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Resumo

Esse trabalho objetiva conhecer as percepcdes das pessoas com deficiéncias (PcDs) sobre as
normas e fronteiras relacionados aos seus processos de inclusdo. O processo e a pratica da
inclusdo envolvem tensdes que podem ser vistas por meio das lentes do paradoxo, divididas
em trés nucleos. expresséo de s e identidade; normas e fronteiras, e seguranca e conforto.
Toda organizagdo com préticas inclusivas ira se deparar com tensdes envolvendo esses
nucleos. Foi realizada uma pesquisa de campo, qualitativa, exploratdria e descritiva com
entrevistas semiestruturadas junto a PcDs, servidores de uma universidade publica federal. A
andlise e tratamento dos dados se deu pela andlise de contelido. Constatou-se que questdes
relativas a estrutura burocratica surgem como barreiras para a expansdo de suas fronteiras,
afetando os sentimentos de inclusdo das PcDs. Os resultados coletados podem servir de
embasamento para agdes relacionadas a gestdo da inclusdo nas universidades e em outros
Orgéos publicos.



ANEAD EnAPG 2019

Fortaleza/CE - 16 a 18/05/2019

Sobre Normas, Limites e Fronteiras: um Estudo sobre a Inclusao de Pessoas com
Deficiéncia no Setor Publico

Resumo

Esse trabalho objetiva conhecer as percepcbes das pessoas com deficiéncias (PcDs) sobre as
normas e fronteiras relacionados aos seus processos de inclusdo. O processo e a prética da
inclusdo envolvem tensdes que podem ser vistas por meio das lentes do paradoxo, divididas em
trés nucleos: expressdo de si e identidade; normas e fronteiras; e seguranca e conforto. Toda
organizacdo com praticas inclusivas ira se deparar com tensdes envolvendo esses nucleos. Foi
realizada uma pesquisa de campo, qualitativa, exploratéria e descritiva com entrevistas
semiestruturadas junto a PcDs, servidores de uma universidade publica federal. A analise e
tratamento dos dados se deu pela anélise de contetudo. Constatou-se que questdes relativas a
estrutura burocratica surgem como barreiras para a expansdo de suas fronteiras, afetando os
sentimentos de inclusdo das PcDs. Os resultados coletados podem servir de embasamento para
acOes relacionadas a gestdo da incluséo nas universidades e em outros 6rgaos publicos.
Palavras-chave: Inclusdo; Normas; Limites; Pessoas com Deficiéncia; Universidade Publica.

1 Introdugéo

No Brasil, 23,9% dos individuos possuem pelo menos uma das seguintes deficiéncias:
visual, auditiva, motora ou mental/intelectual. Além disso, as taxas de escolarizagdo e
alfabetizacdo de PcDs, comparativamente a populacdo sem deficiéncia, sao menores, de modo
que em toda a rede de ensino, da educacdo bésica a superior, as PcDs apresentaram menores
indices de acesso. Nas demais comparag6es entre a popula¢do com e sem deficiéncia, o primeiro
grupo apresenta mais desvantagens. Por exemplo, em relacdo a ocupacéo, no grupo das PcDs,
aproximadamente 23,6% sdo trabalhadores, enquanto no grupo das pessoas sem deficiéncia
76,4% sao trabalhadores (IBGE, 2012). As PcDs apresentam piores perspectivas de salde,
niveis mais baixos de escolaridade, participacdo econdbmica menor e taxas de pobreza mais
elevadas em comparacdo as pessoas sem deficiéncia. Todavia, hd ainda uma caréncia de
consciéncia e de informacdo cientifica sobre as questdes relativas a deficiéncia (BANCO
MUNDIAL, 2011). A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) estima que as PcDs
representam 8% da populagdo economicamente ativa do mundo (INSTITUTO ETHOS, 2002).

Quanto ao setor publico, a Lei n 8.112/90 estabelece o direito das PcDs se inscreverem em
concurso publico para provimento de cargo cujas atribuicbes sejam compativeis com a
deficiéncia que possuam, podendo ser reservado até 20% das vagas oferecidas no concurso.
Assim, ndo ha “reserva real” de cargos na esfera publica visto que o legislador ndo fixou o
percentual de reserva sobre o niumero total dos cargos e empregos publicos existentes em cada
orgdo, dando margem para a discricionariedade do 6rgéo gestor (GUGEL, 2016).

