaboracdo das diretrizes foi subsidiada por meio de: (a) sintese das evidéncias agrupadas
nos temas; (b) identificacdo dos fatores dificultadores e facilitadores sistematizados a partir da
revisao de escopo; (c) marcos teoricos e politicas publicas nacionais de regulamentacdes da
inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente do trabalho, presentes no seu referencial
tedrico; e (d) andlise da realidade das condicBes institucionais do ambiente de trabalho
vivenciadas, sob a perspectiva empirica da pesquisadora de sua inser¢do como servidora com
deficiéncia. Desse modo, a construcdo das diretrizes seguiu as seguintes etapas:

1. listagem das acOes e dos aspectos facilitadores e dificultadores para a incluséo no

ambiente de trabalho identificados na revis&o;

2. exclusdo dos itens repetidos;

3. verificacdo de quais facilitadores convergiam como solucdes para 0s

dificultadores da inclusdo no ambiente de trabalho;

4. elaboracdo das diretrizes a partir das evidéncias localizadas e agrupadas por

temas;

5. verificagdo se as diretrizes atendiam os marcos teoricos e legais;

6. discriminacgéo de acOes correlatas para o atendimento das diretrizes;

7. revisdo das diretrizes e acdes.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Foram mapeados os dados bibliométricos de local de publicacao, periddico, tipo de
estudo e principais conclusdes dos 19 artigos cientificos que tratam dos aspectos facilitadores
ou dificultadores para a incluséo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho.

Com relacdo aos autores, 0 mapeamento evidenciou que a maior parte dos estudos foi
desenvolvida por conjuntos de trés ou mais autores. Por outro lado, embora varios autores
desenvolvam trabalhos sobre a tematica, as autorias sdo diferentes. Quanto aos periodicos,
apenas o Work: A Journal of Prevention, Assessment & Rehabilitation (Estados Unidos) tem
mais de uma publicacdo; o enfoque do periddico € nas areas de bioquimica, medicina e salde,
reabilitacdo e tecnologia assistiva. Percebe-se que ha pouca regularidade de publicacbes no
que tange aos autores e aos periodicos sobre a tematica estudada, nos periodicos revisados.

As éareas e subadreas de conhecimento dos estudos sdo delimitadas pelo
compartilhamento de um objeto de conhecimento comum. A CAPES, visando a essa
perspectiva, definiu oito grandes areas de conhecimento, a saber: Ciéncias Exatas e da Terra;
Ciéncias Biologicas; Engenharias; Ciéncias da Saude; Ciéncias Agrarias; Ciéncias Sociais
Aplicadas; Ciéncias Humanas; e Linguistica, Letras e Artes. Cada area implica no estudo de
um objeto a partir de seus pressupostos tedricos (LAKATOS; MARCONI, 2019; CNPQ,
2021).

Os artigos da revisdo de escopo demonstraram uma maior representatividade com a
area de conhecimento das Ciéncias Sociais Aplicadas, especificamente com as subareas de
Administracdo (n=6; 31,58%) e Gestdo de Pessoas (n=5; 26,32%). A segunda &rea de
conhecimento com maior representatividade é a das Ciéncias Humanas, em especial as
subareas de Ciéncias Sociais (n=3; 15,79%), Politicas Publicas (n=1; 5,26%) e Educacao
(n=1; 5,26%). A area de Ciéncias da Salde, na subarea de Terapia Ocupacional (n=2;
10,53%), e os estudos com enfoque multidisciplinar (n=1; 5,26%) apresentaram um ndmero
de pesquisas consideravelmente menor.

Desse modo, infere-se que os estudos revisados referentes aos aspectos facilitadores
ou dificultadores da inclusdo das pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho encontram
maior aderéncia com a subarea da administracdo, o que ratifica a relevancia dessa pesquisa a
gestdo publica. Segundo tendéncia explicitada por Carvalho-Freitas e Marques (2007), ocorre
um deslocamento da deficiéncia como questdo ligada a area da Saude e Ciéncias Sociais para

a subarea da Administracdo. Dessa forma, confirma-se a tendéncia da matriz técnica, ou seja,



48

a deficiéncia como recurso a ser gerido nas organizacbes (CARVALHO-FREITAS;
MARQUES, 2007).

No que se refere aos aspectos metodologicos, ha predominio da abordagem qualitativa
(n=12; 63,16%), seguida da abordagem quantitativa (n=5; 26,32%), e a abordagem mista
apareceu com menor frequéncia (n=2; 10,53%). Com relacéo ao tipo de pesquisa, as pesquisas
exploratorias (n=12; 63,16%) e descritivas (n=7; 36,84%) sdo as que predominam. No que
tange ao delineamento, foram empregados estudos de campo, em que um Unico grupo ou
comunidade é estudado (GIL, 2008), (n=8; 42,11%), estudos de caso, ou seja, estudo
profundo e detalhado de um ou de poucos objetos (GIL, 2008) (n=7; 36,84%), bem como
revisbes sistematicas (n=4; 21,05%). As estratégias de coleta de dados mais utilizadas nas
pesquisas foram a entrevista (n=8; 34,78%) e o0 questiondrio (n=6; 26,09%). Essas
caracteristicas demonstram que nas pesquisas sobre os aspectos facilitadores e dificultadores
da inclusdéo no ambiente de trabalho prevalece a exploracdo dos contextos de modo
qualitativo.

Com relacdo as populacdes mais estudadas, predominaram os trabalhadores com
deficiéncia (n=11; 42,31%) e gestores (n=8; 30,77%). As pesquisas com colegas de trabalho
aparecem em menor nimero (n=3; 11,54%). Referente a distribuicdo de estudos por tipo de
deficiéncia, houve o predominio de estudos que abordam uma perspectiva geral (n=12;
50,00%), ndo delimitando ou diferenciando as deficiéncias estudadas. Nos estudos que fazem
distingdo por tipo de deficiéncia, prevaleceram estudos sobre deficiéncia intelectual (n=5;
20,83%) e fisica (n=4; 16,67%). As deficiéncias auditiva (n=2; 8,3%) e visual (n=1; 4,17%)
foram as menos pesquisadas. As pessoas com deficiéncia compdem uma minoria social
heterogénea, o que dificulta o estudo focado em deficiéncias especificas. Outro destaque é
que, apesar da perspectiva geral, que ndo diferencia os tipos de deficiéncia, prevalece o
carater personalizado dos aspectos facilitadores, adaptando-se a diferentes contextos e tipos
de deficiéncias.

No que se relaciona ao setor econémico, onde as pesquisas foram realizadas, o setor
privado (n=9; 45%) concentra a maior parte das pesquisas. Esse dado pode ser reflexo dos
instrumentos legais que obrigam o setor privado a contratar pessoas com deficiéncia em
virtude de sancOes legais e da necessidade de aproveitamento de pessoal para manter a
competitividade e, por conseguinte, a lucratividade (DINIZ, 2007; SASSAKI, 2010). O setor
publico (n=3; 15,00%) e o terceiro setor (n=3; 15,00%) concentram menor ndmero de
pesquisas sobre a tematica. Esses dados demonstram a incipiente priorizagcdo do tema como
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agenda de pesquisa no setor publico, comprometendo a amplitude da geracdo de
conhecimento a formulacao de politicas publicas.

Quanto a distribuicdo geografica dos estudos, Europa (n=9; 40,91%), América do
Norte (n=5; 22,73%) e América do Sul (n=4; 18,18%), juntas, totalizam 81,82% das
publicacGes, sendo na Espanha (n=4; 19,05%), nos Estados Unidos (n=3; 14,29%) e no Brasil
(n=3; 14,29%) o maior numero de producdes. Embora tenham sido identificadas producfes na
Asia (n=2; 9,09%), Africa (n=1; 4,55%) e Oceania (n=1; 4,55%), juntos, esses estudos
totalizam menos de 20% dos trabalhos. No que se refere ao idioma, a maior parte dos artigos
foi publicado em inglés (n=14; 73,68%), seguido dos idiomas portugués (n=3; 15,79%) e
espanhol (n=2; 10,53%), sugerindo uma prevaléncia internacional da tematica e convergindo
com os resultados da distribuicdo geografica. A distribuicdo geografica também reflete a
difusdo de preceitos inclusivistas pela ONU nos paises ocidentalizados (SILVA, 2013).

No que tange a distribuicdo dos estudos por ano de publicacdo, ha uma maior
quantidade de publica¢des nos anos de 2017/2018 (n=8; 42,11%) seguida dos anos 2015/2016
(n=6; 31,58%) e anos 2019/2020 (n=5; 26,32%), contudo, com relacdo ao periodo 2019/2020,
0 numero total de publicacbes sobre a temética ndo é conclusivo, tendo em vista a pesquisa ter
ocorrido no més de outubro de 2020.

O mapeamento das principais conclusdes dos estudos revisados (Quadro 6) estabelece
um panorama dos principais temas correlatos aos aspectos dificultadores e facilitadores da
inclusdo no ambiente de trabalho, evidenciando as escolhas metodologicas empregadas nos
estudos selecionados. Os 19 artigos selecionados foram codificados numericamente (E1, E2,

E3, etc), com intuito de facilitar a discussdo dentro das respectivas tematicas no item seguinte.
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Quadro 6 — Artigos selecionados pela revisdo de escopo segundo titulo, autoria, idioma, local de publicacéo, objetivos, aspectos metodoldgicos e

principais conclusdes, Brasilia-DF, 2021

Area de
n2 Titulo do Artigo ,igq'&?g'r;n:/ Objetivo e Aspectos metodoldgicos Principais Conclusdes
Local
As mulheres com deficiéncia enfrentam desafios relacionados a
Objetivo: identificar o nivel de dificuldades de gestdo de recursos gs;taﬁqaﬂiagzczr:Oseglérrgzngscgli V':SO di\ \{::Eglhejtefgt;g?fetz
humanos (aptiddo para o trabalho, treinamento e desenvolvimento, roglemas de relagcionamento e ?:omunica %0 Ogtro aspecto
motivacdo e avaliagdo de desempenho) que as mulheres funcionéarias Evidenciado ¢ aue o fornecimento de a%a .ta Ses arg os
. . - com deficiéncia enfrentam no setor pablico jordaniano, a satisfagdo . a o aptag P
Working women with Administrag - o - ~ o equipamentos e estruturas fisicas no ambiente de trabalho
s 9 x A com a disponibilidade das instalagfes de trabalho, as dificuldades que - - - S
E1 dlsabllltleg. ewden_ce from the do/ qules/ enfrentam ao interagir com supervisores e colegas, bem como com p055|b!I|ta au_tonomla para o desenvplwmento das atllvlldad_es
Jordanian public sector Reino clientes no trabalho ! laborais em igualdade com os funcionarios sem deficiéncia,
(ABABNEH; ALSHAIK, 2020) Unido Aspectos metodolé icos: abordagem quantitativa com  pesquisa influindo na percepcdo do ambiente de trabalho. Com relacéo
ex IOloratc’)ria de estugo dé caso 0? meioq de coleta de uesfionc;rios 0 relacionamento entre pessoas com e sem deficiéncia, acGes
P P qu . como a implementagdo de programas de treinamento,
com uma amostra de 306 mulheres trabalhadoras do servigo publico S x P lei |
da Jordania. Os dados foram analisados por analise fatorial consclentizagdo, cooperagao e reforgos a €IS € regu amentos
' ' demonstram potencial para aumentar a inclusdo no ambiente de
trabalho.
Ha escassez de discussdes sobre facilitadores do emprego para
S . . " L as pessoas com deficiéncias em ambas as literaturas.
Objetivo: identificar politicas e préticas que afetam a participagdo das Demonstrando também a necessidade de alteracio das praticas
Barriers to employment I pessoas com deficiéncia na forca de trabalho na literatura cinzenta, - x L & pra
A o - Ciéncias - - de inclusdo nas organizagdes, como recrutamento por meio de
participation of individuals with . representativos ao empregador (lado da demanda) e suas diferencas - S - .
AT . Sociais/ . A parcerias com universidades e stakeholders da comunidade;
disabilities: addressing the - da literatura académica (lado da oferta). . -
E2 . Inglés/ LN I . aprimoramento das praticas e abordagens no local de trabalho,
impact of employer Aspectos metodologicos: abordagem qualitativa com pesquisa - - . .
. h L Estados o Al . - . como desenvolvimento de lideranga; e aprimoramento de
(mis)perception and policy: - descritiva de revisdo sistematica realizada por meio de busca em - P o . - x
Unidos . aspectos intangiveis da organizagdo sob o viés de inclusdo e
PROD (BAKER et al., 2018) bases de dados, resultando em uma amostra de 200 artigos | . x -
académicos e da indUstria. Submetidos a anélise de contetido |mplementagao_ de novos designs de @rabglho (teletrabalho,
' ' colaboragdo virtual etc.); e  conscientizacdo de outros
empregadores por meio de historias de sucesso.
A idade e deficiéncia estdo fortemente correlacionadas, criando
Obietivo: testar um modelo de relacio entre a idade dos solicitantes e influéncias concorrentes e conflitantes sobre a identidade social
x JETVO. ¥ R & . S e categorizacdo dos solicitantes e influenciando negativamente
Age and assessments of Gestdo de | as avaliacBes da organizacdo para o atendimento da solicitacdo de . o x
S . x a favorabilidade das avaliagcbes de adaptacdo do local de
disability accommodation Pessoas/ adaptacdo do local de trabalho. o
. . L o . trabalho. Esses fatores fazem com que funcionarios com
E3 request normative Inglés/ Aspectos metodolégicos: abordagem quantitativa com pesquisa T I~ ~ L
. ) - deficiéncia ndo solicitem adaptagBes necessarias para sua
appropriateness (BALDRIDGE; Estados exploratdria de estudo de campo coletados de uma amostra de 242 atividade. mesmo auando essencial bara o seu desempenho
SWIFT, 2016) Unidos trabalhadores com deficiéncia auditiva. Os dados foram analisados ! 4 P P .

por andlise de correlagéo.

