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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo geral elaborar um plano de
treinamento com o intuito de aprimorar 0s conhecimentos e
competéncias dos lideres para que se tornem mais inclusivos. Como
objetivos especificos definiram-se identificar as causas do baixo
indice de Pessoas Portadoras de Deficiéncia no mercado de trabalho,
a busca por possiveis alternativas de solu¢cdes por meio do
benchmarking e elaborar um plano de ag&o para que as organizagdes
possam ter lideres capacitados para trabalhar com os PPDs. A
metodologia utilizada foi a pesquisa bibliografica e a revisdo de
literatura. Com a proposta apresentada nesse trabalho
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1. INTRODUCAO

Os cenarios atuais das demandas sociais refletem no mercado de trabalho e na maneira
como as organizacbes pensam e agem. NoO cenario anterior, as organizacbes eram
tradicionalmente estruturadas pela masculinidade, pela logica branca e heterossexual.
Infelizmente, atualmente, ainda existem organiza¢gées que n&o “abrem mé&o” desse padréo de
comportamento e no momento de formar seu quadro de colaboradores a seguem, e
consequentemente a sua cultura organizacional seguira a mesma orientacdo. O aumento da
presséo dos diferentes movimentos sociais, dedicados a inclusao e respeito da diversidade, para
gue suas demandas sejam reconhecidas e implantadas, fez com que houvesse uma mudanca
nas politicas e nas praticas organizacionais, onde 0s grupos que eram excluidos, como
deficientes, afrodescendentes e homossexuais passaram a ser inseridos, e em alguns casos,

amparados pela legislacdo que garante sua inclusdo no mercado de trabalho.

Analisando a questdo do respeito a diversidade no mercado de trabalho, um assunto muito
importante a ser tratado € o do processo seletivo, o qual € a porta de entrada dos candidatos na
empresa. Guimardes e Arieira (2005) expressam que 0 processo seletivo, € uma ferramenta de
grande importancia na gestéo de recursos humanos, pois 0 momento da selecéo busca identificar
os candidatos que possuam o melhor perfil para ocupar determinado cargo. Quando 0 processo
de selecdo é feito adequadamente, certifica que o objetivo da empresa seja cumprido, pois
garante a entrada de pessoas que possuam o perfil adequado, com potencial e qualidade. Para
Knapik (2008, p. 148)

O processo seletivo possui um papel de grande importancia no setor de recursos humanos,
pois analisa e observa os candidatos que estéo participando do processo de recrutamento e
selecdo, o0 objetivo desse processo é alinhar os requisitos do cargo com o futuro
colaborador, para que seja identificado o melhor perfil, onde sera analisado os melhores
tracos do candidato, a fim de prever o comportamento do futuro candidato como
funcionario.

O objetivo € que os processos seletivos sejam adaptados, a fim de capacitar os
recrutadores para que eles consigam atrair pessoas de diferentes habitos, origens e culturas.
Eles, os recrutadores, precisam ver além do fisico de uma pessoa, devem perceber as
singularidades ou caracteristicas de cada um, se referindo a nacionalidade, caracteristicas fisicas,
modo de pensar e agir, ideologia politica, orientacdo sexual entre outros. E necessario levar em
conta todo o contexto historico e cultural dos colaboradores, ou até mesmo dos futuros

colaboradores, analisando a diversidade sob uma perspectiva organizacional.

Normalmente todo processo seletivo busca um padrédo de colaborador, agora o desafio é
incluir a questdo da diversidade na pratica durante esse processo, afinal ndo tem como ficar

tratando o0 assunto somente na teoria. Esse processo precisa ser adaptado a cada situagao,
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sempre respeitando as individualidades, antecipando as necessidades de cada um e adequando
0 processo a elas. Nessa questdo, 0s processos seletivos das organizagcdfes sempre buscam
pessoas motivadas, determinadas, focadas e principalmente que sejam leais a sua empresa e
possam se desenvolver dentro dela, e isso € exatamente 0 que as pessoas buscam, mas muitas
vezes ndo podem se expressar da maneira como querem, ndo conseguem se sentir elas mesmas

pela presséo e preconceito.

Uma vez selecionados e atraidos os talentos desejados pelas organizacfes, 0 proximo
desafio € reté-los, € um dos meios para isso € investir em mecanismos de interacdo e
comunicacdo para ocorrer uma harmoniosa adaptacdo deles na empresa. Segundo Faissal
(2005), atrair talentos é a maneira que as empresas utilizam para encontrar profissionais no
mercado de trabalho, com o principal objetivo de chamar a atencdo de futuros candidatos.
Ferreira et. al (2018), complementam essa ideia apontado o principal objetivo da atracdo de
talentos que € despertar o interesse dos candidatos através da imagem da organizacdo
transmitida para a sociedade, envolvendo também, componentes como: salario, beneficios e o

cargo ofertado.

Para Mendonca (2002), o processo de retencédo € um esforco para manter a satisfagdo dos
talentos conquistados, assegurando a motivacdo e satisfacdo, deixando os colaboradores
comprometidos para o alcance dos resultados na organizacdo. E, segundo os autores Girardi et.
al (2012), reter talentos € uma maneira essencial de manutencdo dos talentos pessoais dos

colaboradores, cuidando da motivacao, produtividade e comprometimento com os resultados.

Pensando todo o processo descrito acima, com foco na insercdo de pessoas com
deficiéncia no ambiente profissional, esse tem sido um grande desafio, visto que essa questao
depende de fatores como: preparo profissional, condicbes estruturais, sociais e organizacionais
gue intervém o ambiente no qual o individuo sera inserido, pois a falta de preparo para progredir
com esse profissional e inseri-lo em seus processos, tem acarretado comportamentos

segregativos e até mesmo a falta de reconhecimento de suas capacidades e habilidades.