Ainda no que tange a legislagdo brasileira, apo6s a promulgacdo da Lei n. 8.213/91, que
contempla a obrigatoriedade de organizac6es publicas e privadas de reservar um percentual de
suas vagas para pessoas com deficiéncia, a discussdo a respeito das praticas inclusivas e da
gestdo da diversidade envolvendo esse publico comegaram a ganhar espacos de discussao no
meio empresarial e académico (MACCALI et al., 2015). Além disso, a adogdo da Convencéo
da ONU pelo Brasil ampliou o conceito de pessoas com deficiéncia na legislacéo, pois em seu
art. 1° as define como: “aquelas que tém impedimentos de longo prazo de natureza fisica,
mental, intelectual ou sensorial, 0s quais, em interacdo com diversas barreiras, podem obstruir
sua participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdades de condi¢cdes com as demais
pessoas” (BRASIL, 2009). Entretanto, a simples existéncia de leis, por si s6, ndo garante uma
medida efetiva para viabilizar o acesso e a permanéncia das PcDs no trabalho (TANAKA,;
MANZINI, 2005; RIBEIRO; CARNEIRO, 2009; FIALHO; MELO; GAlI, 2017).
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Em um sistema inclusivo, ha uma valorizagdo de si e dos outros “por causa das” e ndo
“apesar das” diferencas (ou semelhangas) (FERDMAN; DEANE, 2014). Todos — por meio dos
multiplos tipos de diferencas — devem ser empoderados por meio da participacdo completa e de
sua contribuicdo pelo sentir e estar conectado com a coletividade sem ter que abandonar sua
singularidade, identidades apreciadas ou qualidades vitais. A forma como a inclusdo é
visualizada ou percebida varia conforme o contexto, assim como de quem a define e para qual
0 propdsito, levando-se a uma énfase diferencial, onde alguns de seus elementos estariam
sobrepostos a outros. (FERDMAN, 2017). Além do exposto, o processo e a pratica da inclusdo
envolvem tensdes que podem ser vistas por meio das lentes do paradoxo. Abordagens que
focalizam apenas um lado da polarizacdo da inclusdo tendem a ter vida curta ou serem
problemaéticas, pois abrem margem para a necessidade oposta. J& a adog¢do de uma perspectiva
paradoxal pode ser Util e necessaria, pois considera os desafios e tensdes da incluséo, além de
contribuir para se evitar o apego a apenas um “lado da moeda” (FERDMAN, 2017). Para
discutir e apresentar de forma mais clara os paradoxos da inclusdo, Ferdman (2017) os divide
em trés nacleos (expressao de si e identidade; normas e fronteiras; seguranca e conforto). O
segundo nucleo contempla a definicdo do espaco e identidade coletiva — particularmente no que
diz respeito aos limites que demarcam esse espago, 0s vinculos que conectam os membros, e as
normas que guiam suas interacdes e comportamentos — desempenha um importante papel na
inclusdo e dé& origem a tensGes especificas.

A partir da problemaética apresentada e dos conceitos preliminares abordados, o trabalho
objetivou pesquisar as percepcdes das pessoas com deficiéncia sobre as normas e fronteiras
relacionados aos seus processos de inclusdo. Muitas pesquisas tém focalizado nos resultados de
um ambiente de trabalho inclusivo, demonstrando os efeitos positivos de organizacdes
inclusivas, por exemplo: aumento da satisfacdo com o trabalho e do comprometimento
organizacional; maior retencdo dos funcionérios; reducdo de conflitos, stress e da rotatividade
(MOR BARAK et al., 2006; HOPKINS et al., 2010; TRAVIS; MOR BARAK, 2010; SHORE
et al., 2011; NISHII, 2013; BRIMHALL,; LIZANO; MOR BARAK, 2014; DWERTMANN;
BOEHM, 2016). A pesquisa contribui assim para uma visdo mais ampla e positiva dos aspectos
relacionados a inclusdo de PcDs no mundo do trabalho e, de modo mais especifico no ambito
da administracéo publica.

2 Fundamentacdo Teorica

A concepcao inclusdo-exclusdo no local de trabalho se refere a sensacdo individual de ser
parte de um sistema organizacional tanto no aspecto formal — através do acesso a informacéo e
aos canais de tomada de decisfes — como no informal — onde as informacdes sdo extraidas, e as
decisbes tomam lugar informalmente (MOR BARAK, 2016). Além disso, a inclusdo requer um
nivelamento do campo de jogo e de oportunidades proporcionadas através de praticas
organizacionais e gerenciais que oferecam perspectivas reais de acesso igual a oportunidades
valiosas para funcionarios que pertencam a grupos de identidade social que vivenciam maior
discriminacdo (SHORE; CLEVELAND; SANCHEZ, 2017).