Evidencia também a necessidade de avaliar € monitorar as
necessidades de adaptacdes no ambiente de trabalho dos
trabalhadores com deficiéncias.




51

Titulo do Artigo

Area de
Conhecime
nto Idioma/

Local

Objetivo e Aspectos metodologicos

Principais Conclusdes

E4

Disability management and
organizational culture in
Australia and Canada (BUYS et
al., 2017)

Terapia
Ocupacional
/ Inglés/
Estados
Unidos

Objetivo: explorar a relacéo entre gestdo de aspectos relacionados as
pessoas com deficiéncia e cultura organizacional.

Aspectos metodoldgicos: abordagem qualitativa com pesquisa
exploratéria de estudo de campo por meio de entrevista
semiestruturada com amostra de 16 pessoas, gestores e trabalhadores
com deficiéncia, de quatro empresas, sendo duas canadenses e duas
australianas. Os dados foram analisados por analise temética.

Existe uma possivel relacdo entre cultura organizacional e
gestdo dos aspectos relacionados as pessoas com deficiéncia
nas organizagdes. Assim, a melhoria da cultura organizacional
(conjunto de valores, crengas e acdes que definem a forma de
uma organizagdo) maximiza a eficacia de programas de gestdo
de aspectos relacionados as necessidades das pessoas com
deficiéncias por meio da melhoria da saude e satisfacdo dos
funcionérios.

ES

Employers’ attitudes towards
labour inclusion of persons with
borderline intellectual
functioning (BIF): An empirical
evidence (CAMPOS et al.,
2020)

Ciéncias
Sociais/
Inglés/
Reino
Unido

Objetivo: obter uma primeira visdo geral sobre as opiniGes e
experiéncias dos empregadores do setor industrial sobre os
empregados com Funcionamento Intelectual Borderline (um tipo de
deficiéncia intelectual leve).

Aspectos metodoldgicos: abordagem mista com pesquisa exploratéria
de estudo de campo por meio de questionario e grupo focal com 09
gestores de recursos humanos do conglomerado de empresas de
calcados Vinalopd. Os dados foram analisados estatisticamente por
multivaloracéo e analise de correlagdo e por andlise de contetdo.

O papel ativo da gestdo de pessoas é um elemento importante
para a inclusdo, bem como o acompanhamento e
aconselhamento de associacbes de pessoas com deficiéncia
para uma adaptacdo bem-sucedida e duradoura ao local de
trabalho. As principais barreiras encontradas por esse grupo sao
a falta de visibilidade sobre o tipo de deficiéncia, o receio dos
empregadores de execucdo inadequada do trabalho e possiveis
custos adicionais de contratagdo. Com relagdo aos beneficios
da contratacdo evidenciados pelos gestores, estdo estritamente
atrelados responsabilidade social e a reputagdo da empresa.

E6

Supporting workers with
disabilities: a scoping review of
the role of human resource
management in contemporary
organisations (CAVANAGH et
al., 2017)

Administrag
do/ Inglés/
Reino
Unido

Objetivo: esclarecer quais praticas de recursos humanos e atitudes
gerenciais trazem resultados aos funcionarios com deficiéncia
segundo a literatura.

Aspectos metodologicos: abordagem qualitativa com pesquisa
descritiva de revisdo de escopo por meio de busca em bases de dados
que resultou na andlise tematica de 282 artigos.

As préaticas de gestdo de pessoas com deficiéncia é um tema
pouco pesquisado, deixando aquém a construcdo de novas
teorias e sobrepondo a inclusdo as técnicas convencionais.
Fornecendo poucas explicagdes e solugdes para a inclusdo de
pessoas com deficiéncia. Contudo, foi demonstrado que ha
ligacdo entre politicas e préaticas de recursos humanos e o
sucesso da inclusdo no ambiente de trabalho.

E7

Measuring the impact of an
organizational inclusion
programme on absence among
employees with disabilities: A
quasi-experimental design
(FOLGUERA-I-BELLMUNT;
FERNANDEZ-I-MARIN;
BATISTA-FOGUET, 2018)

Administrag
do/ Inglés/
Estados
Unidos

Objetivo: apresentar os resultados de um programa de incluséo
organizacional com objetivo de reduzir o absenteismo (atrasos e
faltas frequentes) entre os funcionarios com deficiéncia devido a
doencas e lesdes.

Aspectos metodolégicos: abordagem quantitativa com pesquisa
exploratdria de estudo de caso por meio de coleta em banco de dados
do registro de frequéncia de 875 trabalhadores com e sem deficiéncia
no periodo de 2005 a 2012 de uma empresa do setor de jardinagem
da cidade de Barcelona, na Espanha. Os dados foram analisados por
meio de analise de séries temporais.

O absenteismo (atrasos e faltas frequentes) entre funcionérios
com deficiéncia pode ser reduzido com a implementagao de um
programa de inclusdo organizacional, demonstrando que a
reducdo do absenteismo pode estar ligada ao sentimento de
pertencimento a organizacdo gerado pelo programa. Outro fator
de destaque €é a atuacdo da equipe multidisciplinar e da figura
do supervisor “apoiador”, treinado para trabalhar com os
funcionarios com deficiéncia, que exercem forte influéncia no
resultado do programa de inclusdo.

ES8

Researching complex and
multi-level workplace factors
affecting disability and
prolonged sickness absence

Reabilitacdo
/ Inglés/
Estados
Unidos

Objetivo: resumir as pesquisas existentes na literatura cinzenta sobre
fatores no local de trabalho que se relacionam com a deficiéncia,
comparando os discursos dos empregadores e recomendando futuras
pesquisas.

Foram encontrados quatro grupos amplos relacionados aos
fatores no local de trabalho que se relacionam com a
deficiéncia: (1) demandas de trabalho fisico, (2) demandas de
trabalho psicossocial, (3) Organizacdo e apoio ao trabalho e (4)
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Area de
n2 Titulo do Artigo ricéqr&?g::fl Objetivo e Aspectos metodol6gicos Principais Conclusdes
Local
(KRISTMAN et al., 2016) Aspectos metodoldgicos: abordagem qualitativa com pesquisa | crengas e atitudes no local de trabalho, sugerindo que os
descritiva de revisdo sistematica por meio de busca em bases de | empregadores devem concentrar esforcos na definicdo de
dados. Os dados foram analisados por analise tematica. funcdes e responsabilidades, padronizacdo da gestdo para dotar
de agilidade o atendimento das demandas dos trabalhadores
com deficiéncia, integrando e gerindo cada um dos fatores
evidenciados.
Os empregadores estudados seguiram trés principios
Objetivo: compreender como as multinacionais indiana e alema estdo | orientadores nas a¢des de inclusdo das pessoas com deficiéncia:
Workplace inclusion of persons i eng_aj_eldas_ em esforcos para aumentar a inclusdo de pessoas com | (1) importéncia dp_ aproveita_mento da div_ersidage, )
- o - Gestdo de | deficiéncia no local de trabalho. envolvimento das vérias partes interessadas na inclusdo e (3)
with a disability: Comparison of L o - ! .
E9 Indian and German Pessqas/ Aspectos metodologlcos. abordagem qualitativa com es_tuqo c_ie caso | engajamento com 0 a_mblente externo para construir recursos
multinationals (KULKARNI: Inglés/ por meio 99 entreV|stqs com quatro gestorgs, senfio dois mc_ilanos e hqmano§ internos. Dois programas mostram-se relevantes para
BOEHM: BASU, 2016) ! Holanda dois alemées, responsaveis pela gesta_o da inclusdo no ambiente de | a |nclusqo das pessoas com deflmgnmg no amblente.dt_e }rabalho
' ' trabalho por meio de entrevistas semiestruturadas. Os dados foram | por cobrir boa parte da vida organizacional: (1) flexibilidade no
analisados por andlise tematica. trabalho e (2) programas de integracdo e sensibiliza¢do entre 0s
funcionérios.
Objetivo: medir a satisfacdo das pessoas com deficiéncia no local de | A satisfacdo das pessoas com deficiéncia no ambiente de
A study of the impact of trabalho e avaliar como essa satisfacdo € percebida por empregadores | trabalho esta correlacionada a ergonomia. Outro destaque é que
ergonomically designed Administrag | na Gra-Bretanha, Poldnia e Eslovénia. a adaptacdo geral do local de trabalho para atender as
E10 workplaces on employee do/ Inglés/ | Aspectos metodolégicos: abordagem quantitativa com pesquisa | necessidades das pessoas com deficiéncia influencia
productivity (LEBER et al., Eslovénia | exploratéria de estudo de campo por meio da coleta de 303 | significativamente e positivamente a satisfacdo. Demonstrando
2018) questionarios, sendo 29% pessoas sem deficiéncia e 67% pessoas | a importancia de agBes concretas baseada em principios de
com deficiéncia. Analisados por andlise de regressdo multipla. acessibilidade, incluso e ergonomia no ambiente de trabalho.
O empregador, com confianga na pessoa com deficiéncia, ndo
Obijetivo: explorar o conceito de confiancga relacionado a deficiéncia | garante a inclusdo no local de trabalho, embora ela seja
a partir de duas perspectivas: empregadores que contratam pessoas | necessaria para o sucesso das a¢des de inclusdo, evidenciando
Af . Gestdo de | com deficiéncia e empregados com deficiéncia. que a confianga é fundamental para o desenvolvimento das
ramework for developing P - . ~ . ~ :
emplover’s disabilit Pessqas/ Aspectos, _metodologlcos. abordagem qualltatlv_a com  pesquisa | agdes de incluséo e que a_fql}a Qe conhecimento no _trabalho
El1 “mploy y Inglés/ exploratdria de estudo de campo por meio de entrevista | sobre pessoas com deficiéncia resulta em estigma e
confidence (LINDSAY et al., . - L L . I
Reino semiestruturada com uma amostra de 18 empregadores que contratam | discrimina¢do. E necessario treinamento de conscientizacdo
2019) - . y
Unido pessoas com deficiéncia e 17 trabalhadores com deficiéncia com | sobre deficiéncia, divulgacdo de histérias de sucesso,
idade entre 18 e 35 anos. Os dados foram analisados por meio da | ampliagdo de perspectivas sobre a inclusdo, foco nas
analise tematica com auxilio do software NVivo. habilidades individuais, desenvolvimento de lideranca e cultura
de apoio inclusiva.
The roles of human resource Gestdo de | Objetivo: apresentar uma proposta de modelo conceitual, baseado na | Foi demonstrado que sete fatores principais influenciam o
development in developing the Pessoas/ literatura, para auxiliar pesquisadores na identificacdo de fatores que | desenvolvimento de pessoas com deficiéncia nas organizacfes
E12 | whole person with disabilities: a Inglés/ possam apoiar pessoas com deficiéncia no local de trabalho. e compdem o modelo conceitual a partir de revisdo de
conceptual model Estados Aspectos metodoldgicos: abordagem qualitativa com pesquisa | literatura, sendo: cuidado integral, suporte social, tecnologias,
(LUNSFORD; DOLISON, Unidos descritiva de revisdo de literatura com busca em bases de dados. | leis sobre deficiéncia, justica social, deveres de melhoria de
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Area de
2 - Conhecime - s NP ~
o
n Titulo do Artigo nto Idioma/ Obijetivo e Aspectos metodolégicos Principais Conclusdes
Local
2019) Analisados por analise tematica. desempenho e tipo de deficiéncia. Esses fatores potencialmente
influenciam trés desfechos ligados ao sucesso das pessoas com
deficiéncia no local de trabalho: engajamento, empoderamento
e inclusdo/socializacéo.
L . . x S As préaticas de recursos humanos (recrutamento, treinamento,
Objetivo: analisar a interface entre a gestdo da diversidade na S Lo ~ .
- ) N o . . L socializacdo e sensibilizagdo) sdo fundamentais para que a
As préticas de recursos - incluséo de deficientes intelectuais no contexto organizacional e as | : x T )
x Administrag " inclusdo da pessoa com deficiéncia ocorra de forma eficaz e
humanos para a gestdo da do/ praticas de recursos humanos geradas. ere bons resultados, pois trata-se de préticas facilitadoras da
E13 diversidade: a incluséo de Portuaués/ Aspectos metodologicos: abordagem qualitativa com pesquisa gestéo da diversidadé Eo camno or anigacional Isso evidencia
deficientes intelectuais em uma ortug | exploratoria de estudo de caso por meio de entrevistas g - r? g : «
federagdo publica do Brasil Séo Paulo- semiestruturadas com uma gestora, seis funcionérios e cinco pessoas que as praticas de recursos humanos demandam manutengao
BR PR ' - = para que ocorram bons resultados e aponta a necessidade de as
(MACCALI et al., 2015) com deficiéncias atuantes no programa de inclusdo SESI/SENAI — ISP . ~ O
. . - . . organizacdes investirem na gestdo da diversidade para que
Parana. Os dados foram analisados por meio de analise de contetdo. : x
ocorra a inclusdo.
Objetivo: investigar as pessoas com deficiéncia, os profissionais de | Os programas de treinamento e desenvolvimento estudados ndo
recursos humanos e os profissionais de seguranga no trabalho de duas | utilizam estratégias metodoldégicas ou tecnologias assistivas
S empresas para avaliar como é realizada a inser¢do das pessoas com | para garantir igualdade de oportunidades para pessoas com
O trabalhador com deficiéncia A A : - g - ~ -
e - deficiéncia dentro das organizaces mediante o treinamento, | deficiéncia e os treinamentos sdo realizados durante o trabalho
na organizagdo: um estudo Administrag . x . . - L
sobre o treinamento e 30/ desenvolvimento e sua adaptacdo ao am_blente de traba_lho. | sem uma preparagéo anterior para exercer a atividade laboral.
. x . Aspectos metodoldgicos: abordagem mista com pesquisa exploratéria | As praticas utilizadas pelo setor de recursos humanos sdo
E14 | desenvolvimento e a adequagdo | Portugués/ : S - . L - ~ .
L de estudo de campo por meio de questiondrio e entrevista | disseminacdo de informagdes, suporte, atendimento das
das condicdes de trabalho Porto . - S ~ .
. semiestruturada com 7 trabalhadores do setor de recursos humanos, 4 | necessidades, socializagdo e pequenas adaptagBes estruturais.
(MAIA; CARVALHO- Alegre-BR P S . . " - x
FREITAS, 2015) técnicos em segurancga do trabz_ilho e 8 trabalhadores com deflc_lenua Apesar de um nlmero _rgguz_ldo de préticas de incluséo, os
' de duas empresas do setor privado do estado de Minas Gerais. Os | trabalhadores com deficiéncia relataram melhora de seus
dados foram analisados por andlise de conteldo e estatistica | relacionamentos interpessoais e melhoria na execucdo dos
descritiva. trabalhos.
. . . Objetivo: analisar a eficacia das politicas organizacionais e sistemas | O plano estratégico organizacional para normalizacdo da
Labour inclusion of people with 50 d d 50 d h daptad deficiénci bi q balho foi evidenciad
disabilities in Spain: the effect Gestdo de e _ggsta_o e recursos humanos adaptados para pessoas com | de iciéncia no am iente de trabalho foi evidenciado como a
L : Pessoas/ deficiéncia. politica organizacional de maior destaque para promover a
of policies and human resource A S I . f N -
E15 management systems (PEREZ- Inglés/ Aspectos metodologicos: abordagem quantitativa com pesquisa | inclusdo. Devido ao fato de fomentar uma cultura
g . 4 . Reino exploratdria de estudo de campo por meio de coleta de questionarios | organizacional inclusiva envolvendo a organizagdo como um
CONESA; ROMEO; YEPES- - - - - - x
p Unido em 42 empresas espanholas do setor privado. Os dados foram | todo influenciando todos os sistemas de gestdo de pessoas e
BALDO, 2020) . - . . . h "
analisados estatisticamente por meio do teste Fisher e Qui-quadrado. | demais politicas.
Objetivo: avaliar o modelo de “trabalho customizado” (desenvolver | A customizagdo do trabalho permitiu um bom desempenho e
Programa educacional Politicas atividades, adaptadas, compativeis com as necessidades da pessoa | produgdo profissional dos treinandos, contribuindo para sua
especializado para capacitacéo e Publicas/ com deficiéncia) para capacitacdo de jovens com deficiéncia | inclusdo social no ambiente de trabalho, diminuindo barreiras
E16 | inclusdo no trabalho de pessoas Portugués/ | intelectual em atividades laborais. atitudinais e preconceitos. Constitui assim uma alternativa
com deficiéncia intelectual Rio de Aspectos metodoldgicos: abordagem qualitativa com pesquisa-acdo | viavel para a superacdo de barreiras, pois adéqua o perfil do
(REDIG; GLAT, 2017) Janeiro-BR | envolvendo avaliagcdo do campo, treinamento e acompanhamento dos | candidato ao emprego as tarefas da empresa, proporcionando o

