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O termo “deficiéncia” se refere a uma alteracao — completa ou parcial — de uma ou mais partes do
corpo humano que causa comprometimento da funcao motora, auditiva, visual ou mental. Muitas dessas
alteracées podem resultar em falta de autonomia, discriminacao social e dificuldade de inclusao na
sociedade!".

No Censo de 2010, cerca de 46 milhdes de brasileiros (23,9% da populacdo) afirmaram ter alguma
deficiéncia mental/intelectual ou algum grau de dificuldade para enxergar, ouvir ou caminhar!?!. Na
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) de 2022, o percentual de pessoas com deficiéncia
na populacao foi de 8,9%. E importante ressaltar que anteriormente, o Censo classificava as dificuldades
relacionadas as habilidades de ouvir, caminhar, enxergar ou subir escadas nas categorias “nenhuma,
alguma, muita dificuldade e ndo consegue de modo algum". Atualmente, o IBGE considera apenas as
pessoas que indicam “muita dificuldade” ou “ndao consegue de modo algum”, representando de forma
mais precisa aqueles que enfrentam barreiras significativas.

A inclusdo efetiva das pessoas com deficiéncia na sociedade envolve assegurar que elas tenham
acesso, em igualdade de condigcdes com os demais cidadaos, ao direito de ir e vir, ao desenvolvimento
de uma vida social ativa, ao emprego e a educagao. Portanto, promover a inclusao social deve ser uma
responsabilidade compartilhada por todos os setores da sociedade!®!.

Historicamente, pessoas com deficiéncia (PcDs), seja auditiva, fisica, intelectual, visual ou mental,
sempre tiveram poucas oportunidades no mercado de trabalho, sendo excluidas do ambiente social. Em
virtude do fato de essas pessoas serem consideradas como impossibilitadas de desempenhar qualquer
tipo de atividade, ndo existiam projetos ou politicas publicas destinadas a elas!”’.

Entretanto, a Constituicao Federal de 1988 inseriu as PcDs nas leis constitucionais, nos seus
diferentes topicos, permitindo que essa parcela da populacao comecasse a desfrutar de seus direitos
sociais e individuais e a ser incluida no mercado de trabalho, uma vez que as empresas passaram a ser
obrigadas, por forca da lei, a contrata-las. A Lei de Cotas para Deficientes, que em 2019 completou 28
anos, prevé que organizagées com 100 ou mais funcionarios tenham, no minimo, 2% de PcDs no quadro
de colaboradores!®.

Preocupadas em atrelar a imagem corporativa ao que € valorizado pelas redes como forma de se
aproximar do consumidor, as empresas tém investido cada vez mais em responsabilidade social como
estratégia de competitividade!®, principalmente na forma de agdes voluntarias para promover o bem-
estar. Empresas de todos os portes tém atuado de forma mais responsavel, buscando uma maneira
de contribuir com o seu entorno!®!, pressionadas a olhar mais profundamente para o impacto de seus
processos ha sociedade.

A globalizacao veio facilitar as interagdes internacionais, permitindo a conexao de pessoas que estao
a muitos quildbmetros de distancia, de modo que os acontecimentos locais passaram a ser moldados
por eventos que estao fisicamente muito distantes!*!. Essa integracao é sustentada pela tecnologia, que
tornou comum a menc¢ao e discussao de temas como inclusao e diversidade em redes sociais, sites,
blogs e outros canais de comunicagao que a internet oferece. Esse fendmeno aumentou a receptividade
de parcelas minoritarias da populacao — e de seus representantes — por parte dos usuarios das redes,
amparando as demandas desses grupos por mais direitos e espac¢o na sociedade.

Por outro lado, muitas dificuldades ainda sao enfrentadas pelas organizacdes em relacao a inclusao
de profissionais com deficiéncia. Muitas alegam nao receber apoio de politicas publicas, bem como a
maior parte nao esta preparada para receber pessoas com algum tipo de deficiéncia, em funcao da
auséncia de estrutura fisica e tecnoldgica como, por exemplo, leitores de telas para cegos ou rampas e
sinalizacao em braile!"!.

Na area da educacao, desde 1990 o ingresso de alunos com algum tipo de deficiéncia tem aumentado
nas escolas consideradas “comuns” em todo o Brasil. No entanto, ha criticas a forma como a educacao
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inclusiva foi idealizada e implementada no pais!™. Para que as instituicdes de ensino possam efetivamente
fazer com que esses alunos se sintam incluidos, é necessario um acompanhamento mais intenso no
sentido de identificar as dificuldades de cada um deles e implementar melhorias nos métodos de ensino,
possibilitando, assim, que os alunos PcDs realizem cursos de forma igualitaria.