Ferdman et al. (2009) afirmam que o construto da incluséo pode ser explorado a partir de
dois componentes: o comportamento inclusivo e a experiéncia de inclusdo. O primeiro diz
respeito as condutas manifestadas por uma pessoa e pelo seu grupo de trabalho, junto com as
politicas organizacionais e os procedimentos, que proporcionam um clima inclusivo. O segundo
é o estado psicoldgico por parte de um individuo que o faz se sentir incluido. Os autores
enfatizam ainda que as pesquisas tém demonstrado que, se as pessoas percebem que sdo
valorizadas, cuidadas e incluidas no grupo de trabalho e na organizagdo, expressam mais afetos
positivos, apresentam um maior nivel de envolvimento na organizacdo, sdo mais satisfeitas e
inovadoras, e aumentam a identificagdo com o trabalho que fazem (FERDMAN et al., 2009).
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Ferdman (2017) ressalta que a inclusdo é um processo e uma préatica que envolve trabalhar
com a diversidade como um recurso; em organizacoes e sociedades inclusivas, as pessoas de
todas as identidades e muitos estilos podem ser completamente elas mesmas e também
contribuir para a grande coletividade, com a valorizacéo de todos os seus membros. Contudo,
é importante assinalar que trabalhar em torno da inclusdo em organizacfes e sociedades
diversas pode frequentemente ser experienciada como uma polarizacdo e apresentar muitos
desafios e tensdes. Smith e Lewis (2011) sugerem uma perspectiva paradoxal ao explorar de
que forma as organizac6es podem atender as demandas concorrentes de forma simultanea. Por
exemplo, lideres podem experimentar demandas para focar as necessidades atuais ou futuras,
ou ainda escolher entre o foco nos lucros ou nas pessoas. Tais tensdes e outras representam as
complexidades de uma vida organizacional e talvez da vida de modo geral, sendo
frequentemente melhor respondidas por uma abordagem “tanto...como...” do que “isso ou...”.
(SMITH; LEWIS; TUSHMAN, 2016; FERDMAN, 2017). Lewis (2000) aborda as tensdes a
partir de uma perspectiva paradoxal como polaridades construidas cognitivamente ou
socialmente que mascaram a simultaneidade de verdades conflitantes que obscurecem a inter-
relacdo das contradi¢bes. Ela explica ainda que, ao contrario daquilo que é continuo, dos
dilemas ou das escolhas, as tensbes paradoxais significam dois lados da mesma moeda. Dessa
forma, Ferdman (2017) apresenta uma abordagem sobre a inclusdo a partir de trés nucleos.

O primeiro nacleo diz respeito a tensbes da expressdo de si e identidade. Tanto o
pertencimento e absorcdo quanto a distin¢do e singularidade apresentam aspectos que devem
ser observados e adotados num processo de inclusdo. O seu desenvolvimento envolve poder
pertencer ao coletivo sem precisar se modificar, mas valorizando as diferencas e singularidades;
a participacédo de todos necessita ser total e igual, mas sem deixar de lado a liberdade para atuar
de forma diferente; deve permitir que cada individuo seja visto como um representante do todo
(coletivo), mas sempre permitindo a promocao da autenticidade, inclusive da dissidéncia; deve
enfatizar as similaridades, mas sem deixar de encorajar as manifestagdes das diferencas.

A Figura 1 apresenta as tensdes e dimensionamentos do nicleo Normas e Fronteiras, que
ocorre entre a Estabilidade e Delimitacéo e a Instabilidade e Mudanga.

Figura 1 — Tens6es do Nucleo Normas e Fronteiras

ESTABILIDADE E DELIMITACAO

MNormas e fronteiras devem ser estaveis
& bem definidas;

A inclusfo € possivel somente quando
fronteiras e normas s80 bem definidos,
especialmente  mnos  processos  de
regulagio de entrada e interagio dos

INSTABILIDADE E MUDANCA

MNormas e fromteiras devem ser
mutaveis e abertas;

A inclusdo somente & possivel quando
normas e fronteiras sfo reexaminadas e
co-construidas & luz de seus membros e
condigdes atuais

membros s3o claros e bem definidos;
* A inclus3o requer um espago permeavel
« A nclusio  requer um  espago e flexivel
(ambiente) definido e seguro;
* As normas de inclusio devem ser
mudadas de acordo com as mudangas
das necessidades de seus membros.