sujeitos em suas atividades. Os dados foram coletados por meio de

desenvolvimento da eficiéncia, autonomia e integracdo no
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n2 Titulo do Artigo

Area de
Conhecime
nto Idioma/

Local

Objetivo e Aspectos metodologicos

Principais Conclusdes

observacéo-participante e entrevistas na Fundacédo de Apoio a Escola
Técnica do Estado do Rio de Janeiro (Faetec). Analisados por analise
observacional e de conteudo.

ambiente de trabalho.

Quality of life and social and
vocational integration of young
people with disabilities
(RIANO-GALAN et al., 2016)

E17

Educacao/
Espanhol/
México

Objetivo: fornece um modelo de boas praticas que permitem que
outros grupos e escolas continuem trabalhando para melhorar a
insercdo no trabalho da pessoa com deficiéncia.

Aspectos metodoldgicos: abordagem qualitativa com pesquisa
descritiva de estudo de caso por meio de observagdo e pesquisa
documental dos profissionais do Projeto de Itinerério de Insercdo no
Trabalho do Centro de Educacion Especial Doctor Fernando Arce
Gomez da Espanha. Os dados foram analisados por anélise
observacional e documental.

O projeto de itinerario de inser¢cdo no trabalho constitui um
recurso que possibilita a melhora da qualidade de vida dos
participantes por ser fruto de processo de analise, reflexdo e
colaboragdo conjunta com etapas bem delimitadas. Auxilia em
especial a transi¢do entre a vida escolar e laboral, dotando as
pessoas com deficiéncia de autonomia devido a amplia¢do da
formagdo dos participantes tanto em conhecimentos basicos
escolares quanto na aquisicdo de habilidades profissionais para
pratica e busca de trabalho.

The experiences and
perceptions of persons with
disabilities regarding work

skills development in sheltered
and protective workshops
(SOEKER et al., 2018)

E18

Terapia
Ocupacional
/ Inglés/
Estados
Unidos

Objetivo: explorar as experiéncias e percep¢des das pessoas com
deficiéncia sobre o desenvolvimento de suas habilidades de trabalho
em ambientes de trabalho protetores e protegidos que tenham como
objetivo fazer transicéo para o mercado de trabalho aberto.

Aspectos metodologicos: abordagem quantitativa com pesquisa
exploratéria e descritiva com estudo de campo por meio de
entrevistas semiestruturadas com pessoas com deficiéncia do sexo
masculino e duas profissionais de gestdo de oficinas de protecdo e
abrigo situada na Cidade do Cabo, Africa do Sul.

Foi demonstrada a necessidade de considerar as habilidades das
pessoas com deficiéncia para o desenvolvimento da propria
carreira profissional e estabelecer um programa de preparacao
com foco na aquisicdo de habilidades necessarias para a
transicdo das oficinas protegidas para o mercado de trabalho
aberto. Com relagdo as percepcdes, 0s entrevistados destacaram
0 sentimento de pertencimento quase familiar pelos colegas de
trabalho. Relatam também o contentamento e empoderamento
por meio da conclusdo das tarefas laborais. Embora existam
sentimentos positivos com relagdo ao trabalho em oficinas
protegidas, ha também sentimentos negativos, como estagnagao
da carreira e dificuldades de transicdo para o mercado de
trabalho aberto.

Design as a labour inclusion
facilitator of people with
physical disabilities. Case study
Almacenes Paraiso S.A.
(SOLANO; PEREZ; PINTO,
2017)

E19

Ciéncias
Sociais/
Espanhol/
Colémbia

Objetivo: validar a metodologia de ergonomia participativa Focalizar,
Apreciar e Propor (F.A.P).

Aspectos metodoldgicos: Abordagem qualitativa com pesquisa
descritiva de analise observacional de 4 trabalhadores da empresa
privada Armazéns Paraiso S.A. na Coloémbia. Foram analisados os
aspectos relacionados a aplicagdo da metodologia.

A aplicacdo da metodologia permite 0 aumento do quantitativo
de funcionarios com deficiéncia, sendo permitida a aplicacdo
em diferentes modelos organizacionais, pois se adéqua a
diferentes ambientes e possibilita 0 aumento da inclusdo. A
metodologia FAP é composta por trés fases: Foco,
identificacdo das caracteristicas e necessidades da empresa;
Apreciacdo, observacao do perfil dos trabalhadores; e Proposta,
projecéo e construcdo das abordagens. Contudo, para aplicagéo,
foi demonstrada a necessidade de acompanhamento de
profissionais como o terapeuta ocupacional e fisioterapeuta,
bem como profissionais que integrem diferentes campos de
conhecimento.

Fonte: Elaborado pela autora.
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4.1 Anédlise temética da revisao de escopo

Com os objetivos de identificar as principais caracteristicas ou fatores associados a
gestdo da inclusdo, bem como identificar e analisar a producdo cientifica recente referente aos
aspectos facilitadores ou dificultadores nas organizagfes para a inclusdo da pessoa com
deficiéncia no ambiente de trabalho, foi realizada a analise tematica dos artigos selecionados
na revisao de escopo. A partir da analise, trés tematicas principais associadas a gestdo da
inclusdo da pessoa com deficiéncia no trabalho foram sintetizadas. A primeira é Modelos e
Projetos de Inclusdo, a segunda, Politicas e Praticas de Gestao e a terceira, Perspectivas e

Experiéncias de Incluséo.

4.1.1 Modelos e Projetos de Inclusao

No tema Modelos e Projetos de Inclusdo foram identificados dois subtemas. O
primeiro aborda os modelos e projetos de inclusdo numa perspectiva geral, sem recorte quanto
ao tipo de deficiéncia estudada. O segundo aborda os modelos de inclusdo numa perspectiva
especifica, delimitando o tipo de deficiéncia estudada e subdividindo-as entre deficiéncias
fisicas e intelectuais. Descrevem-se e discutem-se a seguir os estudos incluidos nesse tema.

O estudo E12, por meio de revisdo sistematica de literatura, desenvolveram um
modelo conceitual para apoiar a inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho.
O modelo é composto por sete fatores que influenciam a inclusdo de pessoas com deficiéncia
nas organizacoOes, a saber: cuidado integral, suporte social, tecnologias, leis sobre deficiéncia,
justica social, deveres de melhoria de desempenho e tipo de deficiéncia. Esses fatores
potencialmente identificados na literatura, segundo os autores, influenciam trés desfechos
ligados ao sucesso das pessoas com deficiéncia no local de trabalho: engajamento,
empoderamento e inclusdo/socializacao.

O estudo E7, por sua vez, constataram a efetividade do programa de inclusdo
organizacional para reducdo do absenteismo (atrasos e faltas frequentes). Os autores
ressaltaram que o sentimento de pertencimento gerado pelo programa, a atuagdo da equipe
multidisciplinar e a figura do supervisor “apoiador” treinado para trabalhar com o0s
funcionarios com deficiéncia tém impacto significativo no resultado do programa.

Outras caracteristicas importantes do programa de inclusdo que colaboraram para o
sucesso da aplicagéo identificado no estudo E7 sdo: |- a equipe conduz o programa com

compreensdo sobre deficiéncia e suas implicacOes; I1- teve a expertise e foi dada autonomia
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para projetar o programa; I11- o programa recebeu apoio tanto da alta administragdo quanto do
departamento de RH; IV- envolveu supervisores e colegas de trabalho.

Essas caracteristicas corroboram os achados do estudo E12, que destacam a
importancia de uma visdo completa das pessoas com deficiéncia no local de trabalho, as
organizages, para promover oportunidades e sucesso da colocagéo laboral. Assim, atende-se
as necessidades das pessoas com deficiéncia no local de trabalho e as demandas das
organizacoes.

Com relacdo aos modelos de inclusdo desenvolvidos prioritariamente para pessoa com
deficiéncia intelectual, 0 modelo proposto no estudo E16 é baseado no conceito de trabalho
customizado desenvolvido nos Estados Unidos. Esse conceito consiste na criagdo ou
adaptacdo de funcdes do posto de trabalho, combinando necessidades da organizacdo e do
empregado. O modelo proposto no estudo E17 baseia-se em um roteiro de inclusdo baseado
em boas préaticas com o objetivo final de dotar de autonomia a pessoa com deficiéncia. Ambos
0s modelos foram aplicados com sucesso e atenderam o objetivo final, facilitar a inclusdo no
ambiente de trabalho.

Embora aplicado com sucesso, é importante destacar que o modelo proposto no estudo
E16 tem uma sistematizacdo mais simplificada das etapas necessarias para a aplicacdo, sendo
dividido em trés etapas. A primeira é a avaliagdo de aptiddes, dificuldades e interesses da
pessoa com deficiéncia em busca de emprego; a segunda, a busca de possibilidades de
emprego que atendam o perfil da pessoa com deficiéncia; e a terceira, elaboracdo e
implementacao de um sistema de suporte atendendo as necessidades especiais do empregado.

