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Dedico esta dissertacdo as
pessoas com deficiéncia que
ainda buscam encontrar seu
lugar no mundo do trabalho.
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RESUMO

A incluséo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho ainda é um tema que
instiga reflex&o, principalmente no que diz respeito a busca de possibilidades em se
reduzir as barreiras encontradas nesse contexto. A aprendizagem nas organizacdes
pode ser uma alternativa para essa demanda, uma vez que boa parte das
dificuldades identificadas esta no desenvolvimento de recursos humanos com vistas
a inclusdo. Nesse sentido, a tecnologia tem se mostrado um importante recurso para
as organizacfes ao se pensar em estratégias de formacéo, pois podem atuar como
alternativa em processos de desenvolvimento. Esta dissertagdo objetiva identificar
principios tedricos norteadores que possam fundamentar o uso do Objeto de
Aprendizagem Incluir (OA Incluir) na formacao de recursos humanos para a incluséo
de pessoas com deficiéncia em ambientes laborais. O OA Incluir foi concebido para
a formacéo de professores, considerando o contexto escolar. E um recurso digital,
gratuito, que permite a livre navegacao e uso em ambientes educativos. O presente
estudo de revisao bibliogréfica inicia apresentando um panorama da inclusdo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho brasileiro sob o olhar da gestdo da
diversidade e procura compreender os principios da aprendizagem organizacional.
Em seguida, realiza-se uma andlise da perspectiva epistemologica, organizacao e
estrutura do OA Incluir, identificam-se principios norteadores para o uso dos
modulos ja disponiveis do OA com vistas a formacdo de RH para a inclusdo e
busca-se identificar principios norteadores para o planejamento de um maddulo
especifico para as organizacfes. Os principais resultados permitem aproximar o OA
Incluir, por meio de sua base epistemoldgica, de pressupostos tedricos da
aprendizagem organizacional. Constata-se que a estrutura do OA Incluir, composta
dos niveis mobilizacdo, provocacdo e informacdo e baseada em uma abordagem
construtivista, atende as questbes norteadoras apontadas para a definicdo do
conceito de aprendizagem organizacional que situam o nivel de aprendizagem, a
neutralidade da meta, a nocdo de mudanca e a natureza processual como
elementos essenciais para se compreender a aprendizagem nas organizagoes.
Evidencia-se que o conteudo necessita de adaptacdes de modo que os sujeitos das
organizacdes sintam-se contemplados nas problematizacées propostas, uma vez
gue até entdo o universo do trabalho é abordado de forma periférica.

Palavras Chave: Gestdo da Diversidade. Inclusdo. Mercado de Trabalho.
Aprendizagem Organizacional. Tecnologias de Informac¢do e Comunicagao.



ABSTRACT

The inclusion of people with disabilities into the labor market is a subject which
instigates reflection, mainly in relation to the search for possibilities to reduce the
barriers of this context. Learning in organizations may be an alternative for this
demand, because several identified difficulties are observed in human resources
development with respect to inclusion. Thus, technology has been an important
resource for organizations, considering training strategies, as they may be
considered an alternative for development processes. This master’s dissertation has
the purpose of identifying the theoretical guiding principles which can base the use of
the learning object LO Incluir in the formation of human resources for the inclusion of
people with disabilities into labor environments. The LO Incluir was created to train
teachers, considering the school context. The present bibliographic review study
starts presenting an overview about people with disabilities’ inclusion into the
Brazilian labor market, taking into account the diversity management, and it seeks to
understand the organizational learning principles. Next, there is an analysis of
epistemological perspective, organization and structure of the LO Incluir. There is
also an investigation of the guiding principles to use the available LO modules, for
human resources formation, related to inclusion. Moreover, there is a search for
identification of guiding principles to plan a specific module for the organizations. The
main results allow the approximation of the LO Incluir, through its epistemological
basis, and theoretical presuppositions of organizational learning. It is verified that the
LO Incluir structure, which consists of mobilization, provocation and information
levels, and based on a constructivist approach, meets the selected guiding questions
to define the organizational learning concept, which position the learning level, the
goal neutrality, the idea of change and the processual nature as essential elements
to understand learning in organizations. It is evidenced that the content needs
adaptations, in a way that the organizations’ subjects can feel contemplated in the
proposed problematizations, since the work universe has been approached only in
peripheral vision.