& Az normas de inclusio devem ser
consistentes e transmitidas.

Fonte: Elaborado pelos autores com base em Ferdman (2017).

Como ¢ possivel visualizar na Figura 1, as normas e fronteiras podem ser estaveis e
delimitadas ou mutaveis e permeéveis; devem ser claras e bem definidas, além de consistentes
e transmitidas, especialmente na regulacéo da entrada e interagcdo de seus membros, ou devem
ser reexaminadas e co-construidas a partir das necessidades de seus membros. De um lado, o
conceito de inclusdo implica que um coletivo especifico é tomado por individuos e grupos e
apresenta estabilidade e normas bem definidas de forma que o individuo se sinta incluido e com
confianca de que o sistema que se esta aderindo apresenta e tera normas e processos para
garantir a sua continua inclusdo (FERDMAN, 2017). Nessa perspectiva, ocorre a inclusdo na
medida em que o individuo se torna parte de um sistema organizado e estavel com fronteiras e
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normas persistentes e bem definidas, tdo bem estabelecidas e compartilhadas que todos possam
segui-la. No outro lado, o autor pontua que praticar inclusdo implica que todos devem ter voz
na definicdo do coletivo, entdo as fronteiras devem periodicamente, ou até mesmo
constantemente, serem reexaminadas com a participacdo de novos membros, e as normas e
préaticas precisam ser avaliadas quanto a adequacdo e relevancia para as condicOes atuais,
necessidades e prioridades. Nesse sentido, o individuo esta incluido na extensdo em que pode
forcar os limites e estar envolvido na criagdo e adaptacao das convengdes e regras coletivas, de
forma que elas se encaixem nas necessidades unicas suas (e dos demais) num sistema flexivel
e em constante mudanca que tenham normas e fronteiras adequadas aos seus membros.

Ja no nucleo seguranca e conforto, o tensionamento diz respeito ao se sentir confortavel e
mais a vontade no grupo e ao mesmo tempo poder se expandir para outras opc¢des e respostas,
deixando de lado a “zona de conforto”. Ao mesmo tempo em que se encoraja autenticidade,
podendo ser vocé mesmo sem precisar mudar, busca-se constantemente um aprendizado de
novos padrdes para um coletivo diversificado, tragcando mudancas para uma construcao coletiva
da incluséo.

Alguns trabalhos recentes, como o de Pereira, Bizelli e Leite (2015), indicam que os 6rgéos
publicos apresentam maiores dificuldades de se adaptar as PcDs em comparacdo a esfera
privada, e que a administracdo publica apresenta caréncia de informacGes basicas de como
conhecer a realidade da propria deficiéncia de seus servidores. No caso das universidades
publicas, o problema se amplia em virtude do desconhecimento das especificidades do publico
interno em geral e das PcDs, em particular, demonstrando 0 quanto a questéo da inclusao se
torna desafiante nesses espacos (PEREIRA; BIZELLI; LEITE, 2015; BATISTA;
NASCIMENTO, 2018). Cabe assinalar que a pessoa com deficiéncia, tal como os demais
servidores publicos, se insere dentro de um universo estritamente burocratico, de tal modo que
0 servidor apresenta uma autonomia reflexiva e tem confrontada diariamente a sua funcao
administrativa e burocratica com a sua individualidade (NOGUEIRA, 2005; PEREIRA,;
BIZELLI; LEITE, 2015). Essa limitacdo na autonomia se reflete em servidores com e sem
deficiéncia, mas para pessoas que ja apresentam um histérico de limitacGes em sua autonomia,
tal realidade pode ser mais impactante. Outra questdo do servico publico que € necessario
pontuar se refere a figura da estabilidade, que é alcancada apds o cumprimento do estagio
probatorio e trés anos de efetivo exercicio. Sabe-se que alguns servidores, na expectativa de
alcancarem a estabilidade ofertada, ndo ponderam as possiveis incongruéncias entre 0 que se
deseja fazer e o que sera realizado, o que pode contribuir para a geracdo de sofrimento em tais
profissionais (LOUREIRO; MENDES; SILVA, 2017).