Desde agosto de 2012 a legislacao brasileira estabeleceu a chamada “Lei de Cotas para
deficientes”, determinando que uma porcentagem de contratagdo das empresas contemple os

candidatos Pessoas Portadoras de Deficiéncia (PPD). Conforme essa lei e seu artigo 93:

A empresa que conta com 100 ou mais empregados esta obrigada a reservar vaga de 2%
(dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos para beneficiarios reabilitados ou
pessoas com deficiéncia.

As propor¢des variam de acordo com o numero de empregados:

e de 100 a 200, a reserva legal é de 2%

e de 201 a 500, de 3%,

e de 501 a 1.000, de 4%

e acimade 1.001, de 5%.
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Para a Lei, a necessidade especial, chamada de deficiéncia, é considerada quando ocorre a
perda ou anormalidade da estrutura ou de sua funcéo psicolégica ou fisiolégica da pessoa.
(BRASIL, Lei n® 8.213/91)

Mesmo com essa medida legal que visa tornar o mercado de trabalho mais inclusivo, na
pratica as cotas acabam ndo sendo cumpridas por todas as organizacfes que se enquadram na
lei. Continua-se com uma porcentagem bem baixa de contratacdo. No grafico 1 € possivel
identificar mais claramente como ainda € pouca a admissdo de pessoas com deficiéncia no

mercado de trabalho no Brasil.

GRAFICO 1 - PESSOAS COM DEFICIENCIA NO BRASIL QUE ESTAO EMPREGADAS

o J

FONTE: Adaptado de G1 (2018)

Conforme a reportagem do G1 (2018), os dados do IBGE apontam que 24% da populagéo
brasileira, que é equivalente a 45 milhfes de pessoas, possuem algum tipo de deficiéncia, porém
no mercado de trabalho apenas 0,9%, 400 mil pessoas com deficiéncia trabalham de carteira

assinada. “Ainda é preciso evoluir em diversos aspectos” (G1, 2018, on line).

Dos profissionais com deficiéncia em atuacdo no mercado, em média 9% sO estdo
empregados devido a obrigacéo legal. O dado foi retirado do site FolhaDirigida (2019) baseado na
Relagcéo Anual de Informacdes Sociais (RAIS) de 2016 (figura 1). Sendo assim, ndo basta que a
PPD apenas seja contratada e represente um numero na estatistica da empresa para o
cumprimento da lei, € necessario que ela realmente assuma seu papel de colaboradora e
profissional capacitada e a organizacao, se prepare para recebé-la motivando-a e lhe oferecendo
condicdes de produzir e desenvolver como qualquer outro funcionario desde que sejam

respeitadas suas limitacoes
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FIGURA 1 - DEFICIENTES NO MERCADO DE TRABALHO - RAIS
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FONTE: FolhaDirigida (2019, on line)

Existem muitas empresas que realmente valorizam essa causa e vao além das cotas
exigidas, como exemplo temos a empresa Natura. Atualmente a empresa conta com cerca de
7,2% colaboradores PPDs em sua companhia, o objetivo € atingir até 8% até o fim do ano de
2020, no centro de distribuicdo da Natura em Sao Paulo, existem cerca de 20% colaboradores
PPDs. Segundo Milena Buosi (responséavel pelas iniciativas de diversidade e inclusdo na empresa
Natura) “Para garantir a inclusdo, a capacitagado dos colaboradores deve ser constante”. Além do
fato da empresa ir além das cotas exigidas, ela ainda oferta cursos de libras para os
colaboradores ouvintes para melhor se integrarem com o0s colegas portadores de deficiéncia
auditiva, em 2019 a Natura foi a 42 colocada no ranking “Companhias Mais Diversas e Inclusivas”
elaborado pela consultoria financeira Refinitiv, dos EUA (figura 2) (BRANDAO, 2020, on line).

FIGURA 2 - NA_:I:U\E‘%& DESTAQUE POR INCLUSAO DE PCDS
Divers;
IVersidade

-\_

FONTE: BRANDAO (2020, on line)
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De acordo com os autores Bahia (2006) e Sassaki (2006), a inclusdo social promove a
igualdade de oportunidades para que todos possam se desenvolver, ou seja, quer dizer que deve

ser garantido o direito a educacdao, a saude, ao trabalho e a remuneracéo digna.

As empresas se tornam verdadeiramente inclusivas na medida em que suas
motivacBes ndo se restrinjam ao cumprimento da Lei de Cotas e sim, que se
fundamentem na crenca de que a contratacdo de pessoas com deficiéncia e o
consequente atendimento as suas necessidades especiais beneficiam a todos,
inclusive as préprias empresas, e refletem conceitos altamente valorizados no Século
XXI (SASSAKI, 2006, p. 44).

E necessario muito mais do que atingir uma cota para cumprir a lei, é importante e
fundamental que haja o preparo das organizacbes para receber esse funcionario com
necessidades especiais, que seja realizado as adaptacdes de acordo com a individualidade de
cada um e que acima de tudo seja uma organizag&o que lute por essa causa como um todo, onde

todos os colaboradores tenham ciéncia dessa importancia e respeitem todos da mesma forma.

O tema central desse artigo é abordar a questdo da inclusdo de pessoas com deficiéncia
no ambiente organizacional, tratando em especifico do papel do lider nesse processo, o chamado
lider inclusivo. Segundo Precey (2011) é necesséario que no processo de lideranca inclusiva,
exista uma boa comunicacéo entre o lider e os membros da equipe, visando o desenvolvimento
dos seus membros através da acédo da lideranca. A equipe deve se esforcar para realizar suas
tarefas em um nivel melhor ou satisfatorio, e para isso o lider necessita da sua equipe bem
desenvolvida para atingir 0s seus obijetivos.