Key-words: Diversity Management. Inclusion. Labor Market. Organizational
Learning. Information and Communication Technologies.
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1 INTRODUCAO

Com o intuito de contextualizar a escolha pelo tema desta pesquisa,
apresento minha trajetéria académica e profissional trilhada até entdo. Durante a
minha graduacdo em Psicologia, dois interesses estiveram presentes: a area das
organizacdes e do trabalho e a docéncia. A docéncia, na verdade, estava prevista
ainda antes, quando optei pelo magistério como escolha de ensino médio. No
entanto, essa iniciativa ndo prosperou quando, no segundo ano, fiz reopcdo para
seguir no ensino médio tradicional. Antes de comecar a graduacgdo, imaginava que
meu futuro seria a psicologia clinica, mas ao longo do curso fui percebendo outras
possibilidades que conversavam melhor com meu modo de ser.

Recém-formada e cheia de expectativas, fui indicada por uma professora para
trabalhar em uma empresa, onde iniciei minha carreira. Neste exato momento,
sentia-me repleta de responsabilidades, mas com um mundo de oportunidades de
acao. Nao foi bem assim. O meio corporativo impde uma série de desafios, entre os
quais compreender que nem todos acontecimentos sao pela forma mais justa, pelo
menos para a minha concepcgao de justica. Essa foi a primeira experiéncia que eu
tive com a inclusdo de profissionais com deficiéncia no mercado de trabalho. A
empresa em gue trabalhei enquadrava-se nos critérios da Lei de Cotas, mas burlava
a legislacdo sempre com o argumento de ndo encontrar pessoas com deficiéncia
(PcDs) qualificadas para os postos de trabalho. Minha permanéncia nessa
organizacdo nao durou muito, quando optei por aceitar um convite para trabalhar em
um programa da Secretaria Municipal de Educacéo que atendia criancas da rede de
ensino com dificuldades emocionais. Essa foi minha segunda experiéncia com
inclusdo. Além de atender alunos com deficiéncia no programa, deparei-me com a
realidade da incluséo, ou melhor, exclusdo nas escolas. Neste caso, ndo me refiro
somente as pessoas com deficiéncia, mas com a diversidade de um modo geral. As
escolas, em sua maioria, ndo tinham espaco para 0s que nao se enguadravam na
norma vigente. Os “problematicos”, de “familias desestruturadas”, com “dificuldades
de aprendizagem” eram, a todo o momento, convidados a procurar um lugar “fora da
escola”. Servicos especializados, consultérios de neurologistas e psiquiatras,
escolas especiais, todos lotados, com falta de vagas, para atender a crescente

demanda dos “desajustados” ao sistema escolar.
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No mesmo periodo em que permaneci no programa, atuei em paralelo com
consultoria na &rea de psicologia organizacional, principalmente em acfes de
desenvolvimento de competéncias, até que, depois de quatro anos, direcionei-me
apenas para a area da psicologia das organizacdes e do trabalho. Assim, de forma
periférica, presenciava a realidade da inclusédo se repetir nos espacos laborais nos
quais eu transitava. As barreiras impostas para a efetiva inclusdo geralmente eram
atribuidas a falta de qualificacdo das pessoas com deficiéncia ou as inadequacdes
arquitetbnicas presentes nos espacos empresariais. No entanto, 0 que eu mais
percebia era a falta de habilidade ou de desejo de encarar a tematica com
disposicdo de mudar preconceitos ou certezas enraizadas. Definitivamente, a
inclusdo ndo era um valor para a maioria das organizacdes em que estive presente.