3 Aspectos Metodologicos

Quanto a estratégia de pesquisa, foi realizado um estudo qualitativo interpretativo basico
ou genérico (CAELLI; RAY; MILL, 2003), buscando-se conhecer as producfes subjetivas
apresentadas pelas PcDs, participantes da pesquisa. Quanto aos fins, é do tipo descritivo-
exploratdria, visto que buscou ndo somente desenhar o quadro de uma situacdo, pessoa ou
evento, mas também identificar conceitos ou variaveis promissoras, estabelecer prioridades
sobre pesquisas futuras ou sugerir informacdes e postulados. (GRAY, 2012; SAMPIERE;
COLLADO; LUCIO, 2013).

Os participantes dessa pesquisa foram escolhidos dentre servidores de uma universidade
publica federal, localizada no Nordeste do Brasil, que apresentem algum tipo de deficiéncia.
Um fator atrativo para a escolha do local foi 0 acesso e disponibilidade dos dados referentes as
PcDs pelo fato de os pesquisadores serem servidores da instituicdo escolhida. Outro fator de
escolha da instituicdo foi o fato de a mesma possuir uma Secretaria voltada para planejar e gerir
as acOes voltadas para Acessibilidade e Inclusdo de servidores e estudantes. Uma lista prévia
com um total de 114 PcDs foi disponibilizada pela Secretaria de Acessibilidade da
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Universidade. A selecdo dos entrevistados foi feita por intencionalidade, privilegiando
situacGes mais limitantes da capacidade laboral ou de servidores que possuissem um estigma
visivel, e, por conveniéncia, de acordo com a disponibilidade e aceitagdo dos servidores em
participar. A quantidade de servidores com deficiéncia a serem entrevistados foi delimitada a
partir da saturacdo dos conteidos obtidos nas entrevistas, totalizando 12 (doze) entrevistados.
O método de coleta de dados escolhido foi a entrevista semiestruturada, cujo roteiro foi
elaborado a partir do modelo tedrico de Ferdman (2017) a respeito dos paradoxos da inclus&o,
com foco no nucleo relacionado as normas e fronteiras.

A andlise dos dados foi realizada utilizando a analise de contetdo. Apoés a transcricdo das
entrevistas, realizou-se uma andlise de entendimento tedrico da substancia do texto, buscando-
se a decomposicao do conteddo em fragmentos mais simples, os quais foram qualificados nas
categorias e subcategorias pré-construidas e as acrescentadas a partir da analise das falas
(COLLIS; HUSSEY, 2005; CHIZZOTTI, 2011). Por fim, o Quadro 1 apresenta as categorias
de analise, suas unidades de contexto e as suas respectivas unidades de registro, elaboradas a
partir do referencial tedrico apresentado e dos conteildos das entrevistas.

Quadro 1 — Apresentacdo das Categorias de Analise
Categorias Unidades de Unidades de Registro
de Analise Contexto Pré-andlise Pos-anélise
Barreiras arquitetonicas; Burocracia como

barreira; DecisOes centralizadas; Falta de
acessibilidade; Limites rigidos; Papel da

Espaco delimitado e seguro;
Fronteiras e normas bem

Estabilidade e definidas; Normas de

Delimitacéo . ~ . Secretaria de Acessibilidade; Relagdo
inclusdo consistentes. s A
Docente e Técnico Administrativo
Normas e Espaco permeével e
Fronteiras flexivel; Normas de

Instabilidade e
Mudanca

Normas de inclusdo inconsistentes; Papel da

inclusdo mutaveis; . N
Secretaria de Acessibilidade

Reexame e co-construcéo
das normas e fronteiras
Fonte: Elaborado pelos autores com base em Ferdman (2017) e nos dados da pesquisa

(2018).

4 Anédlise e Discussdo dos Resultados

Nessa secdo sdo apresentados os achados da pesquisa em didlogo com fundamentacao
tedrica e com base nas categorias e unidades definidas no Quadro 1. Os servidores entrevistados
na pesquisa serdo tratados, ao longo da analise, pelos codigos E1, E2, E3, E4, E5, E6, E7, ES8,
E9, E10, E11 e E12.
Figura 2 — A Estabilidade e Delimitacéo e as relacGes entre suas unidades de registro

€% Falta de acessibilidade

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa (2018).