O modelo proposto no estudo E17 tem uma abordagem mais detalhada, sendo
comporto por oito fases bem delimitadas, o que facilita sua reproducdo. As fases do modelo
de itinerario de inclusdo sdo: boas-vindas — que consiste na coleta de informagdes sobre a
demanda inicial; levantamento do perfil do trabalhador disponivel — composta pela analise da
situacdo do estudante com relacdo ao conhecimento e as habilidades necessarias para
realizacéo da atividade e estabelecimento de plano de trabalho; orientagdo — visando aumentar
a autonomia, o autoconhecimento e o conhecimento do mercado de trabalho; treinamento —
para aquisicdo de habilidades basicas e especificas para o trabalho; fase de ocupacgdo — que é a
intermediacdo entre a empresa e a pessoa com deficiéncia; acompanhamento da adaptacédo e
satisfacdo — para melhora da inclusdo da chegada na empresa; fechamento — conclusdo do
processo; e por ultimo, acompanhamento, com a construcéo de indicadores de qualidade apos

a intervencéo.
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No que se relaciona as deficiéncias fisicas, o0 modelo apresentado no estudo E19,
batizado de metodologia FAP (Foco, Apreciacdo, Proposta), tem como base o design
participativo e ergonomia centrada em remover barreiras de acessibilidade. Na etapa Foco, 0s
objetivos sdo indagar, conhecer e planejar a empresa, as atividades e os trabalhadores. Na de
Apreciacdo, os objetivos sdo medir e avaliar, observando a execucédo das atividades e o perfil
dos trabalhadores. A Gltima etapa € a Proposta, que objetiva definir, projetar e construir 0s
ajustes necessarios para execucao da atividade. Esse modelo difere dos anteriores por ter um
enfoque material e ndo abordar aspectos intangiveis da inclusdo no ambiente de trabalho.

A partir da aplicagdo e da validagdo da metodologia FAP in loco, os autores
observaram a necessidade de avaliagdo da execucdo da tarefa. Foi demonstrado que a
utilizacdo de modo exclusivo do perfil biomédico dos funcionarios com deficiéncia nao
oferece uma avaliacdo completa das necessidades desses funcionarios. Apos a aplicacdo da
metodologia e o resultado positivo para as pessoas com deficiéncia, foi observado o aumento
do interesse da empresa na aplicacdo da metodologia. Outro fator de destaque € a importancia
do profissional de terapia ocupacional e areas afins para obtencdo de informacgdes precisas
sobre as atividades laborais (E19).

Os estudos dessa tematica tratam de modelos conceituais e metodolégicos para
fomentar a inclusdo no ambiente de trabalho, contemplando projetos de incluséo para pessoas
com deficiéncia no ambiente de trabalho em organizagdes sociais, bem como pesquisas que
tratam das deficiéncias sob uma perspectiva geral (sem diferenciacdo por tipo de deficiéncia)
e especifica (intelectual e fisica). Trazem como ponto comum os aspectos facilitadores, a
criacdo de processos estruturados em etapas que estabelecem padrdes de diagndstico,
acompanhamento, desenvolvimento e suporte para as pessoas com deficiéncia. ContrapGem
0s aspectos dificultadores, como o emprego de abordagens punitivas, assistencialismo,
difusdo de estratégias de inclusdo no trabalho e falta de conhecimento por parte dos gestores
sobre necessidades das pessoas com deficiéncia.

Ratificando os achados da revisdo de escopo, Carrero, Krzeminska e Hartel (2019)
apontam que a gestdo das organizacOes deve repensar suas praticas com estratégias
personalizadas e projetadas para incluir as pessoas com deficiéncias. As estratégias devem
visar a superacdo de fatores ambientais ou situacionais, como sensibilidade auditiva,
dificuldades sociais e de comunicagdo, ou necessidade de apoio. Estas devem ser elaboradas
sob o viés de estratégia organizacional, e ndo sob o viés do assistencialismo. Os candidatos
aprovados precisam ter certeza de que eles seréo colocados em um local de trabalho onde os
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gerentes e colegas de trabalho tém conhecimento exato da condi¢do de deficiéncia e sdo

treinados em comunicagéo de apoio e comportamento.

4.1.2 Politicas e Praticas de Gestao

No tema Politicas e Préaticas de Gestdo, foram agrupados os estudos com enfoque nas
politicas e praticas de gestdo, em especial a gestdo de pessoas desenvolvida pelas
organizagOes. Os estudos partem da perspectiva de que a gestdo exerce um papel fundamental
para a inclusdo no ambiente de trabalho independentemente do tipo de deficiéncia e setor
econdmico da organizagao.

Primeiramente, destacamos a revisao de escopo sobre a gestdo de recursos humanos e
como as praticas de gestdo impactam os trabalhadores com deficiéncia, conforme elaborada
no estudo E6. Os autores enfatizam a auséncia de dados de pesquisa em larga escala sobre
acomodacéo e gestdo dos trabalhadores com deficiéncia e a necessidade de pesquisas com
metodologias mais complexas. Identificaram também a existéncia de desconexao entre as
politicas de gestdo e sua aplicacdo na pratica. Destacam que ha evidéncias que sugerem a
compreensdo limitada por parte de gestores e empregadores sobre as potencialidades de
trabalho das pessoas com deficiéncia.

Quanto aos aspectos com potencial para facilitar a inclusdo, o estudo E6 destaca que é
necessaria a modificacdo das politicas e praticas de gestdo de pessoas, especialmente as
praticas de selecdo, treinamento, promocdo, gestdo da cultura organizacional,
desenvolvimento de lideranca e gestdo das acomodacgdes. Outro ponto relevante € o
conhecimento das especificidades das adaptacdes para cada tipo de deficiéncia.

Sob o enfoque empirico, o estudo E9 investigara os sistemas de recursos humanos em
multinacionais indiana e alemd, bem como os esfor¢os para aumentar a incluséo no local de
trabalho de pessoas com deficiéncia. Como resultado, observaram semelhancas entre 0s
principios de recursos humanos, estabelecendo aspectos comuns, como gestdo de talentos,
principios de inclusdo fomentados pela alta geréncia, auxilio de entidades externas para a
inclusdo e diversidade como um principio norteador. Foram encontradas também semelhancas
entre os programas de inclusdo das multinacionais, como flexibilidade no trabalho, agdes de
integracéo e sensibilizacdo. Com relacdo as diferencas entre as multinacionais, as principais
foram relativas a disponibilidade regional de stakeholders externos e disponibilidade e busca
de talentos que variam dependendo da regido. Os achados indicam que o0s principios de
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inclusdo podem ser universais, mas a operacionalizacdo deve ser pautada no contexto local
para a projecao de programas de inclusdo eficazes.

Em pesquisa de campo, o estudo E14 investigara como é realizado o treinamento e
desenvolvimento das pessoas com deficiéncia dentro das organizagdes, abordando sua
adaptacdo ao ambiente de trabalho. Na pesquisa, foram analisados os fatores sensibilizagéo,
adaptacOes das condicbes de trabalho e adequacdo das praticas de recursos humanos. Os
resultados demonstraram a importancia fundamental desses fatores para a inclusdo no
ambiente de trabalho.

Com relagdo a adaptacdo das praticas de gestdo de pessoas, 0 estudo E15 demostrou
que quando o ambiente de trabalho tem a diversidade como algo normalizado por uma
politica estratégica da empresa as adaptacdes se tornam desnecessarias. 1sso demonstra que 0s
planos estratégicos sdo essenciais para o desenvolvimento da inclusdo no ambiente de
trabalho e que alinhamento estratégico tem o potencial de tornar a cultura organizacional e a
diversidade a regra, e ndo uma excecao.

Atentos a relacdo entre gestdo da deficiéncia e cultura organizacional, o estudo E4, por
meio de pesquisa, constataram a potencial relacdo entre cultura organizacional e gestdo da
inclusdo, demostrando que a melhoria da cultura organizacional maximiza a eficacia de
programa de inclusdo, proporcionando a melhora da salde, moral e satisfacdo dos
funcionarios. Por outro lado, uma implantacdo falha dos programas de inclusdo trouxe
influéncia negativa sobre a inclusdo para a cultura organizacional.

Com relacdo aos deficientes intelectuais, o estudo E13 analisou as praticas de recursos
humanos para incluséo no contexto organizacional, salientando a importancia da estruturacéo
e do planejamento das praticas de gestdo de pessoas (em especial o recrutamento,
treinamento, socializacéo e sensibilizacdo) e do conhecimento das necessidades de cada tipo
de deficiéncia, demonstrando que esses fatores tornam a inclusdo de pessoas com deficiéncia
no contexto organizacional mais eficaz.

Pautada numa perspectiva interseccional, cruzando as variaveis de género e deficiéncia
com objetivo de identificar o nivel de dificuldades de gestdo de recursos humanos (aptiddo
para o trabalho, treinamento e desenvolvimento, motivacdo e avaliacdo de desempenho), foi
escolhida uma amostra de 306 mulheres com deficiéncia jordanianas para a aplicacdo do
estudo E1. Os resultados da pesquisa demonstraram uma avaliagdo moderada da gestdo de
pessoas em virtude de a percepcao dos participantes do ambiente de trabalho ser relativamente
inadequada, devido a aspectos como a baixa disponibilidade de recursos de acessibilidade.
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Outro fator destacado é o impacto negativo no desenvolvimento da carreira devido ao
esteredtipo e a estigmatizacdo da deficiéncia praticada por gestores e supervisores.

Atentos as necessidades de ir além da identificacdo de problemas por meio de
pergunta aberta, o estudo E1 buscou identificar possiveis fatores para superacdo das
dificuldades no ambiente de trabalho. Por meio da analise de contetdo, foram delimitadas seis
sugestdes principais das entrevistadas, sendo elas: a criacdo de programas continuos de
treinamento e reabilitacdo; conscientizacdo da populacdo dos direitos das pessoas com
deficiéncia; concessdo de incentivos materiais e morais; reforco a leis e regulamentos; e
aumento da cooperacao entre pessoas com e sem deficiéncia.

As pesquisas sob a temética Politicas e Praticas de Gestdo abordam, como principais
fatores associados a gestdo da inclusdo, acGes desenvolvidas pelas organizacGes, aspectos
como cultura organizacional, planos estratégicos, educacdo, treinamento etc. Os principais
dificultadores da inclusdo estdo associados a predilecdo por contratacdo de pessoas com
deficiéncias leves para evitar a adaptacdo de politicas, praticas e espagos nas organizagdes e
sancOes legais, além de por medo do aumento de custos e perda de produtividade. Como
solucdo para os dificultadores, os estudos apontam incentivo e apoio da alta geréncia a
diversidade e a inclusdo, a gestdo de recursos de acessibilidade e aspectos imateriais da
organizacdo, a intermediacdo entre as demandas individuais e as organizacionais, a
flexibilizacdo dos processos e promoc¢do de programas continuos de formacéo de pessoal.

As pesquisas elencadas nessa tematica demostraram que, independentemente do
contexto, tipo de deficiéncia e organizacdes, ha similitude nos resultados por demonstrar o
papel fundamental da gestdo para a inclusdo no ambiente de trabalho, em especial o setor de
gestdo de pessoas. Tanto nos aspectos individuais quanto nos organizacionais, as acgoes
desenvolvidas passam pelo crivo da gesté&o.

A incluséo das pessoas com deficiéncia nas organizagdes constitui um desafio maior
pelo fato de estas ndo responderem as praticas de gestdo tradicionais devido ao grau de suas
aptidées (SUMNER; BROWN, 2015). Ha tambem o fato de que a base do processo de
contratacdo e de avaliagdo de desempenho nas organizagbes ainda ser centrada na
meritocracia e na adaptacéo do trabalhador a tarefa (BEZERRA,; VIEIRA, 2012; CARRERO;
KRZEMINSKA; HARTEL, 2019). Desse modo, é essencial que as praticas de gestdo sejam
flexiveis para permitir suporte adicional, se necessario, e que as praticas de socializagdo
informal e serial tenham potencial de aumentar os niveis de inclusdo, o que refor¢a os achados
da pesquisa (MEACHAM et al., 2017).
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4.1.3 Perspectivas e Experiéncias de Inclusio

No tema Perspectivas e Experiéncias de Inclusdo, foram agrupados os estudos que
abordam as perspectivas e experiéncias de empregadores e pessoas com deficiéncia. Os
estudos abordam os fatores ligados a satisfacdo no trabalho, confiangca na deficiéncia,
solicitacdo de acomodacéo e percepgdes do ambiente de trabalho. Apesar de existir diferenca
entre as abordagens dos estudos, eles ttm como semelhanca a percepcéo de aspectos ligados a
experiéncia de inclusdo no ambiente de trabalho.

Primeiramente, o estudo E11 explorou o conceito de confiangca na deficiéncia. Esse
conceito pode ser definido como a criagédo de uma cultura de inclusdo para os colaboradores e
oferecimento de atendimento acessivel as pessoas com deficiéncia. Assim, desenvolver a
confianca do empregador é desenvolver o conhecimento e a compreensdo de como incluir
pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho, possibilitando a superagdo de paradigmas,
esteredtipos e preconceitos relacionados as pessoas com deficiéncia.