Face ao exposto, o objetivo deste trabalho foi propor o estabelecimento de um ambiente inclusivo
e com diversidade, conscientizando o publico interno (colaboradores) e externo (alunos e ex-alunos)
sobre a importancia de acées concretas a respeito dessa tematica no ambito de uma instituicao de
ensino. A instituicao objeto do estudo esta localizada em Piracicaba, no interior do estado de Sao Paulo,
e operacionaliza cursos de pds-graduacao lato sensu desde 1986. A partir de 2011, a entidade passou a
oferecer cursos na modalidade de ensino a distancia (EaD) através de plataforma prépria.

A abordagem escolhida para este trabalho foi o estudo de caso (Gil'?; Yian'"!). A coleta de dados
foi realizada em setembro de 2020, a partir da aplicacao de um questionario respondido pela gestao
de RH e pelos gestores de areas distintas da mesma instituicdo, visando compreender como eram
trabalhadas internamente as questdes da inclusao e da diversidade. Um outro questionario foi formulado
e encaminhado a todos os colaboradores da instituicao buscando percepcdes sobre a mesma questao.
Foi feita também uma analise das informacdes constantes em uma pesquisa documental realizada com
ex-alunos e alunos dos cursos de “Master in Business Administration (MBA)" das turmas de 1° e 2°
semestres de 2018 e 1° semestre de 2019 da instituicao foco deste estudo, pela equipe de atendimento
ao aluno.

A partir dos dados coletados, foi realizada uma analise strengths, weaknesses, opportunities e
threats (SWOT) quanto ao processo de diversidade e inclusdo, tanto na visdo dos alunos como na dos
colaboradores!™.

A gestdo de RH declarou que a instituicdo nao possuia um programa especial de recrutamento de
PcDs, dada a dificuldade de encontrar candidatos com a qualificacao profissional minima exigida para
ingresso na instituicdo — estar cursando ensino superior — e que, por isso, recorria a indicagcdes das
organizacdes nao governamentais (ONGs) de Piracicaba e regido para o recrutamento e contratacao de
candidatos PcDs. Entretanto, as instalacdes internas da corporacao possuiam adaptacoes adequadas
para receber cadeirantes, como, por exemplo, portas, banheiros e rampas. Quando necessario, materiais
como softwares, computadores, teclados e o que fosse necessario para atender as necessidades
especiais do contratado eram adquiridos.

Outro questionario foi aplicado a 14 gestores (87,5% do total da instituicdo), sendo quatro deles
lideres de colaboradores PcDs. Na primeira questao, foi examinado o quanto os gestores consideravam
suas equipes inclusivas (Figura 1).
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Figura 1. Nivel de percepcao sobre inclusao das equipes
Fonte: Resultados originais da pesquisa.
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Seis gestores optaram pelas notas entre dois e trés, que estavam dentro de uma zona considerada
neutra pela pesquisa analisada, e oito, pelas notas entre quatro e cinco (zona positiva). Assim sendo,
pode-se entdo verificar que a maioria dos gestores considerava suas equipes inclusivas, receptivas e
prontas para auxiliar os colaboradores PcDs e compreender suas limitagcdes e potencialidades.

Quando perguntados sobre possiveis dificuldades no processo de gestdo de colaboradores PcDs,
64 % dos gestores responderam que nunca haviam tido essa experiéncia. Entretanto, aqueles que tiveram
afirmaram ter encontrado dificuldade para adequar a forma de tratamento, por acreditar que pessoas
com deficiéncia deveriam ser tratadas de forma igualitaria, e nao diferenciada. Esses dados refletem-
se nos resultados da questao seguinte, em que 13 gestores afirmaram entender que seria importante
existir um programa que promovesse a inclusao dentro da instituicao, por considerar esse processo
como algo humanitario e que deveria ser premissa de toda organizagcao. Os respondentes disseram
considerar que a inclusao ainda nao acontecia de forma totalmente natural, motivo pelo qual achavam
importante educar os colaboradores sobre diversidade, o que, em sua opiniao, traria melhorias para a
cultura organizacional e para a imagem da instituicao.