Na unidade de contexto Estabilidade e Delimitacdo, que esta representada na Figura 2, sdo
apresentadas as unidades de registro referentes as delimitagdes e estabilidade dos ambientes e
relacGes de trabalho, que tendem a favorecer um ambiente sem muitas mudancas e que promova
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uma boa percepcdo de inclusdo na concepcdo de Ferdman (2017). Reforcando o segundo
pressuposto da pesquisa, foram apresentadas bastantes menc6es relacionadas a rigidez das
normas, das fronteiras e do espa¢o da Universidade enquanto instituicdo publica. Nesse sentido,
com 45 mencdes, a unidade de registro Limites rigidos foi a que esteve mais presente nas falas
dos entrevistados. Tal caracteristica vai de encontro ao que enfatiza Ferdman (2017), que
apresenta que um espaco delimitado e seguro, com normas claras e fronteiras bem definidas,
podem favorecer a um dos lados da inclusdo, pois apresenta aqui uma rigidez excessiva por
conta da estrutura organizacional da Universidade e de suas relac6es de trabalho. Destaca-se a
seguinte fala nesse sentido: “No meu ponto de vista, determinada regra, ela é exagerada, ela
poderia ser mais flexivel, ela poderia ser repensada, ela poderia ter aquela coisa de: toda regra
tem uma excecdo, nem tudo precisa ser tdo engessado, entende?” (E10).

Duas outras unidades que foram bastante mencionadas e que fazem parte desses limites
rigidos, além de estarem associadas entre si, na percepcao dos entrevistados, sdo as Barreiras
Arquiteténicas (25 mencges) e a Falta de Acessibilidade (30 mencdes). As seguintes falas
registram cada uma delas sequencialmente: “O ambiente de trabalho que nos é proposto aqui
entre setores, em matéria arquitetonica, ela prejudica sim a pessoa com deficiéncia, mas acredito
gue ndo somente [...] acredito que mais a pessoa com deficiéncia sim [...]” (E1); “Entao, assim
[...] meu objetivo aqui [...] uma das coisas que eu batalhei muito aqui para conseguir foi a
acessibilidade dos sistemas internos, por exemplo, e € uma coisa que eu nao sinto 0 menor
retorno, eu acho um absurdo ndo poder marcar minhas férias” (E2).

Outra unidade de registro, associada aos limites rigidos, é a Burocracia como barreira (17
mencdes). Mesmo que tal unidade nédo seja algo associado especificamente a incluséo das PcDs
no ambiente de trabalho, mas relacionada a todos os servidores, constitui-se como mais uma
barreira das muitas que ja sdo enfrentadas historicamente e diariamente por esse publico. Assim,
a fala da entrevistada E7 reforca tais pontos: “A burocracia da Universidade é muito grande. O
servico publico tem uma burocracia que emperra muita coisa. A gente tem boa vontade, a gente
tem os projetos, tudo [...] mas emperra na burocracia”.

Outra unidade de registro com alta densidade foi a de Decisdes centralizadas (29 mencdes).
Tais decisdes centralizadas sdo relacionadas com as menc¢des da Relacdo Docente e Técnico
Administrativo (6 mengdes). O entrevistado E2 apresenta em sua fala o que representa tais
decisdes centralizadas, que estdo relacionadas com a hierarquia presente na instituicdo: “[...] as
regras, tem as regras formais que sdo do préprio instituto (unidade), a direcédo [...] questdes
legais, né? Aija vem de cima para baixo como a gente fala [...]”. A respeito da relagdo entre os
professores e 0s técnicos, a entrevistada E5 afirma o seguinte: “[...] a gente enxerga assim entre
essas duas classes assim (professores e técnicos) acaba sendo um divisor. Os professores, eles
nos encaram assim muitas vezes [...] ndo como subordinados, mas como inferiores, talvez”.