Ao receber a oportunidade de lecionar em cursos de capacitacdo e no ensino
superior, as disciplinas ministradas sempre traziam em suas ementas a inclusao
como conteudo a ser trabalhado. Assim, pude perceber ainda mais distancia entre a
teoria e a realidade. Quando busquei o Mestrado para a continuidade da minha
formacdo académica, optei pela area da Educacdo, pois entendi que seria
abrangente o suficiente para dar conta da minha atuacao profissional: nas empresas
e na academia, principalmente por entender que a aprendizagem permeia todos 0s
espacos sociais e humanos.

Deparei-me, entdo, com a linha de pesquisa Educacdo, Linguagem e
Tecnologia, por meio da qual vi a possibilidade de trabalhar com inclusdo no
mercado corporativo, como tema de primeira escolha. Depois disso, 0 conhecimento
do Objeto de Aprendizagem Incluir permitiu a elaboracdo um projeto de pesquisa
gue pudesse contribuir com alguma possibilidade de atuacéo futura. O estudo foi
elaborado, resultando na pesquisa que sera apresentada nesta dissertacao.

Um dos principais desafios das organizagbes de trabalho, na atualidade,
pode ser pensado em termos de como as instituicdes tratam as diferencas e de que
modo criam mecanismos para fazer a gestdo da diversidade de suas equipes.
Pensar a diversidade em termos organizacionais € assunto recorrente nas agendas
das empresas brasileiras.

Este contexto diverso abriga, além de diferencas étnicas, de género e
culturais, a questdo da inclusdo das pessoas com deficiéncia nos ambientes de

trabalho, que passou a ter maior respaldo a partir da Lei de Cotas. A Lei 8213/91
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determina que um percentual do quadro de trabalhadores de uma organizacédo, seja
publica ou privada, deve ser composto por pessoas com algum tipo de deficiéncia.

Percebe-se, no entanto, que pouco se tem avancado em relacéo a incluséo.
Muitas organizacdes tratam da questdo puramente para o atendimento da legislacéo
e nao dao conta de promover a inclusao de fato, por meio de adaptacées em suas
praticas e politicas. As barreiras encontradas nos ambientes de trabalho
reproduzem as ja vivenciadas em outros contextos, como o da inclusdo social e
escolar, por exemplo. Tendo em vista o papel organizador que o trabalho ocupa na
vida das pessoas, avangos nessa area se fazem necessarios.

Embora n&o se discuta a importancia da inclusdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho, sabe-se que muitas sdo as dificuldades
encontradas nesse processo. Essas ndo sdo de ordem somente estrutural, mas
também se relacionam a qualificacdo profissional das PcDs e a pré-disposicdo das
organizagbes para construir contextos inclusivos, aceitando as diferengas e
promovendo situacdes de igualdade de oportunidades.

Nesse sentido, evidencia-se a necessidade de se trabalhar no
desenvolvimento de recursos humanos para a inclusdo. Aqui, podemos entender
recursos humanos como toda a for¢ca de trabalho que opera nesse processo,
considerando tanto a formacao de PcDs para atuar no mercado de trabalho, quanto
a formacdo de gestores e de equipes preparadas para trabalhar com as pessoas
com deficiéncia. Esse movimento ja € percebido em outros ambientes, que ndo os
ambientes laborais. Podemos destacar que, no ambito escolar, diferentes politicas
publicas e programas de formacédo de professores tém se ocupado em atender a
uma demanda que se refere a qualificacdo do ensino com vistas a incluséo.

Um exemplo de iniciativa para a formacdo de professores € o Objeto de
Aprendizagem Incluir (OA Incluir). Trata-se de um recurso digital que foi construido
com o objetivo de criar um instrumento facilitador a formacédo de professores para a
educacdo na perspectiva da inclusdo. Seguindo os pressupostos do construtivismo
como teoria de suporte, o OA Incluir tem como proposta avancar na formagéo para a
inclusdo, procurando ir aléem da informacdo e atuando na mobilizacdo dos
professores para a sua responsabilidade na educacao de todos.