Ao explorar o conceito de confianca na deficiéncia a partir de duas perspectivas,
empregadores que contratam pessoas com deficiéncia e empregados com deficiéncia, o estudo
E11 identificou quatro estagios do desenvolvimento da confianga. O primeiro é o desconforto
da deficiéncia, caracterizado por falta de conhecimento, estigma e discriminacédo; o segundo é
ir além da zona de conforto, composto por treinamento de conscientizacdo sobre deficiéncia
com casos de negocios e compartilhamento de experiéncias; o terceiro é ampliacdo de
perspectivas, desafiando estigma e esteredtipos, com minimizacdo do preconceito e foco nas
habilidades; e o quarto estagio é confianca na deficiéncia, composto pela cultura de trabalho
solidaria e inclusiva e também pela lideranca e modelo para mudancas sociais. Como
resultado da pesquisa, os autores demostraram que a confianga na deficiéncia € fundamental
para desenvolver a inclusdo. Embora o empregador com confianca na deficiéncia ndo seja
garantia de inclusdo no local de trabalho, sem ela a incluséo é dificultada.

Um outro fator ligado ao sucesso da inclusdo no ambiente de trabalho, evidenciado no
estudo E3, é a relacdo entre a idade e a avaliacdo da organizagdo para o atendimento da
solicitacdo de adaptagdo do local de trabalho. No estudo, concluiram que a idade estd
significativamente e negativamente relacionada a avaliacdo favoravel a solicitacdo de
adaptacdo do local de trabalho. Os dados demostraram também que o tipo de organizagéo
modera a relacdo entre idade e adaptacdo, sendo mais forte nas organizagbes com fins
lucrativos. Os autores destacam a importancia de criar meios de conscientizacdo sobre 0s

potenciais e facilidades possibilitados pela adaptacdo do local de trabalho. Um outro destaque
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sdo as potencialidades de criacdo de locais com principios de design universal que atendam a
maior parte das necessidades das pessoas e que, na medida do possivel, sejam autoajustaveis
para dotar de autonomia as pessoas com e sem deficiéncia.

Quanto aos aspectos ligados a satisfacdo no ambiente de trabalho, o estudo E10
destacou que os resultados da pesquisa com pessoas com deficiéncia e sem deficiéncia
corroboram a hipétese de que a satisfacdo das pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho esta ligada a ergonomia. Desse modo, é fundamental que as organizacdes
implementem acdes concretas baseadas em principios de design universal, inclusdo e
ergonomia com o intuito de tornar os ambientes laborais acessiveis a todos. Os achados desse
estudo corroboram com os achados do estudo E3, demonstrando que as acomodacdes laborais
sdo uma dimensdo importante da inclusdo no ambiente de trabalho.

No que se relaciona a deficiéncia intelectual, duas pesquisas trazem percepcdes
diferentes, porém relacionadas. O estudo E5 é pautado nas opinides e experiéncias dos
empregadores sobre empregados com Funcionamento Intelectual Limiforme, e a do estudo
E18 explora as experiéncias e percepcdes das pessoas com deficiéncia em oficinas protegidas.

A perspectiva dos empregadores, exposta no estudo E5, evidenciou a falta de
conhecimento sobre diferencas das carateristicas das pessoas com deficiéncia intelectual, em
especial das com Funcionamento Intelectual Borderline, um tipo especifico de deficiéncia
intelectual leve. As principais barreiras encontradas sdo a falta de visibilidade sobre os
diferentes tipos e graus de deficiéncias, o0 medo da ndo execucdo adequada do trabalho e
possiveis custos adicionais de contratacdo. Com relacdo aos beneficios elencados pelos
empregadores em relacdo a contratacdo de pessoas com deficiéncia intelectual, estdo
estritamente atrelados responsabilidade social e a reputagdo da empresa.

Na perspectiva dos trabalhadores com deficiéncia intelectual explorada no estudo E18,
foi evidenciada a existéncia de sentimentos como pertencimento, contentamento e
empoderamento por meio da concluséo das tarefas laborais e do atendimento das necessidades
de trabalho individuais. Por outro lado, embora existam sentimentos positivos com relacdo ao
trabalho, ha também sentimentos negativos, como estagnacdo da carreira e dificuldades de
transicdo para o mercado de trabalho aberto, demostrando que, se o ambiente de trabalho né&o
for adequado a capacidade laboral do trabalhador, o nivel de satisfagdo tende a ser baixo.

Os estudos E2 e E9, por meio de revisfes sistematicas, teceram comparagdo entre a
literatura cinzenta e a literatura académica, identificando pontos importantes e comparando 0s
discursos de empregadores e trabalhadores com deficiéncia. O estudo E2 sugeriu a existéncia

de uma lacuna na traducdo do conhecimento entre as literaturas pelo fato de ndo se
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referenciarem. Outro aspecto destacado é que em ambas as literaturas ha um foco excessivo
nas barreiras em detrimento das melhorias de praticas inclusivas e centralizacdo das pesquisas
sob a otica do empregador, evidenciando como a principal barreira para a contratacdo de
pessoas com deficiéncia as percepcles errbneas por parte do empregador, como crengas na
baixa escolaridade, ma qualificacdo profissional, improdutividade e alto custo dos
empregados com deficiéncia. Essas percep¢des somam-se as outras demandas proprias das
deficiéncias e a uma certa escassez nas discussdes sobre facilitadores de emprego em ambas
as literaturas, dificultando a incluséo no ambiente de trabalho.

Por outro lado, o estudo E9 destacou a existéncia de diferencas entre as literaturas,
observando que a literatura da inddstria tende a abordar a inclusdo das pessoas com
deficiéncias sob perspectivas financeiras, sistematicas e despersonalizadas de experiéncias
individuais. Em contrapartida, na literatura académica o enfoque recai sobre desfechos
individuais, como caracteristicas, comportamentos e atitudes, distanciando-se das demandas
de mercado. Afirma-se ainda que as decisdes relacionadas a gestdo de pessoas com
deficiéncia ndo sdo baseadas prioritariamente em evidéncias, mas sim na preferéncia dos
gestores.

Entre as categorias amplificadas dos estudos sobre os aspectos que influenciam a
inclusdo no trabalho, o estudo E2 destacou a perspectiva do empregador, custo e beneficio
reais versus percebidos, incompatibilidade entre educacdo/habilidades e oportunidade de
emprego. O estudo E9, por sua vez, destacaram a existéncia de quatro categorias amplas
relacionadas a deficiéncia e local de trabalho, sendo elas: demandas de trabalho fisico,
demandas de trabalho psicossocial, organizacdo e apoio ao trabalho e crencas e atitudes no
local de trabalho. Observa-se que as categorias sdo dificeis de combinar sem esforgos, pois
variam juntamente com as carateristicas das organizacdes e dos trabalhadores.

Os estudos ligados ao tema Perspectivas e Experiéncias de Inclusdo abordam fatores
como satisfacdo no trabalho, confianca na deficiéncia, solicitacdo de acomodacdo e
percepcOes do ambiente de trabalho, destacando como eles influenciam aspectos como
sentimento de pertencimento, autonomia, desenvolvimento de habilidades e superacdo de
preconceitos no processo de inclusdo no ambiente de trabalho. Os estudos demonstram que as
experiéncias dos gestores tém influéncia dos estigmas historico-sociais relacionados as
pessoas com deficiéncias o0 que recai sobre a forma de gerir a inclusdo no ambiente de
trabalho. Por outro lado, é demonstrado que o processo de inclusdo para as pessoas com
deficiéncia esta ligado ao sentimento de autonomia e insercdo social, sendo mais que um meio

de subsisténcia.
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Meacham et al. (2017) ratificam a importancia das agdes formais e informais de modo
inclusivo, bem como o apoio individualizado no dia a dia fornecido por supervisores e
colegas, para melhorar a participacdo e o bem-estar dos trabalhadores com deficiéncia.
Mesmo que as praticas e politicas atendam os minimos legais, estas sdo pouco eficazes para
inclusdo sem a gestao.

O tipo de deficiéncia ¢ um efeito moderador com alto impacto, pois as deficiéncias
intelectuais demonstraram ter um efeito mais negativo nas expectativas de desempenho e nas
decisbes de contratacdo. Uma abordagem que pode auxiliar no estabelecimento das acdes de
inclusdo é a necessidade de divisdo do trabalho entre deveres essenciais e ndo essenciais,
porque uma pessoa com deficiéncia deve ser capaz de realizar com ou sem adaptacdo apenas
os deveres essenciais, e essa divisdo afeta as expectativas em relacdo ao desempenho das
pessoas com deficiéncia (REN; PAETZOLD; COLELLA, 2010).

4.2 Diretrizes para a inclusdo da pessoa com deficiéncia nas organizagoes

As diretrizes para a gestdo da inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho para as organizagdes sociais tém como base os aspectos facilitadores e dificultadores
da inclusdo no ambiente de trabalho evidenciados pela revisdo de escopo, pautando-se numa
proposta de inclusdo proativa com base no gerenciamento baseado em evidéncias. As
diretrizes tém o intuito de direcionar a gestdo do processo de inclusdo no ambiente de
trabalho, adaptando-se as situacdes de trabalho e estabelecendo uma interlocucdo entre as
necessidades das pessoas com deficiéncia e das organizacfes. A partir da analise das
evidéncias, foram elaboradas cinco diretrizes-chave que balizam as acOes de gestdo da
inclusdo no ambiente de trabalho:

1. diagnostico organizacional das necessidades das pessoas com deficiéncia no
ambiente de trabalho: avaliacdo das condigcdes de acessibilidade, ambientais e
das necessidades das pessoas com deficiéncia;

2. gestdo da acessibilidade com base em necessidades de pessoas com
deficiéncia: realizacdo de adaptacGes na estrutura fisica e nos equipamentos de
trabalho, flexibilizagdo do modo de trabalho e formacéo dos trabalhadores para a
diversidade e incluséo;

3. acdes intersetoriais e parcerias para o fortalecimento da incluséo social no
ambiente de trabalho: realizacdo de parcerias com organizagdes externas a

organizacdo para melhoria da inclusdo no ambiente de trabalho;
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4. fomento & cultura da diversidade inclusiva na organizacgdo: alinhamento das
politicas, praticas e da gestdo da organizacdo para fomentar a diversidade e
inclusdo na organizacao;

5. avaliacdo das perspectivas e das experiéncias das pessoas com deficiéncia:
utilizar as experiéncias e o feedback das pessoas com deficiéncia para criacdo e
aprimoramento das agOes de inclusdo no ambiente de trabalho.

As diretrizes dialogam com as normas legais para compor uma orientagdo para a
inclusdo no trabalho (BRASIL, 2009; BRASIL, 2015), sendo passiveis de adaptacdo a
diferentes contextos organizacionais e necessidades das pessoas com deficiéncia. Apesar de as
diretrizes estarem separadas para fins didaticos, elas estdo inter-relacionadas e exercem
influéncias uma sobre a outra. O Quadro 7 sintetiza a relacdo entre dados da revisdo de
escopo, as diretrizes elaboradas e o conjunto de acdes descritas que proporcionam o

atendimento das diretrizes.
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Quadro 7 — Sintese da analise tematica dos 19 artigos incluidos na revisdo de escopo, segundo aspectos facilitadores e dificultadores relacionados

a inclusdo e diretrizes para a inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho, Brasilia, 2021

Tema

Descricao

Aspectos facilitadores e dificultadores relacionados a incluséo

Diretrizes e acOes para a inclusdo da pessoa com deficiéncia
no ambiente de trabalho

MODELOS E PROJETOS DE INCLUSAO

Estudos que tratam de
modelos conceituais e
metodolégicos para
fomentar a inclusdo no
ambiente de trabalho.
Contempla projetos de
inclusdo para pessoas
com deficiéncia no
ambiente de trabalho em
organizacdes sociais,
bem como pesquisas que
tratam das deficiéncias
sob uma perspectiva
geral (sem diferenciacéo
por tipo de deficiéncia) e
especifica (intelectual e
fisica).

Aspectos Facilitadores: Desenvolvimento de equipes de trabalho e
lideranga inclusivas. Acompanhamento e monitoramento das agdes
de inclusdo no ambiente de trabalho. Diagnéstico de necessidades
das pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho. Suporte
Social — apoio social como relacGes significativas com colegas de
trabalho e gestores. Possibilidade de melhoria de desempenho da
pessoa com deficiéncia por meio do desenvolvimento individual,
grupal e organizacional. Desenvolvimento de equipes de trabalho e
liderancga inclusivas. Equipe gestora da inclusdo multidisciplinar de
especialistas em deficiéncia.

Aspectos Dificultadores: A falta de conhecimento dos gestores
sobre as necessidades das pessoas com deficiéncia com emprego de
abordagens punitivas com relacdo ao descumprimento de prazos e
assiduidade, gerando o sentimento de insegurangca no ambiente de
trabalho. Emprego de abordagens de trabalho assistencialistas que
estigmatizam as pessoas com deficiéncia, ndo explorando seu real
potencial e sua autonomia. Escassez de vagas de trabalho e espacos
laborais pensados para pessoas com deficiéncia.

Estudos: E7, E12, E16, E17 e E10.

GESTAO

POLITICAS E PRATICAS DE

Pesquisas com enfoque
nas politicas e préaticas
de gestdo voltadas para
pessoas com deficiéncia
realizadas em
organizacles sociais.
Engloba aspectos como

cultura  organizacional,
planos estratégicos,
educacdo, treinamento
etc.

Aspectos Facilitadores: Incentivo e apoio da alta geréncia a
diversidade e a inclusdo. Gestdo de recursos de acessibilidade e
aspectos imateriais da organizacdo. Intermediacdo entre as
demandas individuais e as organizacionais. Feedback dos
funcionarios com deficiéncia sobre as acdes da empresa para a
inclusdo. Flexibilizacdo dos processos de contratacdo. Promocao de
programas continuos de treinamento e formacao de pessoal.