Tais achados acabam surgindo como aspectos que dificultam a inclusdo dos servidores em
seus locais de trabalho, por mais que também possam trazer seguranca e delimitagdo de seus
espacos. Nesse sentido de trazer mais seguranga e estabilidade a partir dessas normas e
fronteiras bem delimitadas estdo as unidades de registro Espaco delimitado e seguro (26
mencdes); Fronteiras e normas bem definidas (18 mengdes); Normas de inclusdo consistentes
(7 menc0es); e Papel da Secretaria de Acessibilidade (16 mencgfes). Sobre a seguranca no
espaco e sua delimitacdo, a fala do entrevistado E4 representa bem esse aspecto positivo que
1SS0 possa trazer para a sua inclusdao no seu ambiente de trabalho: “O principal exemplo que eu
posso citar € com relagdo ao tipo de trabalho [...] coletivo [...] todo o tipo de trabalho que é dado
para mim ¢ dado para os outros [...]”. A respeito das fronteiras e normas bem definidas, a
entrevistada E10 apresenta o seguinte: “Nao, o meu setor, ele ¢ bem, como vou dizer, ele ndo ¢
muito oscilante ndo, sabe? Eu ja tinha [...] todo mundo la j& tinha uma atividade definida, um
setor definido, atribui¢des também definidas, mas sempre assim”. Importante ressaltar que o
servigo publico por si s6 apresenta a figura da estabilidade, o que garante uma seguranca em
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relacdo aos servidores, sejam pessoas com ou sem deficiéncia. De todo modo, sabe-se que
alguns servidores possam apresentar incongruéncias entre o que se deseja fazer e o que sera
realizado em busca dessa estabilidade (LOUREIRO; MENDES; SILVA, 2017); e tais
incongruéncias podem dificultar o processo de incluséo dos profissionais que atuam no servicgo
publico, mas ndo foi que se observou entre os entrevistados.

A unidade de registro Papel da Secretaria de Acessibilidade aparece relacionada com
Normas de inclusdo consistentes (e também com normas de inclusdo inconsistentes). 1sso pode
ser pontuado na fala da entrevistada E10, que inclusive estava atuando na prépria secretaria:
“Existem regras positivas de inclusdo. La no setor que eu trabalhei existem regras positivas de
incluséo porque eles, eles priorizam muito a questédo, 1a no setor como um todo. No setor como
um todo, eles priorizam muito essa questdo de incluir e viabilizar o acesso a informagao”.

A unidade de contexto Instabilidade e Mudanca apresentou uma quantidade menor de
unidades de registro, como se pode verificar na Figura 3.

Figura 3 — A Instabilidade e Mudanca e as relacdes entre suas unidades de registro

is associapéd with

% Espaco permedvel & flexivel

is associat fth

2% Normas de inclusdo mutiveis is associated with —
-~ .[R%Recxame e co-construcio das

normas e fronteiras

% Normas de inclusdo i

is associated with 2% Papel da Secretaria de
Acessibilidade

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa (2018).

A unidade de registro Espaco permedvel e flexivel foi a que teve maior quantidade de
mencgdes entre os entrevistados (29 mencdes), trazendo um achado diferente do que se
imaginava encontrar numa instituicdo publica e sua rigidez organizacional, que tende a limitar
a autonomia de seus servidores (NOGUEIRA, 2005; PEREIRA; BIZELLI; LEITE, 2015).
Dentre as falas, destaca-se nesse aspecto, 0 que o0 entrevistado E3 observou ao tratar sobre as
regras informais em seu ambiente de trabalho: “Mas as informais ai sdo definidas com colegas
de trabalho, informalmente mesmo. No setor, sempre quando é definido alguma coisa, sempre
todo mundo tem voz”.

A respeito das Normas de inclusdo mutaveis e a0 Reexame e co-construcdo das normas e
fronteiras, cada uma com 12 mencGes, que foram unidades de registro associadas com Espaco
permeavel e flexivel, destaca-se a seguinte fala referente as duas unidades de registro: “[...] a
inclusdo era realmente mais dificil, era um pouco mais complicada. Com o tempo, foi
melhorando, foi se adequando. A participacdo foi aumentando, os niveis de barreira foram
sumindo, né? (E4). Todavia, o fato de terem normas de inclusdo mutaveis leva a alguns
entrevistados avaliarem que h&d Normas de inclusdo inconsistentes (12 mencdes), como
assinalado na fala da entrevistada E2: “E [...] eu acho que mudangas que é [...] pra mim, aqui
seria uma mudanca positiva e de fator inclusivo era se eu saisse daqui e, por exemplo, amanha
outra pessoa viesse com deficiéncia visual por exemplo que é o que eu posso falar, e ela se
sentisse incluida”.

Essa questdo das normas de inclusdo inconsistentes esta associada também com o Papel da
Secretaria de Acessibilidade, onde alguns julgam que podia ser algo mais divulgado e
trabalhado e outros acreditam que devia ser um érgdo mais diretamente ligado as politicas de
gestao da Universidade. Como nas seguintes falas: “Bem, a gente ouve muito aquela... e V€ na
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verdade aquela... aquela parte da acessibilidade aqui na Universidade, eu sempre percebi, mas
eu nao sei exatamente como ela opera. Entao, assim, ndo vejo tanta divulgacao” (E5); “[...] teria
que estar mais relacionado a gestao de pessoas, porque a acessibilidade, ele vé como algo fisico,
estrutural, né? Precisa de projetos em relacdo a gestdo de pessoas, porque € mais voltada para
questdo de cultura e ndo do ambiente fisico ou estrutural” (E9).