Questiona-se quais seriam as competéncias necessarias para as liderancas serem mais
inclusivas, visando garantir que a inclusédo do colaborador portador de necessidades especiais no
ambiente organizacional seja realizada com sucesso. Para isso, faz-se necessério a criacdo de
mecanismos que faciltem a interacdo, construindo relacbes saudaveis como uma boa
comunicagdo entre os colaboradores, e assim todos estardo cientes e alinhados da importancia

de sua participacdo nesse processo, ndo perdendo de vista os objetivos da empresa.

2. JORNADAS DE APRENDIZAGEM

2.1 - HANDS ON

Foi no ambiente escolar que surgiu a discussdo da necessidade da inclusdo das pessoas
portadoras de deficiéncia. Para Moraes (2009), a inclusdo nas escolas surgiu no Brasil no final da
década de 1980, sendo incrementada na década de 1990, enquanto em outros paises ja existia
desde a década de 1950. A incluséo surge visando garantir que todos frequentem a sala de aula
do ensino regular da escola comum, independentemente do tipo de deficiéncia, sendo grave ou

nao. Inclusdo, segundo Mazzotta (2008, p.165) “é a convivéncia respeitosa de uns com os outros,
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e é essencial para que cada individuo possa se constituir como pessoa ou como sujeito e assim,

nao venha ser meramente equiparado a qualquer coisa ou objeto”.

Segundo Sanfelice e Bassani (2020) a inclusdo baseia-se em principios como: aceitacédo
das diferencas individuais como um atributo e ndo como um obstaculo, a valorizacdo da
diversidade humana pela sua importancia para o enriquecimento de todas as pessoas, o direito
de pertencer e nao ficar de fora e o igual valor das minorias em comparagao com a maioria.

No Brasil, até a década de 1950, praticamente ndo se falava em Educacéo Especial. Foi a
partir de 1970, que a educacao especial passou a ser discutida, tornando-se preocupacédo dos
governos com a criagcdo de instituicbes publicas e privadas, 6rgdos normativos federais e
estaduais e de classes especiais. A inclusdo na educacao especial surgiu com muitas lutas,
organizacoes e leis favoraveis aos deficientes e a educacéo inclusiva comecou a ganhar forca a
partir da Declaracdo de Salamanca (1994), da Constituicdo de 1988 e da Lei de Diretrizes de
Base (LDB em 1996).

A partir dos anos 1991, com o surgimento da Lei Federal 8.213, que reserva de 2% a 5%
de vagas em empresas com mais de 100 funcionérios para contratacdo de pessoas com
deficiéncia, iniciou a discussdo que se ampliou, sobre a promocdo da inclusdo das PPD no
mercado de trabalho e os muitos beneficios que ela traria para as organizagfes, reunindo em um
mesmo ambiente pessoas diferentes, proporcionando uma visdo mais holistica e promovendo a
criatividade e a inovacao, pois trazem visdes diferentes sobre um mesmo problema. Porém, a
falta de informacédo € um dos principais fomentadores do preconceito e combaté-lo € essencial
para a inclusdo das PPD, sobretudo para se promover o respeito a diversidade no ambiente de
trabalho.

Entre as possiveis causas do baixo indice de PPD atuando no mercado de trabalho formal,
referente as dificuldades apontadas pelas organiza¢des, segundo Goldschmidt (2006) tem-se:

- Necessidades de modificagdes fisicas no ambiente de trabalho: como instalacbes de rampas, de
banheiros adaptados para cadeiras de rodas, de sinais sonoros e instrucbes em Braille para
deficientes visuais.

- Falta de treinamento e sensibilizacdo para os funcionarios: a maioria das pessoas ndo sabem
lidar com a diversidade dentro das organizagfes, por ndo ter vivéncia com essas situacdes, 0 que
acaba gerando essa dificuldade de relacionamento. As proprias empresas nao trabalham essa
guestdo com seus funcionarios, ndo incentivam e nem comentam sobre.

- Falta de um comité de inclusdo, que seria formado por funcionarios das areas de Recursos
Humanos, seguranca e medicina do trabalho, juridico e responsabilidade social, o principal
objetivo seria coordenar as atividades nas fases de planejamento e implantacdo do programa.
Esse comité realizaria um mapeamento das funcgdes, verificando quais seriam mais adequadas

para colaboradores PPD, cuidando da estrutura da empresa, se esta apta a receber e manter um
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colaborador portador de deficiéncia e claro além de tudo seria um trabalho continuo desde comité,
sempre garantindo uma boa qualidade e justa de trabalho a todos.
- Falta de lideranca inclusiva, € de extrema importancia esse fator pois € efetivamente
responsabilidade do lider incluir esses colaboradores de fato na empresa, € diretamente o lider
que ird trabalhar com as pessoas com deficiéncia, devendo respeitar, apoiar, incentivar e ajudar
todos esses colaboradores, ajudando para que se sintam mais inclusos possivel.
- Falta de processos seletivos adaptados para as vagas de PPD, como essas vagas sao
especiais precisam de um processo seletivo que seja justo para o portador de deficiéncia, para
gue ele possa mostrar o seu valor de uma forma justa as suas necessidades.