Um terceiro questionario foi aplicado a 303 colaboradores, sendo quatro PcDs. Foram coletadas 93
respostas, o que representava uma amostra de 31% do quadro de colaboradores. Quando perguntados
sobre como eles percebiam a relagcao da equipe com os colegas PcDs, a maioria respondeu que a
relacao era o6tima. Entre as respostas, foi possivel coletar opinides a respeito de alguns quesitos. Como
dificuldades foram apontados, em primeiro lugar, o fato de nao saber como abordar os colaboradores
PCDs; em seguida os problemas de locomog¢ao no prédio em que a instituicao estava instalada a época,
que nao era préprio. Como ganhos foram considerados o estimulo para mudar a visdo com relagcao aos
profissionais PcDs e para “dar o melhor a cada dia, ajudando a lidar com frustacdes e desafios”, e a
valorizagao da instituicao, que ganhava visibilidade como inclusiva, representando melhor a sociedade.

Foi solicitado aos colaboradores sem deficiéncia que fizessem sugestdes de melhoria para o sistema
de inclusao dainstituicao. As respostas incluiram abordar o tema mais vezes no ambiente corporativo, de
forma leve e igualitaria; incluir intérpretes de Libras, rampas e recursos de sintetizador de voz aos itens
de acessibilidade e formar um comité de inclusao e diversidade, que entenderia as reais necessidades e
acolheria os colaboradores PcDs.

Os quatro colaboradores PcDs respondentes da pesquisa possuiam deficiéncias fisicas e, quando
indagados sobre se o ambiente de trabalho era inclusivo, mencionaram que o local tinha todas as
adaptacoes necessarias para realizar as atividades com tranquilidade. Foi examinado também como eles
percebiam a relagao com os demais colegas de trabalho, e todos afirmaram que a relagao era tranquila.
Os colaboradores PcDs deram nota cinco a ideia da implantacdo de um programa de promoc¢ao de
inclusao dentro da companhia, ressaltando acreditar que um ambiente de trabalho inclusivo era bom para
quem recebeu a oportunidade de trabalhar na empresa como PcD, além de uma excelente oportunidade
para abrir os horizontes dos demais colaboradores, uma vez que experiéncias seriam trocadas, o que
geraria aprendizado.

O proximo passo foi analisar a pesquisa documental com uma populacao de 6.528 alunos e ex-
alunos, nas modalidades de educacao a distancia e presencial. O intuito foi verificar a existéncia de ex-
alunos e alunos regulares PcDs e suas percepg¢des quanto ao processo de inclusdo. Essa pesquisa teve
a participacao de 20% da amostra. Do total de respondentes, 1% mencionou ter alguma deficiéncia (17
pessoas). A Figura 2 mostra a distribuicao das deficiéncias dos integrantes da amostra. Foi perguntado
entao a esses 17 respondentes qual nota dariam a inclusao no MBA, e os resultados sao apresentados
na Figura 3.
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Fonte: Resultados originais da pesquisa.
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Figura 3. Nivel de percepg¢ao sobre inclusado nos cursos de MBA
Fonte: Resultados originais da pesquisa.

Quatro dos respondentes, que possuiam deficiéncias auditivas ou fisicas, optaram pelas notas dois e
trés (zona neutra), enquanto 13 (com deficiéncias auditiva, visual, fisica e intelectual) optaram pelas notas
quatro e cinco (zona positiva). Entre as caracteristicas listadas pelos respondentes como justificativa
da nota estava a modalidade EaD da instituicdo, que possibilitava a participacao do aluno de qualquer
parte do mundo sem a necessidade de deslocamento. Os entrevistados afirmaram que, apesar de suas
deficiéncias e problemas de saude as vezes limitarem a realizacao de aulas e provas, as equipes da
instituicdo envolvidas nos cursos ofereciam todo o apoio necessario.