Aspectos Dificultadores: Contratacdo das pessoas com deficiéncia
somente em decorréncia da lei, ou seja, apenas para evitar punicdes
legais. Predilecdo por deficiéncias leves nos processos de
contratacdo. Despreparo dos gestores para trabalhar com pessoas
com deficiéncia. Nao adaptacdo das préaticas de gestdo de pessoas e
dos espacos organizacionais, na maioria das vezes obrigando o

1. Diagnéstico organizacional das necessidades das pessoas
com deficiéncia no ambiente de trabalho

1.1. Realizar levantamento dos aspectos arquitetbnicos e
condigBes ergondmicas para acessibilidade das pessoas com
deficiéncia no ambiente de trabalho;

1.2. Realizar avaliacdo biopsicossocial das pessoas com
deficiéncia para avaliar competéncias, habilidades e dificuldades,
embasando a tomada de decisdo de aspectos relacionados a
inclusdo no ambiente de trabalho.

2. Gestdo da acessibilidade com base em necessidades de
pessoas com deficiéncia

2.1. Investir em adaptacBes fisicas e estruturais nos locais de
trabalho com base nas necessidades identificadas pelas pessoas
com deficiéncia;

2.2. Elaborar programas continuos de treinamento e formagéo de
pessoal voltados a inclusdo social;

2.3. Promover campanhas educacionais com os funcionarios para
0 combate ao preconceito relacionado as pessoas com deficiéncia;
2.4. Implementar, sempre que possivel, novos designs de
trabalho, como teletrabalho, horério flexivel, customizacdo do
trabalho, emprego apoiado etc.;

2.5. Disponibilizar  equipamentos de facil utilizacéo,
autoajustaveis, suportes para equipamentos ndo adaptaveis,
tecnologias assistivas e tecnologias de comunicacdo e informacéo
acessiveis.

3. Acdes intersetoriais e parcerias para o fortalecimento da
incluséo social no ambiente de trabalho

3.1. Realizar parcerias com organizacBes externas da sociedade
civil para aprimorar aspectos relacionados a inclusdo no ambiente
de trabalho;
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Diretrizes e acOes para a inclusdo da pessoa com deficiéncia

Tema Descricao Aspectos facilitadores e dificultadores relacionados a inclusdo no ambiente de trabalho
trabalhador a se adaptar a empresa. Desconsideragdo da | 3.2. Criar programas continuos de recrutamento inclusivo,
intersetorialidade de identidades sociais nas politicas e praticas da | acolhimento, ambientacédo, treinamento para exercicio da fungéo,
organizacdo. Medo dos gestores de aumento de custo na | acompanhamento e promog¢do na carreira voltados para pessoas
contratacdo de trabalhadores com deficiéncia. com deficiéncia.
Estudos: E1, E4, E6, E9, E13, E14 e E15. . o ] ]
— - - - - 4. Fomento a cultura da diversidade inclusiva nas
Os fat lidados 3 Aspectos Facilitadores: perspectiva de crescimento na carreira. organizagdes sociais
S Tatores 1igados as | gentimento de pertencimento a organizagdo. Desenvolvimento da . « . « R
perspectivas € | autonomia no desempenho do trabalho. Desenvolvimento de 4.1 Proporcionar formagdo sobre inclusio e - diversidade

PERSPECTIVAS E EXPERIENCIAS

DE INCLUSAO

experiéncias de pessoas
com deficiéncia sobre a
inclusdo no ambiente de
trabalho que influenciam
diretamente 0 processo
de incluséo nesse
ambiente. Inclui aspectos
ligados a satisfagdo no
trabalho, confianca na
deficiéncia, solicitacdo
de acomodacéo e
percepgdes do ambiente
de trabalho.

habilidades. Implementacdo de novos designs de trabalho.
Educagdo de todos os trabalhadores da organizacdo sobre
deficiéncia. Percepcdo positiva do ambiente de trabalho.

Dificultadores: Foco nos problemas em detrimento das solugdes.
Preconceitos e esteredtipos sobre a capacidade da pessoa com
deficiéncia. Percepcdo errdnea sobre 0s custos reais da contratacéo
de pessoas com deficiéncia. Incompatibilidade entre as necessidades
de formacdo para ocupagdo da vaga de emprego. Agressdes e
bullying por parte de colegas de trabalho. Foco do empregador nas
limitagBes impostas pela deficiéncia ao trabalhador com deficiéncia
em detrimento das habilidades.

Estudos: E2, E3, E5, E8, E10, E11 e E18.

especifica para gestores e supervisores de trabalho;
4.2. Alinhar as politicas e praticas organizacionais determinando
a inclusdo e a diversidade como regra.

5- - Avaliacdo das perspectivas e das experiencias das pessoas
com deficiéncia

5.1. Revisar politicas, diretrizes e procedimentos da organizacao
com base em avaliacBes das necessidades, perspectivas e
experiéncias das pessoas com deficiéncia;

5.2. Avaliar e monitorar continuamente as condi¢Bes de
acessibilidade fisica, programas e projetos, aspectos imateriais
como cultura por meio de pesquisa;

5.3. Criar canal de comunicacéo para feedback dos funciondrios
com deficiéncia sobre as acbes da empresa para a incluséo.

Fonte: Elaborado pela autora.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A gestdo da inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho beneficia
tanto as organizagdes quanto as pessoas com deficiéncia, por possibilitar o atendimento das
demandas do mercado e das individuais. A falta do estabelecimento de pardmetros torna os
processos de gestdo de politicas publicas e praticas pouco eficazes, ocasionando a¢des difusas
pautadas na preferéncia pessoal dos gestores. Por esse motivo, é relevante para as
organizacbes e pessoas com deficiéncia a identificacdo de evidéncias dos processos de
inclusdo no ambiente de trabalho, como subsidios as decisfes e formulagdes de politicas
publicas.

A gestdo da diversidade das pessoas com deficiéncia e o gerenciamento baseado em
evidéncias contribuem para superacao da inclusdo numa perspectiva reativa, ou seja, baseada
na imposi¢do de demandas legais e falta de estruturacdo prévia das a¢des de inclusdo. Desse
modo, o objetivo geral do estudo foi analisar na producdo cientifica recente 0s aspectos
facilitadores ou dificultadores para a inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de
trabalho nas organizacdes. Para atingir o objetivo, foi realizada uma revisdo de escopo, em
setembro de 2020, por meio de busca nas bases de dados Scopus, Web of Science, Proguest e
Scielo, sendo selecionados 19 artigos que atendiam os critérios do protocolo de pesquisa. Essa
metodologia proporciona encontrar, questionar, criticar e usar evidéncias em diferentes
campos de estudo para embasar a pratica da gestao.

A contextualizacdo dos aspectos historico-sociais da inclusdo no trabalho demostra
que, apesar de ocorrem alteragdes significativas na forma de tratamento das pessoas com
deficiéncia ao longo do tempo, os padrdes baseados no assistencialismo, correcéo, segregagédo
e exclusdo ainda estdo presentes na atualidade. Esses padrGes permeiam todos 0s espacos e
sdo a base do preconceito relacionado a deficiéncias existente em nossa sociedade. A inclusédo
é um conceito em evolucdo que prima pela participacdo plena das pessoas com deficiéncia na
sociedade, onde ha um preparo muatuo dos espagos e das pessoas. A multiplicidade de teorias
para a inclusdo no ambiente de trabalho e a heterogeneidade da populagdo com deficiéncia
composta por diferentes tipos, graus e limitagOes traz a necessidade de estabelecer processos
sistematizados e estruturados para orientar a inclusdo nas organizacbes (CARVALHO-
FREITAS; MARQUES, 2007; SASSAKI, 2010).

Com relacdo a contextualizacdo dos aspectos legais da inclusdo no trabalho no Brasil,
apesar de prevalecer o estimulo a inclusdo nos contextos sociais e legislativos, ha uma forte

influéncia do contexto histdrico-social da pessoa com deficiéncia. As leis e o contexto
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historico-social se entrelagam, impactando significativamente as organizac@es trabalhistas e
as relacOes estabelecidas no ambiente de trabalho. Apesar de haver a obrigatoriedade legal de
contratacdo das pessoas com deficiéncia, esta possibilita somente 0 acesso a vaga de emprego,
pois esbarra nas concepcdes sociais de deficiéncia. A falta de aprofundamento das leis no
I6cus social do ambiente de trabalho perpetua também os paradigmas relacionais, como
exclusio, segregacéo e integracio (SILVA, 2013; ARAUJO; COSTA FILHO, 2016).

O mapeamento das producdes cientificas que tratam dos aspectos facilitadores ou
dificultadores para a inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho demonstrou
que a area de Administragdo concentra a maior parte das pesquisas. Quanto as metodologias,
hd o predominio de abordagens qualitativas. O setor privado concentra a maior parte das
pesquisas. Com relacdo as deficiéncias estudadas, a perspectiva geral, que nao fazia
diferenciacdo por tipo de deficiéncia, prevaleceu. Os dados demonstraram a necessidade de
diagndstico da realidade do ambiente laboral para a implementacdo das acGes de inclusdo de
forma efetiva, pois sdo multiplos os fatores que interferem no ambiente de trabalho e
generalizacGes podem ocasionar a exclusao de determinados contextos laborais e deficiéncias.
Faz-se necessaria uma inclusao proativa, que antecipa as demandas de modo personalizado e
estruturado.

Foram identificadas na revisdo de escopo trés tematicas principais associadas a
caracteristicas e fatores da gestdo da inclusdo da pessoa com deficiéncia no trabalho, e cada
bloco consiste no agrupamento de estudos com tematicas correlatas. No primeiro tema,
Modelos e Projetos de Incluséo, evidenciou-se que a criacdo de processos estruturados com
padrdes predefinidos favorece a inclusdo (Estudos: E7, E12, E16, E17 e E19). No segundo
tema, Politicas e Préaticas de Gestdo, demonstrou-se a importancia do apoio da gestdo para o
fomento das agOes de inclusdo para que estas ndo fiquem isoladas em setores (Estudos: E1,
E4, E6, E9, E13, E14 e E15). O terceiro tema, Perspectivas e Experiéncias de Inclusdo,
demonstrou que as percep¢des individuais tanto dos gestores quanto das pessoas com
deficiéncia exercem forte influéncia na incluséo (Estudos: E2, E3, E5, ES, E10, E11 e E18).
Cada tematica tem um conjunto de aspectos facilitadores e dificultadores relacionados a
inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho que subsidiaram a construgdo das
diretrizes e acOes de inclusao.

Como produto final desta dissertagcdo, foram elaboradas cinco diretrizes e agdes para
gestdo da inclusdo no ambiente de trabalho (Quadro 7), quais sejam: 1- Diagndstico
organizacional das necessidades das pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho

(acOes: 1.1 Realizar levantamento dos aspectos arquitetdnicos e condi¢des ergonémicas para
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acessibilidade das pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho; 1.2 Realizar avaliacéo
biopsicossocial das pessoas com deficiéncia para avaliar competéncias, habilidades e
dificuldades, embasando a tomada de deciséo de aspectos relacionados a inclusdo no ambiente
de trabalho); 2- Gestdo da acessibilidade com base em necessidades de pessoas com
deficiéncia (a¢Bes: 2.1 Investir em adaptacgdes fisicas e estruturais nos locais de trabalho com
base nas necessidades identificadas pelas pessoas com deficiéncia; 2.2 Elaborar programas
continuos de treinamento e formacgédo de pessoal voltados a inclusdo social; 2.3 Promover
campanhas educacionais com os funcionarios para 0 combate ao preconceito relacionado as
pessoas com deficiéncia; 2.4 Implementar, sempre que possivel, novos designs de trabalho,
como teletrabalho, horario flexivel, customizacdo do trabalho, emprego apoiado etc.; 2.5
Disponibilizar equipamentos de facil utilizacdo, autoajustaveis, suportes para equipamentos
ndo adaptaveis, tecnologias assistivas e tecnologias de comunicacao e informacéo acessiveis);
3- AcOes intersetoriais e parcerias para o fortalecimento da incluséo social no ambiente
de trabalho (agfes: 3.1 Realizar parcerias com organizagdes externas da sociedade civil para
aprimorar aspectos relacionados a inclusdo no ambiente de trabalho; 3.2 Criar programas
continuos de recrutamento inclusivo, acolhimento, ambientacdo, treinamento para exercicio
da fungédo, acompanhamento e promocao na carreira voltados para pessoas com deficiéncia);
4- Fomento a cultura da diversidade inclusiva nas organizagbes sociais (agdes: 4.1
Proporcionar formacao sobre inclusdo e diversidade especifica para gestores e supervisores de
trabalho; 4.2 Alinhar as politicas e praticas organizacionais, determinando a inclusdo e a
diversidade como regra); 5- Avaliacdo das perspectivas e das experiéncias das pessoas
com deficiéncia (ac¢Oes: 5.1. Revisar politicas, diretrizes e procedimentos da organiza¢do com
base em avaliagfes das necessidades, perspectivas e experiéncias das pessoas com
deficiéncia; 5.2 Avaliar e monitorar continuamente as condi¢gdes de acessibilidade fisica,
programas e projetos, aspectos imateriais, como cultura, por meio de pesquisa; 5.3 Criar canal
de comunicacdo para feedback dos funcionarios com deficiéncia sobre as agdes da empresa
para a inclusdo).