Por outro lado, tem-se as dificuldades apontadas pelas PPDs para a sua inclusao e
permanéncia no mercado de trabalho. Conforme os autores Leéo e Silva séo elas:
- Falta de credibilidade dentro da organizacdo: quando algo acaba dando errado em algum
processo ou produto na organizacdo os primeiros a serem culpados séo os PPD, o que acaba
criando um clima constrangedor, por conta dessa falta de credibilidade também é dificil ver algum
desses colaboradores em um cargo de confianca, como um gerente, coordenador e etc.
- Falta de acolhimento da empresa: os colaboradores sentem como se estivessem apenas
cumprindo uma vaga que a empresa € obrigada a contratar, neste caso para cumprir a cota
estabelecida por lei. Fica claro que a organizacao ndo estd preparada e nem disposta a receber
esse colaborador portador de deficiéncia.
- Presséo por parte dos superiores: Como esses colaboradores possuem algumas necessidades
especiais deve -se levar em conta que o0 seu tempo para fazer uma simples atividade é diferente
do que dos outros colaboradores, isso é algo que deve ser compreendido prelas organizacdes,
caso contrario pode acarretar constrangimento ao colaborador portador de deficiéncia e
dificultando ainda mais seu trabalho.
- Inseguranga em suas atividades: as PPD sentem dificuldades em realizar simples atividades o
gue acaba gerando mais tempo para concluir, € muitos ndo se sentem seguros no que estao
fazendo, muitas das vezes fazem algo por pressdo do gestor que ndo sabe ser compreensivo,
claro que se uma pessoa nao faz seu trabalho com total seguranca e certeza ndo ira apresentar
bons resultados, o tratamento deve ser diferenciado sim neste caso pois as realidades sao
totalmente diferentes, o que pode ser algo automatico para um colaborador comum realizar para
pessoa portadora de deficiéncia vai ser algo muito fora do normal, que exige uma preparacao
adequada.

Diante desse cenario, 0 objetivo geral desse artigo € elaborar um plano de treinamento
com o intuito de aprimorar 0s conhecimentos e competéncias dos lideres para que se tornem
mais inclusivos. Os objetivos especificos desse artigo séo: identificar as causas do baixo indice

de PPDs atuando no mercado de trabalho; buscar possiveis alternativas de solugcédo através do
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benchmarking e elaborar um plano de acdo para que as organizacdes possam ter lideres

capacitados para trabalhar com as PPDs.

2.2-WORK LAB

A discriminacdo € considerada uma violacdo dos direitos humanos e a Organizacéo
Internacional do Trabalho (OIT), tem o objetivo de combater as discriminacbes no ambiente
organizacional, por isso em 1958 realizou uma convencéo buscando solucdes para os conflitos
existentes, desenvolvendo projetos difundindo a igualdade, liberdade, para que fossem dadas
oportunidades iguais a todos, afim de consolidar o respeito aos principios e direitos que regem as
relacbes de trabalho independente de sua raca, religido ou sexo, garantindo a humanizacdo do
colaborador dentro do ambiente organizacional. As convengdes procuram desenvolver um bom
relacionamento organizacional para que todos possam ter seus direitos assegurados,
promovendo a diversidade e igualdade. Desde 25 de julho de 1958 a OIT segue a orientacdo da

convencao de combate a discriminacédo que estabelece:

Artigo 1°

a) Para os fins da presente Convengéo, o termo “discriminagcéo” compreende:

a.1l Toda a distingcdo, exclusdo ou preferéncia fundada na raca, cor, sexo, religido,
opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por efeito destruir
ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria de emprego ou
profisséo;

a.2 Toda e qualquer distin¢cdo, exclusao ou preferéncia que tenha por efeito destruir
ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria de emprego ou
profissdo, que podera ser especificada pelo Estado Membro interessado depois de
consultadas as organizagBes representativas de patres e trabalhadores, quando
estas existam, e outros organismos adequados.

B). As distin¢des, exclusbes ou preferéncias fundadas em qualificagbes exigidas para
determinado emprego ndo séo consideradas como discriminacao.

c) Para fins da presente Convencgao as palavras “emprego” e “profissdo” incluem nao
s6 o acesso a formacédo profissional, ao emprego e as diferentes profissdes, como
também as condi¢6es de emprego (OIT, Convencao sobre Discriminagdo, 1958, on
line).

O desafio que se coloca &€ como fazer isso na pratica, dentro das organizagbes? Como
fazer a gestdo da diversidade e ser um lider inclusivo? Esse fenbmeno é explicado por Alves e
Galedo (2004, p. 27), através da concepgao de que “a gestao da diversidade precisa afirmar a
prépria existéncia da discriminagcdo para se justificar. Sem o reconhecimento da discriminacao,
nao ha sobre o que construir um discurso de igualdade de acesso ao trabalho”.

Nesse processo, 0 papel da lideranca é fundamental por ser a funcdo administrativa
responsavel em gerir a organizagdo a medida que esta coloca os planos em pratica, em meio a
esse processo revertendo os planos em resultados com estima positiva, interpretando esses

planos da empresa para as pessoas e dando as instrucdes sobre como executa-los
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(CHIAVENATO, 2006). Na mesma linha de pensamento segue Caravantes (1998), para quem o
papel da lideranca consiste em tomar decisdes, estabelecer metas, definir diretrizes e atribuir
responsabilidades aos integrantes da organizacdo, de modo que as atividades de planejar,
organizar, comandar, coordenar e controlar estejam numa sequéncia légica.

O papel do lider atualmente dentro das organizagfes € influenciar os colaboradores, os
motivar e extrair o melhor de cada membro de sua equipe para que a juncado de todas as
gualidades possa contribuir com o desenvolvimento organizacional no seu todo, ou seja, a
eficiéncia no trabalho humano e o desenvolvimento dos interesses empresariais. Para tal séo
necessarios lideres inclusivos, assegurando que todos se sintam tratados de maneira igual,
respeitosa e justa, pois no momento atual as empresas necessitam cada vez mais de equipes
interdisciplinares, combinando as capacidades gerais que independem de género ou condi¢cdes
fisicas, porém apenas realizar essas contratacfes ndo se trata de inclusdo. De acordo com
Sassaki (2006, p. 3) “a inclusdo social se trata de um processo onde toda a sociedade é
preparada para que sejam incluidos nos sistemas socais todo e qualquer tipo de pessoa que seja
portadora de alguma necessidade especial para que assim possam participar da sociedade
assumindo um papel dentro da mesma”.