Ao voltarmos o nosso olhar para as organizagdes, podemos considerar que

as mesmas sdao terreno fértil para agbes educativas. Entendemos que a educacgéo
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pode estar vinculada a todas as instituicbes humanas e que a tecnologia pode ser
entendida como um recurso, independente do contexto educacional.

Desse modo, este estudo foi proposto com o intuito de vincular o uso de um
recurso tecnolégico para atender as demandas de formacdo de recursos humanos
nas organizacfes. Assim, consideramos como objetivo geral: Identificar principios
teodricos norteadores que podem fundamentar o uso do Objeto de Aprendizagem
Incluir na formacdo de recursos humanos para a inclusdo de pessoas com
deficiéncia.

Como objetivos especificos, elegemos: Identificar os principios da
aprendizagem organizacional; analisar a perspectiva epistemoldgica, a organizagédo
e a estrutura do OA Incluir; identificar principios norteadores para o uso dos modulos
ja disponiveis do OA Incluir com vistas a formacdo de RH para a inclusdo e
identificar principios norteadores para o planejamento de um médulo do OA Incluir
para a formagao de recursos humanos para a incluséo.

Do ponto de vista metodoldgico, a presente pesquisa esta estruturada como
uma revisao bibliografica. Os principais eixos tematicos de estudo sdo a gestdo da
diversidade, a inclusdo de pessoas com deficiéncia nos ambientes de trabalho, a
aprendizagem organizacional e o uso de objetos virtuais de aprendizagem para a
formacao de recursos humanos. Os critérios utilizados para a escolha do material
analisado definem como parametros o uso de literatura nacional e estrangeira, esta
de lingua inglesa, utilizando livros, artigos cientificos publicados em revistas
especializadas das éareas, além de teses e dissertacdes de tematica coerente as
areas estudo e de autoria de seus principais pesquisadores. Os descritores
utilizados para a composicdo deste corpo tedrico foram: gestdo da diversidade,
aprendizagem organizacional, pessoa com deficiéncia, inclusdo, mercado de
trabalho, tecnologias de informacdo e comunicacgéao e trabalho.

Como autores principais, destacam-se: na area da gestdo da diversidade,
Fleury (2000), Nkomo e Cox Janior (1998), Alves e Galeado-Silva (2004); em incluséo
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, Carvalho-Freitas (2014) e
Passerino (2007; 2014); na aprendizagem organizacional, Antonello e Godoy (2009,
2010, 2011), Bastos, Gondim e Loiola (2004); na tematica sobre objetos virtuais de
aprendizagem, Bisol e Valentini (2012; 2014; 2015); na aprendizagem virtual nas

organizacoes, Zerbini (2010; 2015), Abreu, Gongalves e Pagnozzi (2003).
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Assim, o capitulo 1 apresenta a pesquisadora, 0 método utilizado para o
estudo e a estrutura da dissertacdo. O capitulo 2 ocupa-se de delinear o campo da
diversidade, tentando compreender de que forma as organizacdes tém tratado o
tema. Além disso, busca apresentar um panorama da inclusdo de PcDs no mercado
de trabalho brasileiro. O capitulo 3 versa sobre os principios da aprendizagem
organizacional. Procura apresentar as principais abordagens da aprendizagem nas e
das organizacbes e circunscrever o conceito de aprendizagem organizacional. O
capitulo 4 apresenta detalhadamente a perspectiva epistemoldgica, a organizacao e
a estrutura do OA Incluir.