A pesquisa também examinou se o curso oferecia adaptacées para as necessidades dos alunos
PcDs durante todas as etapas da jornada académica, visando melhorar a experiéncia de inclusao.
Os respondentes que assinalaram “nao"” justificaram a resposta afirmando que o tipo de deficiéncia
que possuiam nao exigia nenhuma adaptacao. Os participantes que responderam “sim, mas poderia
melhorar” sugeriram melhoria nas legendas e nos materiais (tamanho, contraste e cor) para ajudar as
pessoas que possuem disturbios visuais como daltonismo. Foi apontada ainda a questdao dos audios
das aulas, uma vez que as pessoas com alguma deficiéncia auditiva possuiam muita dificuldade para
assistir, tendo a necessidade de usar aparelhos com alto nivel de audio. Foi sugerido oferecer videos
com volumes mais altos do que os disponibilizados convencionalmente. Os que responderam “sim”
justificaram afirmando que solicitaram e receberam auxilio para acessibilidade durante o evento final do
curso, na apresentacao da monografia (Figura 4).
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Figura 4. A instituicao ofereceu adaptacoes para promover a inclusao?
Fonte: Resultados originais da pesquisa.

Outro aspecto analisado na pesquisa foi o das sugestdes apontadas pelos alunos e ex-alunos para a
melhoria da experiéncia dos estudantes PcDs na instituicao. Os principais pontos levantados foram: (i) a
implantacao de politicas de inclusao e diversidade que beneficiem os alunos PcDs, como financiamento
ou descontos/bolsas; (ii) prazos maiores para assistir e resolver as provas no caso de portadores de
sindromes como ansiedade, panico e dislexia; (iii) disponibilizacao de intérprete em Libras, assim como
legendas simultdaneas e em tempo real, nas aulas ao vivo; (iv) possibilidade de escolher a forma de
apresentacao da monografia (presencial ou on-line); (v) adaptacao visual das aulas e avaliagoes para
pessoas com daltonismo; e (vi) instauracao de um comité de inclusao.

Também foi investigado se os ex-alunos e alunos PcDs receberam apoio de 6rgaos publicos ou
instituicbes ndo governamentais, a fim de se prepararem ou se inserirem no mercado de trabalho.
Constatou-se que 15 alunos e ex-alunos com deficiéncia — a grande maioria — nao obtiveram nenhum
apoio. Um aluno PcD respondeu que teve ajuda (bolsa de estudos) para fazer uma capacitacao e outro
obteve auxilio na forma de encaminhamento a empresas, facilitando o acesso ao mercado de trabalho
(Figura 5).
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Figura 5. Teve apoio de 6rgaos publicos ou instituicdes nao governamentais?
Fonte: Resultados originais da pesquisa.

Entre os alunos e ex-alunos sem deficiéncia, a maioria (79%) considerou o MBA inclusivo.
Compilando as respostas obtidas em todas as pesquisas analisadas, foi elaborada a matriz SWOT
(Figura 6).
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Figura 6. Matriz strengths, weaknesses, opportunities e threats (SWOT)

Fonte: Resultados originais da pesquisa.



Incluséo e diversidade em uma instituicao de ensino - aplicando o conceito na pratica

Cazon E.F.; Moura D. / E&S 2024, 5: 20240020

Depois da elaboragcao da matriz SWOT e baseado no ambiente interno e nos fatores negativos que
representam as fraquezas da instituicao, foi formulada a seguinte Estrutura Analitica de Projeto (EAP) -
ou Work Breakdown Structure (WBS) —, que visava a criacdo de um projeto de incluséo e diversidade na
instituicao em estudo, conforme representado na Figura 7.
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Matriz SWOT Estruturagio | A -  ———
 —
Implementagao J Implementagdo

Figura 7. Estrutura do Projeto: Inclusao e Diversidade

Fonte: Resultados originais da pesquisa.
Nota: SWOT: strengths, weaknesses, opportunities e threats.

A EAP foi dividida em oito fases, sendo elas: inicializacao, criacao, estruturacao, conscientizacao,
infraestruturacao, suplementacao, beneficiacao e representacao. As fases desse projeto também foram
divididas em etapas.

Na fase de inicializagao (fase 1) foi realizado um levantamento das informacdes que deram origem ao
projeto. Nessa fase, foi realizada uma pesquisa que incluiu uma revisao bibliografica e um diagnostico
360°, com entrevistas enviadas a gestores e colaboradores, além da analise documental de uma
pesquisa realizada em 2020 com alunos, buscando compreender como funcionavam a inclusao e a
diversidade dentro dainstituicao. Os resultados foram analisados com base nas respostas das entrevistas,
culminando na criacao de uma matriz SWOT, que identificou as forcas e fraquezas (ambiente interno) e
as oportunidades e ameacas (ambiente externo).