Segundo Pubio (2020) a lideranca inclusiva tem o papel de instruir seus colaboradores a
realizar agcdes em equipe para beneficio de todos, onde o lider é o responsavel pela capacitacao
dos seus colaboradores, assegurando que todos possam cumprir suas tarefas sendo tratados de
maneira igual para que garanta que os resultados e objetivos da organizacdo sejam atingidos.
Para ser um lider inclusivo € necessario que se pratique a lideranca inclusiva dia apés dia. Isso
implica em diversas a¢des dentro do ambiente de trabalho para que ele garanta a motivagéo a
esse colaborador assegurando que seja tratado de forma igual. Entre essas acdes é possivel

citar:

Compromisso: E necessario ter como prioridade pessoal a incluséo e a diversidade;
Observacédo: Reconhecer os pontos positivos e negativos das pessoas/sistemas, buscando
sempre agir em prol da meritocracia;

Curiosidade: Ouvir suas opinides demonstrando interesse e empatia, buscando entendé-
las;

Inteligéncia Cultural: Conhecer e se adaptar a demais culturas;

Colaboracéo eficaz: Focar na harmonia e unido da equipe.

E necessario lembrar que o lider deve sempre evitar o favoritismo dentro da sua equipe,

além de ndo desmerecer outras opinides. (Publio, 2020)

O processo de incluséo trata esse colaborador PPD como a PESSOA que é antes de
qgualquer tipo de dificuldade que possa apresentar. A lideranca inclusiva necessita de capacitacao
para lidar com as diversidades humanas, que vao além de fatores fisicos e de cumprimento da lei
de cotas para deficientes. Para e que haja politicas de inclusdo dentro das organizacdes e

necessario, além de treinamentos para acolher quaisquer que sejam as diversidades, uma
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lideranca humanitéria, honesta, que conhecga as limitacdes e habilidades de cada um e saiba
extrair o melhor que cada colaborador possa oferecer, acolhendo todos de igual para igual

Diante desse cenario onde destaca-se a importancia do papel do lider dentro das
organizacdes, percebe-se que sua funcdo ndo é somente liderar, mas sim desenvolver e
estimular os colaboradores para que eles se sintam confortdveis e entusiasmados em exercer
suas atividades, contribuindo assim para um Otimo desempenho em equipe. E necessario
entender que com as mudancas atuais do mundo corporativo, um lider necessita ter capacidade
para acolher colaboradores que possuam necessidades especiais, para que assim todos possam
ser incluidos no mesmo ambiente profissional, ou seja, todos os colaboradores portadores ou nédo
de necessidades especiais, estardao se desenvolvendo juntos em suas carreiras profissionais.

Quais seriam, entdo, as competéncias e habilidades a serem desenvolvidas para ter-se um

lider inclusivo? O autor Francisco Reis (2003, p. 43) conceitua competéncia como:

Uma capacidade de agir frente a uma determinada situagdo, utilizando-se para a acdo, um
conjunto de conhecimentos articulados entre si, gerando um novo conhecimento, uma nova
habilidade, uma nova atitude ou ambos. Nesta capacidade de agir estdo incluidas: a
responsabilidade, a capacidade de iniciativa do individuo e a rede de atores que o individuo
consegue mobilizar para resolver a situacdo determinada.

Ja segundo Reis (2002) a competéncia ndo se reduz apenas ao conhecimento, nem
somente ao saber e/ou fazer determinado trabalho ou funcédo, mas também a sua capacidade de
mobilizar e aplicar esses conhecimentos e capacidades numa condi¢cdo particular, na qual se
colocam recursos e restricdes proprias a situacao especifica. Resende (2003) ainda afirma que os
movimentos que colocam em evidéncia a competéncia, ndo sdo modismos porque possuem
requisitos de consisténcia, aplicabilidade e oportunidade que garantirdo sua permanéncia. E é
isso que se quer como um dos resultados positivos na gestdo permanente de uma lideranca
inclusiva através de um lider que reflita esse objetivo.

Para entendimento do que € habilidade o autor Katz 1995 conceitua a habilidade sendo a
capacidade de transformar conhecimento em acéo e que resulta em bom desemprenho, aquilo
gue ja se espera dentro de determinada situacdo. Para o autor existem trés tipos de habilidades
importantes para o desempenho administrativo bem-sucedido: as habilidades técnicas, as
habilidades humanas e as habilidades conceituais. Segundo Chiavenato (2000, p. 3)

complementando esses trés tipos:

Habilidade técnica: consiste em utilizar conhecimentos, métodos, técnicas e
equipamentos necessarios para o desempenho de tarefas especificas, por meio da
experiéncia e educacio. E muito importante para o nivel operacional.

Habilidade humana: consiste na capacidade e facilidade para trabalhar com pessoas,
comunicar, compreender suas atitudes e motivacdes e liderar grupos de pessoas.
Habilidade conceitual: Consiste na capacidade de compreender a complexidade da
organizacdo com um todo e o ajustamento do comportamento de suas partes. Essa
habilidade permite que a pessoa se comporte de acordo com os objetivos da organizacao
total e ndo apenas de acordo com os objetivos e as necessidades de seu departamento
ou grupo imediato. (Chiavenato 2000, p. 3)
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Em suma, as competéncias necessarias para um lider inclusivo seriam: a da
Comunicacédo efetiva, onde o lider sabera filtrar e organizar que deve estar repassando ao seu
pessoal e escolhe o melhor canal para que seja feia essa transmissao de ideia e as vezes até um
feedback, a Inteligéncia emocional que garantird ao lider uma capacidade de identificar e lidar
com emocdes e sentimentos pessoais e principalmente com relacdo a outros colaboradores os
guais lidera, a do Relacionamento interpessoal que € esse relacionamento saudavel entre todos
os colaboradores no ambiente de trabalho e da Etica para o lider desenvolver uma gest&o mais
humanizada sem perder o viés de alta performance nos resultados. J& as habilidades
necessarias para um lider inclusivo seriam o Respeito, a Paciéncia, a Gentileza e a Humildade,

esse combo de competéncias e habilidades ird formar um bom lider em acéo.