Essas diretrizes compdem, juntamente com o conjunto de agdes, uma possibilidade de
estruturacdo e sistematizacdo de processos de inclusdo no ambiente de trabalho em diferentes
contextos organizacionais, pautados em evidéncias de estudos cientificos nacionais e
internacionais. A implementacdo das diretrizes e acOes necessita de um enfoque
organizacional sob o viés de gestdo participativa onde h& o didlogo ativo entre as pessoas com
deficiéncia e gestores para o aprimoramento continuo do ambiente de trabalho e dos processos

de gestdo. Essas caracteristicas podem possibilitar a equidade no locus laboral reconhecendo
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as individualidades e necessidades especificas das pessoas com deficiéncias dotando-as de
condigdes para realizagdo de suas atividades com autonomia.

Embora a revisao de escopo seja uma técnica com validacdo internacional e tenha sido
empregada usando rigorosamente as recomendacOes, ha limitagdes provenientes da propria
metodologia. Essas limitaches sdo provenientes de fatores como a exclusdo de estudos de
anos anteriores, outras bases de dados, outros tipos de trabalhos académicos e descritores. Ha
também a falta de avaliacdo de qualidade dos estudos incluidos na revisdo, outra questdo
limitadora, prépria da metodologia que dispensa esse tipo de avaliacdo. Quanto as diretrizes
para a inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho, a principal limitacdo esta
atrelada ao fato de que estas devem ser vistas como linhas gerais que norteiam novas
pesquisas e discussdes sobre formulacdo de politicas, ndo como uma prescricdo de como fazer
inclusdo nesse ambiente. Ademais, elas precisam ser validadas em agendas posteriores de
pesquisas, com grupos de especialistas e publico-alvo.

Como recomendacdes a estudos futuros, sugere-se a realizacdo de pesquisas de revisao
sistematica em bases de dados ndo empregadas nesta pesquisa. Sugerimos também pesquisas
empiricas e experimentais em diferentes tipos de organizacdes trabalhistas e com diferentes

tipos de deficiéncias para ampliacdo das possibilidades de préaticas inclusivas.
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APENDICE A — Relatério da Pesquisa Exploratoria Inicial

Quadro 8 — Referéncia, titulo, objetivo, método e resultado dos estudos selecionados na pesquisa exploratdria inicial com base no titulo, resumo e

palavras-chave

Referéncia Titulo Objetivo Método Resultado
Funcionarios com deficiéncia relataram um
ABABNEH, R. I. Disabled nivel relativamente moderado de satisfacdo

employees in Jordanian public

Disabled employees in

Explorar as atitudes dos funcionérios
com deficiéncia em relagdo a

com a disponibilidade de instalagfes. Além
disso, os participantes estdo satisfeitos com

sector: "fm exploratory s@udy. Jordanian public | disponibilidade de instalacbes de | Quantitativo/ 0 tratamento de seus supervisores e colegas
Bradford: The International . L .
Journal  of  Public  Sector sector: an exploratory | trabalho, ao tratamento de outros | Questionario e com as condicbes de trabalho.

Management, v. 29, n. 2, p. 164—
182, 2016.

study.

funcionérios e as condicdes de trabalho
no setor puablico jordaniano.

Participantes com deficiéncia e pds-
graduadas relataram alto nivel de satisfacdo
com o tratamento que recebem dos colegas
de trabalho.

BALDRIDGE, D. C.; SWIFT,
M. L. Age and assessments of

Age and assessments

Responder a questdo: A medida que os

Quantitativo

Andlise das hipdteses e dos fatores que
interferem na solicitacdo de acomodacGes
por idosos e pessoas com deficiéncia
comprovou que os funciondrios com

disabilit accommodation | of disabilit L . deficiéncia muitas vezes ndo solicitam
y - . Y| funcionarios envelhecem, eles recebem | (Anélise de x B} .

request normative | accommodation . . ~ acomodacdo, mesmo quando é essencial
. . mais ou menos suporte normativo para | Correlagdes) - . . :

appropriateness. Human | request normative para 0 seu desempenho, pois avaliam baixa

Resource Management, v. 55, n.
3, p.- 385-400, 2016.

appropriateness.

solicitar acomodac&o para deficientes?

Questionario

aprovacgdo normativa. Traz resumo sobre as
recomendacdes para a gestdo do processo de
acomodacéo das pessoas com deficiéncias e
idosos.

BAUMGARTNER, M. K. et al.
Job satisfaction of employees
with disabilities: the role of
perceived structural flexibility.
Human Resource Management,
v. 54, n. 2, p. 323-343, 2015.

Job  Satisfaction of
Employees with
Disabilities: The Role
of Perceived Structural
Flexibility

(1) investigar diferencas de satisfacéo
no trabalho entre funcionéarios com e
sem deficiéncia, e seguindo uma
chamada de Colella e Bruyere (2011)
(2) examinando moderadores da
relacdo entre o status de incapacidade e
os desfechos relacionados ao trabalho

Quantitativo
(Andlise
Regressdo)
Questionério

de

Os funcionarios com deficiéncia sdo menos
satisfeitos do que seus colegas sem
deficiéncia em  ambientes  altamente
centralizados. O contexto organizacional
descentralizado relaciona-se a maiores niveis
de satisfacdo no trabalho para todos os
colaboradores, mas especialmente para
aqueles com deficiéncia. Ao contrario de a
hipotese, a formalizacdo percebida ndo




82

Referéncia Titulo Objetivo Método Resultado
significa influencia a relagéo entre ter uma
deficiéncia e satisfagdo no trabalho. No
entanto, os resultados indicam claramente a
necessidade de as  empresas e,
especialmente, os departamentos de recursos
humanos se adaptarem melhor as
necessidades das pessoas com deficiéncia,
criando ambientes de trabalho flexiveis.
BEATTY, J. E. et al. On the Oferecer uma rigorosa e sistematica Estabelece um panorama dos estudos com
- On the treatment of o I base no modelo de Stone e Colella (1996)
treatment of persons with . revisdio de resultados de estudos | Qualitativa - N L
S o persons with e ; . que tem como principais topicos a
disabilities in organizations: A | 5. T .| empiricos publicados entre 1996 e | Revisdo = M -
review and research agenda dlsab'.“t'e.s N1 2016 sobre o trabalho tratamento de | Sistematica de Ieg_lsla}gzi\o, organizacao - € caractgn.sAtlcgs,
Human Resource Manal emen'.[ organizations: A Pessoas com Deficiéncia, usando | pesquisa atribuicbes  da  pessoa com - deficiencia,
. 9 review and research - ~ o pesqui atribuicGes dos observadores, natureza do
(Wiley), v. 58, n. 2, p. 119, conceitos e relacBes descritas em Stone | empirica. x -
2019 agenda. e Colella (1996) trabalho_ e observacdo entre realidade e
' ' expectativas no trabalho.
(S:lfVoArlt\ilr?GHl wogkers et wia'tlﬁ Supporting  workers Tragca um panorama geral da literatura
disggilitieg' a scoping review of with disabilities:  a Elucidar o uso de praticas de Gestdo de relacionada a gestdo de recursos humanos
the role .of hu[r)na?] resource scoping review of the RECUT'SOS Humanoz atitudes gerenciais Qualitativa - | das pessoas com deficiéncia, categorizando e
management in  contemporar role of human resource e resultados dos] colabora?jores na reviséo de | relacionando os trabalhos de acordo com o
gem . porary management in| . S €scopo. tipo de deficiéncia. Relaciona os principais
organisations.  Asia  Pacific literatura de deficiéncia. o L
contemporary temas estudados no topico e sua implicacéo
Journal of Human Resources, v. L S
55, n. 1, p. 6-43, 2017. organisations. para organizacéo.
Descreve o que se sabe sobre o emprego e
quais fatores ajudam a explicar os resultados
DUDLEY, Carolyn; (caracteristicas  individuais e  externas
NICHOLAS, David B.; What do we know apoiam). Também fornece recomendacgdes
ZWICKER, Jennifer. What do about improvin Examinar os fatores que contribuem para iniciativas de politicas para melhorar 0s
we know about improving emplovment ouptcomeg para 0 sucesso profissional dos | Qualitativa  — | resultados do emprego. Embora muitas
employment  outcomes  for forp izdividuals with individuos com  deficiéncias de | Revisdo de | revisbes de literatura tenham  sido
individuals with Autism . desenvolvimento neuroldgico como | Literatura encontradas relacionadas a resultados de
. Autism Spectrum
Spectrum Disorder? SPP Disorder? ASD. empregos e ASD, o consenso geral entre

Research Paper, v. 8, n. 32,
2015.

essas revisdes foi que a pesquisa existente
ndo é considerada de alta qualidade e, por
essa razdo, as conclusdes sobre as melhores
praticas ndo sdo claras.
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Referéncia Titulo Objetivo Método Resultado
DWERTMANN, D. J G
Management research on Relaci " infl .
disabilities: examining | Management research - . - o elaciona os  fatores que influenciam
. ...~ | ldentificar desafios metodoldgicos | Qualitativa  — | estudos sobre deficiéncia no trabalho e
methodological challenges and | on disabilities: . - ~ s ~ )
. . - relevantes em suas pesquisas e fornecer | Revisdo de | propde possiveis solugbes. Fatores: 1-
possible solutions. The | examining ~ N ; . ) . frs
i . solucbes para as questdes mais | Literatura com | Heterogeneidade 2- Estigma/Estereétipo 3-
International Journal of Human | methodological . T o , . N
) urgentes  para  pesquisa  sobre | base em revisdo | Condicdo de salde relacionada a deficiéncia.
Resource Management: People | challenges and s LA . " - ]
: I : - . deficiéncia nas organizacdes. sistemaética. Pode ser aplicada também a tomada de
with  Disabilities in  the | possible solutions. - . N
Workplace, v. 27, n. 14, p. decisOes para a inclusdo no trabalho.
1477-1509, 2016.
HAMMES, l. C,;
::I]SIESRQ'EBESS’ Pé‘;\.soasH. coﬁ A Inclusdo de Pessoas Relata as a¢des desenvolvidas pelo SINE/SC
N com Deficiéncia no . . especificas para inclusdo das PcD no mundo
Deficiéncia no Contexto do Refletir acerca do papel do sistema _ S
.~ .| Contexto do Trabalho | .- - Qualitativa - | do trabalho como sensibilizacdo das e
Trabalho  em_~ Florianopolis: em Florianopolis: publico de empregos (SINE), Grande Relato de | Atendimento e encaminhamento dos
Relato de Experiéncia no POTIS. Floriandpolis, na efetividade da . S
. . Relato de Experiéncia | . ~ Experiéncia trabalhadores com deficiéncia ao mercado
Sistema Nacional de Emprego. . . incluséo. . i
Brasilia: Psicologia: Ciéncia e no Sistema Nacional de trabalho_ e’seu_ impacto na regido da
Profisséo 2015, v '35 n 3, p de Emprego Grande Florianopolis.
768-780.
KENSBOCK. J. M.© BOEHM Os resultados fornecem evidéncias para a
S A lTh.e " role 012 suposicdo de que a falta de autoestima é um
trénsforrﬁational leadership  in The role of problema fundamental com o qual os
the mental health andp iob transformational funcionérios com deficiéncia lidam no
y leadership  in  the | Compreender o papel da lideranca na | Quali-Quanti trabalho diério. Os resultados da pesquisa

performance of employees with
disabilities. The International
Journal of Human Resource
Management:  People  with
Disabilities in the Workplace,
2016.v. 27, n. 14, p. 1580-16009.

mental health and job
performance of
employees with
disabilities.

inclusdo profissional de empregados
com deficiéncia.

entrevistas e
questionério

apoiam a visdo de que a Lideranca
Transformacional pode  melhorar a
autoestima dos funcionarios com base na
organizagdo e prevenir sua exaustdo
emocional, afetando também o desempenho
no trabalho.

KULKARNI, M. Organizational
career development initiatives
for employees with a disability.
The International Journal of
Human Resource Management:
People with Disabilities in the

Organizational career
development initiatives
for employees with a
disability.

Descrever iniciativas de
desenvolvimento de carreira
organizacional destinadas a

desenvolver a carreira de colaboradores
com deficiéncia.

Qualitativo -
Entrevista em
Profundidade

Pesquisa exploratoria com  entrevistas
semiestruturadas com gestores de RH sobre
as praticas desenvolvidas pela empresa.
Delineia os principais aspectos praticos para
a inclusdo no ambiente de trabalho na viséo
desses profissionais.
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Referéncia Titulo Objetivo Método Resultado
Workplace, 2016. v. 27, n. 14, p.
1662-1679.
LINDEN, M. et al. Barriers to Barriers e . . Aspectos como a sele¢do de pessoas com
S Employment identificar pontos focais na literatura da S
Employment Participation of L L . deficiéncia para o trabalho em espagos
e . ... | Participation of | industria, representativos do — . - .
Individuals With Disabilities: o . . Qualitativa - | educativos, exposicdo de narrativas de
- Individuals With | empregador e pontos de vista da - T
Addressing the Impact of | L. .. S Revisdo sucesso de pessoas com deficiéncia e
. . Disabilities: indGstria  (lado da demanda) que | .. . - <
Employer (Mis)Perception and Addressing the Impact | diferem daqueles geralmente retratados Sistemética de | caracteristicas sobre a prevaléncia de
Policy. Thousand Oaks: The g P | dag g _— .| Literatura empregos de pessoas com deficiéncia
. . Lo of Employer | na  literatura  académica  (mais . .
American Behavioral Scientist, . . contribuem positivamente para o sucesso da
(Mis)Perception  and | geralmente, lado da oferta). ~ . e

2018.v.62,n. 5, p. 657-675. Policy superacdo de estigmas sociais.