Percebe-se, por fim, que hd uma maior representacdo de aspectos relacionados a
estabilidade e delimitagdo das normas e fronteiras, mas de uma forma que acaba sendo
predominantemente percebida como barreiras para uma inclusdo efetiva em seus espacos de
trabalho da Universidade, indo na mesma direcdo de pesquisas anteriores que apresentam a
experiéncia de incluséo por PcDs no setor pablico com percepcdes de falta de acessibilidade e
a limites burocraticos (ZANITELLI, 2013; PAIVA; BENDASSOLLI; TORRES, 2015).
Todavia, apresentou-se também percepc@es relacionadas as mudancas e aspectos de espacos
permeaveis e flexiveis, o que sinaliza um momento de transi¢do para ambientes mais inclusivos
no espaco de trabalho das PcDs.

5 Consideracdes Finais

A presente investigacdo buscou responder como as pessoas com deficiéncia percebem os
seus processos de inclusdo no que diz respeito as normas e fronteiras. Os achados encontrados
indicam que as PcDs que atuam no servico pablico, mesmo que se sintam incluidas nos seus
espacos delimitados e estaveis, sofrem com barreiras para a expansao de suas fronteiras que de
alguma forma afetam seus sentimentos de inclusdo. A burocracia aparece como uma grande
barreira devido ao engessamento dos processos de mudanca, as legislacdes e normas
regulamentares que estabelecem um controle de trabalho rigido e uma gestdo centralizada, que
impede o surgimento de novas liderancas. Mesmo levando-se em considera¢do que aspectos
relacionados a estrutura burocréatica atingirem todos os servidores, ha de se pressupor que
impacte com mais forca as pessoas com deficiéncia pelo conjunto de barreiras que sofrem
cotidianamente e historicamente, o que enseja um estudo comparativo para visualizar de perto
esse fendmeno associado ao sentimento de inclusdo. Ainda nesse sentido e referente aos
chamados limites rigidos, surgiram em praticamente todas as falas as questfes das barreiras
arquitetbnicas, o que demonstra também o0 quanto 0s espacos publicos precisam ser
readequados e adaptados para que as oportunidades de vinculos, convivio e trabalho possam se
dar em condicdes de igualdade entre as pessoas com e sem deficiéncia.

Como contribuicdes da pesquisa, podem ser acrescentados os desdobramentos teéricos
sobre o tema da incluséo e, de modo mais especifico, das pessoas com deficiéncia, pelo fato de
a pesquisa possibilitar que suas vozes ganhem também os espacos da academia e da producao
do saber no pais e no mundo. Além disso, o trabalho contém informacdes que podem servir de
embasamento para acdes relacionadas a gestao da inclusao nas Universidades, em outros 6rgaos
publicos, bem como em institui¢Oes privadas.

Uma limitagdo da pesquisa é o fato dela ndo ter contemplado outros publicos que estejam
na relacdo de trabalho com as pessoas com deficiéncia, sejam professores, 0s pares ou as
préprias chefias, 0 que poderia trazer uma visdo mais ampla e segura de todo o processo de
inclusdo. Alem disso, uma limitacdo e que, a0 mesmo tempo, ja enseja futuras pesquisas, € 0
fato de ser uma pesquisa transversal e que apresenta um retrato de um momento. Assim, sugere-
se uma pesquisa de carater longitudinal e que possa acompanhar os servidores com deficiéncia,
as acoes da Secretaria de Acessibilidade e da Gestdo Superior da Universidade no que diz
respeito aos processos de inclusdo nos ambientes de trabalho, propondo inclusive agdes
interventivas que possam também ser avaliadas na investigacdo. Uma limitagdo da pesquisa é
também a néo participacdo de pessoas com deficiéncia intelectual entre os entrevistados e nem
mesmo na lista disponibilizada pela Universidade dos servidores que poderiam ser
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entrevistados, demonstrando que dentre o publico de PcDs ha alguns grupos que ainda estdo a
margem do mercado de trabalho e outros espacos de discussdo sobre o assunto.
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