E muito importante também o lider inclusivo sempre estar buscando informacdes e
conhecimentos sobre os tipos de deficiéncia, limitagbes e, sobretudo, das suas capacidades. O
lider precisa ver as habilidades que um portador de deficiéncia pode desenvolver, sempre
respeitando suas limitacGes e o motivando a se desenvolver cada vez mais. Um bom lider

influencia positivamente seus liderados, exercendo autoridade e n&o poder.

2.3 - EXCHANGE IDEAS

Buscando trocar ideias com locais que jA desenvolveram acfes para tornarem suas
liderancas inclusivas, utilizou-se o benchmarking. Segundo Albertin (2018) o benchmarking é um
processo de medicédo e comparacdo com um padro referencial. E usado para obter informacées
gue ajudam a organizacao a realizar a¢cdes para melhorar seu desempenho. Busca praticas de
exceléncia, ideias inovadoras e procedimentos efetivos de operacdo, que levam a uma
performance superior. Para Seleme (2012) o benchmarking é dificil de se implementar, porém é
uma das melhores ferramentas do mercado e com ela se tem uma grande melhoria na qualidade

da organizacéo de grandes empresas.

O primeiro estudo de caso é baseado em Carvalho (2009) que publicou varios estudos,
mostrando a relagcéo positiva entre a concepcao que os gestores tém da deficiéncia e o sucesso
da inclusdo nas empresas. Quando o gestor tem uma visao pautada no modelo social e na
inclusdo, o cumprimento da lei ocorre de maneira mais favoravel e menos desgastante, e a
empresa consegue enxergar a adaptacdo do ambiente de trabalho como um processo natural,
uma vez que ela precisa ser acessivel a todos, ndo sé as pessoas com deficiéncia. Para este

autor, as acoes de sensibilizacdo e adequagéo do posto de trabalho que visam dar condi¢des de
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igualdade sdo essenciais para modificar a relacdo de trabalho entre as pessoas com e sem
deficiéncia.

Em seu estudo sobre a inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho em
Belo Horizonte, Carvalho (2009) mostra que a criacdo de um fundo de apoio a empregabilidade
das pessoas com deficiéncia poderia potencializar o processo de inclusdo. Para este de fundo
seriam direcionados os valores arrecadados com multas por descumprimento da Lei 8.213/91.
Apos a andlise das prioridades, o valor poderia ser destinado a atividades como: cursos de
capacitacdo para pessoas com deficiéncia, adequacdo do ambiente de trabalho e acfes contra o
preconceito e a discriminagéo social. O autor chegou a essa proposta porque se confirmou que a
maioria das empresas ndo cumpre a Lei 8.213/91 porque as PPDs nédo teriam qualificacao
profissional por enfrentarem a falta se acesso a educacdo como sua principal dificuldade. A
maioria das PPDs contam apenas com o0 apoio da familia para melhorar seu desempenho. O
autor é otimista e indica que para o futuro, as perspectivas sdo positivas com a superagédo de

alguns entraves, entre eles o despreparo das empresas e 0 preconceito.

O segundo estudo de caso é baseado no relatério da startup Blend Edu que foi publicado
em abril de 2020 e mostra um estudo realizado em 45 empresas brasileiras que compartilharam

suas praticas de incluséo e diversidade conforme figura 3.

FIGURA 3 - EMPRESAS PESQUISADAS PELO BLEND EDU
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FONTE: BLEND-EDU (2020)

De acordo com o relatério, mais de 60% das empresas pesquisadas possuem um

programa para 0 engajamento dos seus colaboradores na criacdo de uma cultura inclusiva
conforme demonstra o gréfico 2.

GRAFICO 2 - OBJETIVO DO PROGRAMA

FONTE: BLEND-EDU (2020)

Nas empresas que apresentam programa de diversidade, sdo trabalhados diversos temas

como: Género, pessoas com deficiéncia, raca/etnia e LGBTI conforme demonstra gréafico 3.

GRAFICO 3 - DIMENSOES TRABALHADAS
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FONTE: BLEND-EDU (2020)
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- Comunicacéao: elaboracdo de campanhas, acdes que possam contribuir para o desenvolvimento
de uma comunicagao mais inclusiva interna e externamente;
- Eventos, tais como: semana da diversidade, Dia da Consciéncia Negra, Dia Nacional do Surdo,
etc. para os colaboradores relacionado ao tema,;
- Atragéo, recrutamento e selegcéo de candidatos diversos;
- Infraestrutura fisica;
- Programa de treinamento e desenvolvimento para colaboradores e lideres;
- Canal de denuncia ou ouvidora para reportar casos de desfalque associado a diversidade.

O objetivo das acbes dentro do programa de treinamento é promover a importancia da
diversidade dentro da organizacéo, tornando os lideres e colaboradores mais inclusivos. De forma
geral o objetivo do programa € promover uma mudanca cultural, fazendo com que todos os

colaboradores da organizacdo possam compreender a importancia da diversidade.

Os programas de treinamento séo relevantes para garantir o aprofundamento na estratégia
da diversidade, pois garante o engajamento e o comprometimento dos colaboradores. De acordo
com a pesquisa as aclGes educacionais voltadas ao tema sdo essenciais para um melhor

entendimento de todos.