A fase de criacao (fase 2) foi pensada para definir o time e a estrutura para a concretizacao do projeto.
O recrutamento do time envolvia a apresentagao do projeto e a criagao de um grupo de trabalho de
inclusao e diversidade, composto por colaboradores voluntarios. Em seguida, haveria um brainstorming
para entender as expectativas do time e levantar novas ideias, além de escolher o nome do projeto. Essa
fase serviria também para definir as funcdes de cada participante, a periodicidade dos encontros, as
acdes a serem realizadas e as ferramentas necessarias para organizar o projeto.

Afase de estruturacao (fase 3) previa a criacdo de um canal de comunicacao de incluséo e diversidade,
incluindo um instrumento de escuta para receber feedbacks positivos e negativos. Também seriam
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criadas politicas internas para oficializar os direitos e deveres dos colaboradores com deficiéncia dentro
da empresa, além de um regimento especifico para PcDs (pessoas com deficiéncia) estabelecendo
normas para alunos com deficiéncia e reformulando as regras relacionadas aos prazos das avaliagdes e
da entrega de monografias, conforme o tipo de deficiéncia.

A fase de conscientizacao (fase 4), previa acoes internas para sensibilizar os colaboradores quanto
a inclusao e diversidade. Isso incluia a nutricao com comunicacodes periodicas sobre esses temas por
meio de canais internos de comunicagao (e-mail, Teams, Telegram e Intranet), além de palestras e
dindmicas conduzidas por profissionais externos e discussées pensadas para aprimorar a interacao
entre colaboradores sem deficiéncia e PcDs. Outras acdes incluiam a capacitacao dos colaboradores
em treinamentos focados no atendimento a alunos com deficiéncia.

A fase de infraestruturacao (fase 5) envolveria a analise da infraestrutura interna e externa do prédio
da instituicao quanto a acessibilidade, considerando todos os tipos de deficiéncia possiveis. Previa
analises e diagnosticos das dependéncias, levantamento de solugdes, orcamento de melhorias e, por
fim, a implementacao dessas melhorias.

Na fase de suplementacao (fase 6) seria feita uma analise da plataforma de ensino a distancia
da instituicao, com foco na acessibilidade para todos os tipos de deficiéncia possiveis. Além disso,
essa fase incluia diagnésticos, levantamento de solugdes, orgamento de melhorias e a subsequente
implementacao.

A fase de beneficiacdo (fase 7) foi dedicada a realizagdo de acdes internas para beneficiar o maior
numero possivel de PcDs, alinhando-se a missao da instituicao de disseminar conhecimento e leva-lo a
comunidade. Nessa fase, a equipe financeira deveria criar um beneficio de descontos para novos alunos
com deficiéncia que possuissem condi¢des parciais de pagamento das mensalidades, além de bolsas
de estudo para aqueles que nao tivessem condi¢cdes de realizar esses pagamentos.

Finalmente, a fase de representacao (fase 8) foi pensada para a realizacdo de acdes externas com
o intuito de demonstrar ao mercado a inclusao e diversidade promovidas pela instituicao. As acoes
necessarias seriam a reestruturagao do corpo docente para torna-lo mais heterogéneo e representativo,
a modificacao do conteudo programatico dos cursos para incluir mais matérias relacionadas a inclusao
e diversidade, e a analise das campanhas de lancamento dos cursos, com o objetivo de aumentar o
engajamento da comunidade PcD por meio das redes sociais dos MBAs.

A partir deste estudo, identificou-se que gestores, colaboradores com e sem deficiéncia, alunos e
ex-alunos consideravam a instituicao de ensino inclusiva e diversificada. Essa percepc¢ao é valiosa, pois
reflete um ambiente que busca atender as necessidades de todos. No entanto, é fundamental que as
empresas realizem um diagnodstico detalhado da sua situacao atual, como fez a instituicado em questao.
Esse tipo de investigacdo é crucial, pois permite identificar lacunas e oportunidades de melhoria,
ajudando a propor programas que sejam verdadeiramente inclusivos, em vez de apenas cumprir cotas
estabelecidas por lei.

A andlise documental das pesquisas aplicadas durante o estudo contribuiu significativamente para
identificar pontos que requerem atencao e melhorias. Essas iniciativas sao essenciais para garantir que
as pessoas com deficiéncia vivenciem uma experiéncia inclusiva e satisfatoria, tanto no ambiente interno
da instituicdo quanto nas interagdes externas. Portanto, a continuidade desse trabalho de diagnéstico e
melhoria é vital para fortalecer a inclusao e a diversidade na educacgao.
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