Dentre os principais achados foram nas
LINDSAY, S. et al. A seguintes  categorias:  desconforto  por
framework  for  developing explorar o conceito de confianga na deficiéncia, ir além da zona de conforto,
employer’s disability | A framework  for | deficiéncia a  partir de duas | Qualitativa - | perspectivas ampliadas e confianca na
confidence. Equality, Diversity | developing employer’s | perspectivas: empregadores  que | entrevistas deficiéncia. Os resultados destacam que a

and Inclusion: An International
Journal. Emerald Publishing
Limited.

disability confidence.

contratam pessoas com deficiéncia e
empregados com deficiéncia.

semiestruturadas

confianga na  deficiéncia entre  o0s
empregadores é fundamental para aumentar
a inclusdo social das pessoas com
deficiéncia.

LINDSAY, S. et al. Researchers
create framework for building
“disability confidence” at work.
Human resource management
international digest, 2020. v. 28,
n. 4, p.31-33

Researchers create
framework for
building “disability

confidence” at work.

Explora o conceito de confianca na
deficiéncia a  partir de duas
perspectivas - empregadores que
contratam pessoas com deficiéncia e
empregados com deficiéncia.

Qualitativa -
entrevistas
semiestruturadas

Quatro temas principais emergiram. Em
primeiro lugar, o desconforto da deficiéncia
surgiu da falta de experiéncia de trabalho
com pessoas com deficiéncia, resultando em
estigma e discriminacdo. Em segundo lugar,
a confianga na deficiéncia envolvia “ir além
das zonas de conforto” para encontrar novas
maneiras de pensar. Terceiro, perspectivas
mais amplas surgiram do desafio de estigma
e esteredtipos. Por fim, a confianga na
deficiéncia entre os empregadores foi
fundamental para o desenvolvimento de uma
cultura de trabalho inclusiva.
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Referéncia Titulo Objetivo Método Resultado
analisar a interface entre a inclusdo de
deficientes intelectuais no contexto Aborda aspectos da incluséo organizacional
-, As praticas de recursos | organizacional e as praticas de recursos nos toépicos recrutamento, socializagcdo e
MACCALI, N. et al. As praticas | 2> P 0s | org SP lopicos : ¢
humanos para a gestdo | humanos por meio de um estudo de sensibilizacdo, treinamento. Tem como
de recursos humanos para a AL ) x ot _— foe
da  diversidade: a | caso em uma Federacdo publica do | Qualitativo - | resultado que as préticas de recursos

gestdo da diversidade: a inclusdo
de deficientes intelectuais em
uma Federacdo Publica do
Brasil. 2015. v. 16, n. 2, p. 157.

inclusdo de deficientes
intelectuais em uma
Federagdo Publica do
Brasil.

Estado do Parana, denominada Servico
Social da Industria/Servico Nacional de
Aprendizagem Industrial (Sesi/Senai),
que faz parte da Federacdo das
Industrias do Estado do Parana (Fiep),
situada em Curitiba.

Estudo de Caso
- Entrevistas

humanos sdo fundamentais para que a
inclusdo das pessoas com deficiéncia ocorra
de forma eficaz e gere bons resultados, pois
trata-se de praticas facilitadoras da gestdo da
diversidade no campo da organizagéo.

MIRANDA, A. V.; | Inclusdo profissional

CARVALHO, J. L. F. Inclusdo | de pessoas com Como principal resultado, conclui-se que,

profissional de pessoas com | deficiéncias: UM | Avaliaras volitica e praticas de inclusio mesmo mais de duas décadas depois da

deficiéncias: um estudo sobre as | estudo sobre as | 4o rofiss?onais coF;n deficiencias no Qualitativo - | promulgacdo da Lei de Cotas, a inclusdo

politicas e praticas adotadas por | politicas e préaticas setoFr) de 6leo e ads do Estado do Rio de Levantamento continua vista como problematica por

empresas do setor de Gleo e gés | adotadas por empresas Janeiro 4 luz da% aces afirmativas Social empresas do setor, muitas das quais alegam

do Estado do Rio de Janeiro. | do setor de 6leo e gas ¢ ser impossivel atingir as cotas e ignoram

Revista de Gestdo USP, 2016. v. | do Estado do Rio de e/ou descumprem a legislacéo.

23,n.3, p. 186. Janeiro.

MOORE, K.; MCDONALD, P;

BARTLETT, J. The social | The social legitimacy | Explorar como uma grande Os resultados revelaram que a organizagdo

legitimacy of disability inclusive | of disability inclusive | organizacdo de varejo australiana Qualitativo _ | busca legitimidade social para as praticas de

human resource practices: the | human resource | legitima as praticas de emprego para Estudo de Caso | EMPrego para deficientes, principalmente

case of a large retail | practices: the case of a | deficientes no contexto do contexto | - Entrevistas com base nas expectativas sociais e, em

organisation. Human Resource | large retail | institucional de emprego para menor medida, de agéncias de emprego para

Management Journal, 2017. v. | organisation. deficientes deficientes financiadas pelo governo.

27, n. 4, p. 514-529.

NELISSEN, P. T. J. H. et al.

How and when stereotypes relate (1) identificar fatores que podem

to inclusive behavior toward | How and  when | facilitar as pessoas com deficiéncias de Quantitativo Demonstrou a importancia da inclusdo ativa

people with disabilities. The | stereotypes relate to | atingir seu pleno potencial no mercado 1 das pessoas com deficiéncias, ou seja, que as
. : - . A (andlise de ~ TR S

International Journal of Human | inclusive behavior | de trabalho (2) identificar fatores no acGes de conscientizacdo, sensibilizacdo e

Resource Management: People
with  Disabilities  in  the
Workplace, 2016. v. 27, n. 14, p.
1610-1625.

toward people with
disabilities.

nivel individual que podem ter uma
influéncia na inclusdo no local de
trabalho para pessoas com deficiéncia

correlacéo) -
Questionério

implementacdo de valores organizacionais
deve ser continua.




86

Referéncia Titulo Objetivo Método Resultado
NEVES-SILVA, P.; PRAIS, F.
G.; SILVEIRA, A. M. Inclusdo | Inclusdo da pessoa
da pessoa com deficiéncia no | com deficiéncia no | Entender as principais barreiras que Demonstrou a necessidade de acfes de
mercado de trabalho em Belo | mercado de trabalho | impedem contratacdo de pessoas com | Qualitativa - | sensibilizacdo, acessibilidade e maior

Horizonte, Brasil: cenéario e
perspectiva. Rio de Janeiro:
Ciéncia & Saude Coletiva, ago.
2015. v. 20, n. 8, p. 2549-2558.

em Belo Horizonte,
Brasil: cenario e
perspectiva

deficiéncia e a inclusdo delas no

trabalho

Entrevistas

participacdo familiar para a inclusdo efetiva
nas empresas.

PEREZ-CONESA, F. J.;
ROMEO, M.; YEPES-BALDO,
M. Labour inclusion of people
with disabilities in Spain: the
effect of policies and human
resource management systems.
The International Journal of
Human Resource Management,
2020.v. 31, n. 6, p. 785-804.

Labour inclusion of
people with disabilities
in Spain: the effect of
policies and human
resource management
systems

Responder a questdo: quais elementos,
ligados a gestdo de RH, facilitam a
inclusdo laboral das pessoas com
deficiéncia.

Qualitativo -
Questionario

Aborda as adaptagBes das praticas de
recursos humanos para a inclusao efetiva na
Espanha e elenca as préaticas mais usadas. Os
resultados da pesquisa mostraram que a
existéncia de um plano estratégico para a
normalizacdo da deficiéncia no ambiente de
trabalho efetivamente leva a altos niveis de
inclus&o.

REDIG, A. G.; GLAT, R
Programa educacional
especializado para capacitacéo e
inclusdo no trabalho de pessoas

Programa educacional
especializado para
capacitacdo e inclusdo
no trabalho de pessoas

Apresenta os dados de uma pesquisa
que analisou a implementacdo de um
programa especializado, com base no
modelo de “trabalho customizado”,
com quatro jovens alunos de cursos

Qualitativa -
Pesquisa-Acao

Prop6e a inclusdo no trabalho por meio da
criacdo de trabalho customizado adaptando a
atividade laboral a ser desempenhada as
habilidades do individuo. As autoras fizeram

com deficiéncia intelectual. com deficiéncia | orofissionalizantes de uma  escola um relato de experiencia do projeto da
Ensaio, 2017. v. 25, n. 95, p. | . protis: . FAETEC-RJ da inclusdo de alunos com
intelectual. especial que estagiaram na Faculdade R
330-355. x deficiéncia intelectual.
de Educacgdo da UERJ.
RODRIGUES, G. ks Qgg‘as?teer;tat;rasi?;?rzgsa ree;( eemit[c)JIOdSa Tie
COUTINHO, K. S. Tecnologia | Tecnologia Assistiva P '

Assistiva para Inclusdo Laboral:
O que a internet tem a oferecer?
Revista Observatorio, 2018. v. 4,
n. 3, p. 54-84.

para Inclusdo Laboral:
O que a internet tem a
oferecer?

caracterizando os resultados a partir da
especialidade que a éarea se dedica,
como por exemplo, deficiéncias
sensoriais, transportes, comunicagao,
atividades da vida diéria, entre outras.

Qualitativa -
entrevistas
semiestruturadas

Criacdo de portal que elenca as tecnologias
assistidas por tipo de deficiéncia por meio de
portal on-line validado.
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Referéncia Titulo Objetivo Método Resultado
resultados encontrados, os mais relevantes
foram: a existéncia de elementos da cultura
organizacional, tais como valores, crencas,

SA, M. A. D. et al. Human mitos, tabus, pressupostos, normas, histérias,

. Human Resources Lo NS

Resources practices and - - ; I rituais e cerimoOnias e como cada um desses

. . : practices and inclusion Qualitativa - . . ~

inclusion of people with ) entender como a cultura dessas elementos interfere na insercdo de pessoas

I . of people with L N ~ | Estudo de Casos ST AT
disabilities in the hotel industry | . ...~ "" organizacbes reage a insercdo o com deficiéncia; bem como a identificacdo
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appraisal of included sources of evidence; describe the
methods used and how this information was used in any
data synthesis (if appropriate).

Describe the methods of handling and summarizing the data
that were charted.

Give numbers of sources of evidence screened, assessed for
eligibility, and included in the review, with reasons for
exclusions at each stage, ideally using a flow diagram.
For each source of evidence, present characteristics for
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37
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33
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38

44



102

REPORTED
SECTION ITEM | PRISMA-ScR CHECKLIST ITEM ON PAGE #

sources of evidence which data were charted and provide the citations.
@:{Efﬁggﬁfg&sﬂ 16 If done, present data on c.ritical appraisal of included N0 tem.
. sources of evidence (see item 12).

evidence

Results of For each included source of evidence, present the relevant

individual sources 17 data that were charted that relate to the review questions 44

of evidence and objectives.

Synthesis of results 18 Summariz_e and/or present the f:harting results as they relate a1
to the review guestions and objectives.

DISCUSSION

Summarize the main results (including an overview of

Summary of 19 concepts, themes, and types of evidence available), link to 49

evidence the review questions and objectives, and consider the
relevance to key groups.

Limitations 20 Discuss the limitations of the scoping review process. 63
Provide a general interpretation of the results with respect

Conclusions 21 to the review questions and objectives, as well as potential 63
implications and/or next steps.

FUNDING

Describe sources of funding for the included sources of

Funding 29 evidence, as well as sources of funding for the scoping N&o tem

review. Describe the role of the funders of the scoping
review.

JBI = Joanna Briggs Institute; PRISMA-ScR = Preferred Reporting Items for Systematic reviews and Meta-Analyses
extension for Scoping Reviews.

* Where sources of evidence (see second footnote) are compiled from, such as bibliographic databases, social media
platforms, and Web sites.

T A more inclusive/heterogeneous term used to account for the different types of evidence or data sources (e.g., quantitative
and/or qualitative research, expert opinion, and policy documents) that may be eligible in a scoping review as opposed to
only studies. This is not to be confused with information sources (see first footnote).

1 The frameworks by Arksey and O’Malley (6) and Levac and colleagues (7) and the JBI guidance (4, 5) refer to the process
of data extraction in a scoping review as data charting.

8§ The process of systematically examining research evidence to assess its validity, results, and relevance before using it to
inform a decision. This term is used for items 12 and 19 instead of "risk of bias" (which is more applicable to systematic
reviews of interventions) to include and acknowledge the various sources of evidence that may be used in a scoping review
(e.g., quantitative and/or qualitative research, expert opinion, and policy document).

From: Tricco AC, Lillie E, Zarin W, O'Brien KK, Colquhoun H, Levac D, et al. PRISMA Extension for Scoping Reviews (PRISMASCR):
Checklist and Explanation. Ann Intern Med. 2018;169:467-473. doi: 10.7326/M18-0850.