O outro estudo de caso foi realizado pelas autoras Kirch e Diehl (2014) que mostra a
percepcao de lideres de uma empresa do ramo alimenticio localizada no Valo do Taquari/ RS
referente a inclusao de pessoas com deficiéncia. Como ponto positivo, referente a contratacéo de
pessoas com deficiéncia, demonstrado por um lider entrevistado, esta a questdo de melhorar a
imagem da organizacdo perante a sociedade. De acordo com os lideres dessa empresa do ramo
alimenticio, os portadores de deficiéncia sdo pessoas mais comprometidas com o trabalho, e sédo
exemplos de superacdo e determinacdo para os demais colaboradores. Como ponto negativo,
levantado por um lider, esta o despreparo e a dificuldade das empresas e colaboradores para

trabalhar com as PPDs.

O processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, exige uma
mudanca cultural dentro das organizacfes, o preparo dos colaboradores e lideres, e também
melhoria na infraestrutura da empresa, como: placas de sinalizacdo, corrimdes nas escadas, etc.
E preciso preparar os gestores com informagées técnicas legais e sociais de maneira que possam
incluir essas pessoas de forma acolhedora e sem discriminagcdo, garantindo a satisfacdo e

motivacao para que se sintam parte da equipe de trabalho.

Como sugestdo para as empresas, as autoras Kirch e Diehl (2014) apontam que é
necessario que os lideres sensibilizem e conscientizem os membros da equipe para que ocorra o
acolhimento das pessoas com deficiéncia entre eles, além do incentivo dos lideres é necessario

gue a empresa disponibilize palestras e depoimentos de pessoas com deficiéncia que ja estejam
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empregadas, e também de pessoas que convivem com deficientes no ambiente de trabalho, afim
de contribuirem para os demais colaboradores com suas experiéncias “ja vividas na pratica”. E
necessario que seja elaborado um treinamento, ndo sé com lideres, mas sim disseminar o
assunto entre todos os colaboradores da empresa, todos os empregados devem ser
conscientizados para que haja uma melhor convivéncia e para que o preconceito seja amenizado.
A empresa deve planejar uma maneira de capacitagdo para promover o aprendizado em Lingua

de Sinais Brasileira (Libras) para facilitar a comunicacao entre todos dentro da organizacao.

Outro ponto de sugestdo das autoras para a empresa do ramo alimenticio é disponibilizar
uma assistente social uma ou duas vezes por semana para que possa ser esclarecido duvidas

em relacao a inclusao social.

Com base na troca de experiéncias entre os estudos de casos analisados, o quadro 1
apresenta propostas de alternativas de solucéo para algumas das dificuldades apontadas sobe a

inclusdo das PPD1s no mercado de trabalho.

QUADRO 1 — ALTERNATIVAS DE SOLUCAO PARA FORMACAO DO LIDER INCLUSIVO

PROBLEMA

PROPOSTA

Falta de investimento por parte
das empresas em adequacdes
no ambiente de trabalho para
pessoas PPDs

Seréa desenvolvido um projeto que busque por empresas parceiras
que estejam dispostas a abracar a causa da inclusdo e ajudar
empresas a investirem em adequacdes no ambiente de trabalho,
dessa forma uma empresa vai incentivando a outra e também
ganhando mais espaco no mercado de trabalho.

Falta de preparo das empresas
e colaboradores para
trabalharem com os PPDs

O setor de RH ira realizar um diagnéstico internamente e verificar
todas as possiveis questdes com os PPDs, com isso sera possivel
elaborar possiveis treinamentos, palestras para preparar todos o0s
colaboradores para as mudangas que podem ocorrer futuramente,
e claro trazer o conteddo de inclusdo para o conhecimento de
todos.

Falta de colaboradores e
lideres mais inclusivos dentro
das organizacbes

O setor de RH ira realizar um diagnostico na empresa ao todo e
verificar os colaboradores no geral, qual a porcentagem de PPDs
e lideres que apoiam a causa, em seguida sera alinhado com o
processo de recrutamento e selecdo as novas oportunidades para
inclusdo e desenvolver um plano de retencéo para colaboradores
portadores de deficiéncia juntamente com os lideres inclusivos,
sempre incentivando a causa para todos o0s demais
colaboradores.

FONTE: Elaboragao dos autores (2020)
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2.4 -TIME TO SPEAK

Como forma de sensibilizar a todos na organizacdo sobre a questdo das PPDs, pode-se
convocar uma reunido geral, com a participacdo de todos os colaboradores, para repassar as
novas medidas de incluséo dentro da organizacdo. Serdo tratados temas como: a maneira correta
de se comunicar, como se comportar perante a chegada de um PPD na organizagédo, maneiras

de ajudar, entre outros assuntos.

Além da reunido geral, as organizacdes devem preparar suas infraestruturas para melhor
adequar a adaptacdo de um funcionario PPD. O ideal é ter ambientes adaptados com corrimdes,
mesas adaptadas, piso tatil, fitas sinalizadoras em degraus, rampas, torneiras com sensores,

entre outros acessorios para garantir a acessibilidade nas empresas.

Os lideres tém mais contato com os PPDs nas organizacfes, pensando nisso, o plano de
acdo ira conter um projeto afim de desenvolver as competéncias e habilidades necessarias para

um lider ser mais inclusivo.

Evidenciando que as organizacfes necessitam desenvolver as competéncias e habilidades
dos lideres, é essencial investir em um plano de treinamento, onde através de projetos,
workshops e demais atividades, serdo trabalhados pontos de melhoria, para que seja garantido
profissionais mais inclusivos. O setor de Recursos Humanos sera responsavel em planejar a
melhor forma de capacitacdo dos lideres. O lider com suas capacidades e habilidades
desenvolvidas, sera capaz de incluir os PPDs adequadamente nos processos da empresa, bem
como, garantir o respeito com os demais colaboradores. A seguir serd apresentado os planos de

acOes para desenvolver e aprimorar as seguintes competéncias:

o Comunicacdo efetiva: Seré ofertado uma palestra com o foco principal direcionado para a
objetividade, pois ir direto ao ponto pode ser fundamental para que a mensagem seja entendida
corretamente. Isso evita conflitos de ideias e acaba com possiveis mal-entendidos. Outro ponto a
ser trabalhado sera a persuasdo a fim de se entender a mensagem e ter um retorno mais
assertivo. Por ultimo sera falado sobre a empatia, se colocar no lugar do préximo, quando se
parte do que mais interessa a outra parte, o seu lado € mais facilmente aceito;

o Inteligéncia emocional: Sera realizado um treinamento mais dinamico, através de
psicologos e de consultoria especializada no assunto. Serdao adotados métodos mais dinamicos e
interativos, para que os lideres saibam conhecer maneiras mais especificas de praticar e
melhorar a sua inteligéncia emocional, onde através desse reconhecimento irdo tracar um plano

de desenvolvimento individual. Através de feedbacks regulares nas organizacfes, de forma clara
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e estruturada, o lider e os demais colaboradores terdo oportunidades para trabalhar o seu
autoconhecimento, automotivacao, e demais pontos para melhoria;

o Relacionamento interpessoal: Por meio do relacionamento interpessoal no trabalho,
profissionais conseguem mais facilmente feedback honesto, apoio durante momentos de crise,
uma divisdo melhor das tarefas do trabalho e melhora do clima organizacional, para que isso flua
de uma forma agradavel por parte da lideranca inclusiva a organizacao ira trabalhar em cima das
seguintes questdes: ouvir mais os colaboradores, para saber a opinido de todos, se a adaptacdo
inclusiva esta melhorando, incentivar o clima agradavel entre todos. O lider deve estar presente
em todos os momentos, assim como ira orientar seus colaboradores também deve estar no
momento de comemorar essas conquistas, demonstrando que buscando essa melhoria na
inclusdo e sempre ajudando uns aos outros € possivel alcancar os objetivos;

o Etica: Sera realizado um workshop durante o expediente de trabalho, para desenvolver a
ética, direcionado para a inclusdo social, deixando claro a conduta de ética da organizacao
referente a esse assunto, durante o workshop sera realizado atividades mais dinamicas para que
0 assunto seja propagado da melhor forma. Também sera distribuido um manual referente a ética
e inclusdo social, para que os colaboradores tenham acesso ap6s o workshop. Além disso, sera
implantado um canal de ouvidoria para que os colaboradores possam reportar casos antiéticos,
como preconceitos, discriminagdes com os PPDs.

Com os treinamentos ja realizados, os lideres e demais colaboradores da organizacao,
estardo aptos para serem mais inclusivos, porque as habilidades estardo desenvolvidas em
todos, nos lideres e nos demais colaboradores, que terdo mais respeito com as PPDs e demais
guestdes em geral em relacdo a inclusdo social, sendo pacientes ao lidar com essas novas
demandas, gentis e humildes para trabalhar com a diferenca dentro das organizagcdes. O quadro

2 resume as acbes necessarias para o desenvolvimento das habilidades necessarios a um lider

inclusivo.
QUADRO 2 - PLANO DE DESENVOLVIMENTO DE HABILIDADES
HABILIDADES ACAO
Realizar reunides mais descontraidas, com todos os colaboradores. As
empresas podem optar em realizar essas reunifes em espacos abertos, dentro
H1. Respeito da prépria empresa, ou optar em realizar essas reunides em um espaco publico

| .
H2. Paciéncia alugado

Os encontros serdo realizados semestralmente, no inicio e fim do ano, com o
objetivo de promover um clima agradavel para todos, a fim de manter as
H4. Humildade competéncias e habilidades que ja foram desenvolvidas nos treinamentos
anteriores em praticas, tais como o respeito por todos, paciéncia com os colegas,
gentileza e humildade.

FONTE: Elaboragao dos autores (2020)

H3. Gentileza
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3. CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento do presente trabalho trouxe a compreensdo da importancia de um lider
inclusivo dentro das organizacbes e como é de extrema relevancia que esse esteja preparado

para desafios diarios.

Cada vez mais se passa despercebido a necessidade daqueles que necessitam de um
preparo, um cuidado a mais além do costumeiro enraizado nas empresas. Inclusédo esta ligada a
empatia, esté ligada a necessidades das quais, por muitas vezes, nao reconhecemos, pois nao
estd em nds, mas sim no outro. A gestdo de pessoas € abrangente para todo e quaisquer
desenvolvimento do colaborador visando o meio organizacional e 0 Recursos Humanos é peca
chave para esse processo. A empresa que mantém um lider inclusivo esta apta para superar
problemas diversos e progredir para um meio com menos desigualdades, independente das

adversidades.

Para a construcdo desse trabalho a maior dificuldade encontrada, devido a pandemia do
COVID-19, foi ndo poder ter sido realizado uma pesquisa de campo para se ter a vivéncia na
pratica de como esta a situacdo da contratacdo das PPDs em uma organizacéo local.
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#nextlevel

Fonte: https://kleberruddy.jusbrasil.com.br/dia-nacional-de-luta-da-pessoa-com-deficiencia

O proximo nivel a ser trabalhado seria realizar um
investimento na diversidade através de projetos inclusivos
visando gerar mais inovacao para a organizacao de forma
geral, através de um ambiente de trabalho diverso e seguro,
aumentando o0 engajamento entre o0s colaboradores,

iImpulsionando o sucesso da empresa como um todo.
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