Depois de realizada essa imersdo conceitual, o capitulo 5 aproxima as
tematicas da aprendizagem e da diversidade da estrutura e conteado do objeto de
aprendizagem e prop0Ge possibilidades de uso e de planejamento de maodulo
especifico para a formacédo de recursos humanos para a inclusao nas organizagoes.
O capitulo 6 apresenta as conclusdes e as limitacdes deste estudo, abrindo para

perspectiva de novas analises e possibilidades.
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2 A DIVERSIDADE NAS ORGANIZACOES

Mulheres, negros, pessoas com deficiéncia e homossexuais sdo exemplos de
pessoas que sempre foram alvo de acdes discriminatérias nos mais variados
espacos sociais, entre eles os ambientes de trabalho. A participacdo das mulheres
no mercado de trabalho brasileiro, por exemplo, concretiza-se com maior forca a
partir da década de 1970. De acordo com o sistema de Pesquisa de Emprego e
Desemprego (PED), do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos, entre 2014 e 2015, embora a representatividade das mulheres na
forca de trabalho assalariado, nas regides metropolitanas, tenha aumentado, sua
jornada de trabalho é maior e seus rendimentos séo inferiores ao se comparar aos
mesmos cargos ocupados por homens.

Pesquisa realizada pelo mesmo instituto (PED) identificou que os negros, por
sua vez, aumentaram a sua participacdo no mercado formal de trabalho entre 2013
e 2014. Entretanto, no que concerne ao rendimento, o alcance da equidade em
relacdo aos ndo negros continua sinalizando a dimensao da discriminacgao racial.

Quanto as pessoas com deficiéncia identifica-se que, além de irriséria a
participacdo delas no mercado formal de trabalho brasileiro, grande parte dos
deficientes esta ocupada no mercado informal, exercendo atividades precérias,
descontinuas e sem cobertura trabalhista e previdenciaria (GARCIA, 2014).

Na atualidade, sdo varios os estudos académicos que tratam da diversidade
como tematica de pesquisas, tanto para o entendimento do fenémeno, quanto para a
prescricdo de acBes que apoiem as organizacdes na gestdo de seus grupos
diversos.

O avanco nos estudos, no entanto, parece nao dar conta da complexidade
gue a questdo da diversidade impde as praticas organizacionais. Como fenémeno
global, a diversidade desafia os modelos tradicionais de gestdo de pessoas que,
anteriormente, pautavam-se em uma forca de trabalho uniforme (PEREIRA e
HANASHIRO, 2010).

2.1 DIVERSIDADE: IDENTIDADES, GRUPOS E RELACOES
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O termo diversidade, nas organizagbes, tem sido usado para designar a
variedade das identidades que compde o0s grupos de profissionais. Neste caso,
estdo contempladas diferencas de género, de etnia, de cultura, de caracteristicas
fisicas, entre outras. Para Flores-Pereira e Eccel (2010), a diversidade é entendida
como tudo o que se afasta de uma identidade especifica: do homem branco,
heterossexual e sem deficiéncias. Na categoria diversidade recaem, entéo,
mulheres, ndo brancos, ndo heterossexuais e pessoas com deficiéncia.

Dessa forma, estabelece-se a delimitacdo dos sujeitos que ndo conseguem
corresponder a um ideal tecnicista de for¢ca de trabalho, assim como propdem
Saraiva e Irigaray (2009). Nesse ideal, as organizacdes tendem a tratar todos a
partir de um olhar igualitario, que tenta apagar as diferencas e as singularidades,
adotando uma visdo de homogeneidade no seu cotidiano. Procuram entender seus
empregados como todos iguais, como se suas diferencas pudessem desaparecer
sob a formalidade dos papéis desempenhados, da hierarquia, das tarefas a serem
executadas, das rotinas, das atribuicdes e dos cargos que ocupam na empresa.

Esse, talvez, seja um dos aspectos pelos quais a consensualidade no
conceito que define a diversidade nas organizacoes pareca distante. Alguns autores,
como por exemplo, Cross et al. (1994), contornam o tema de forma restrita,
enfocando principalmente o que abordamos acima: raca, género e etnia. Outros, a
exemplo de Thomas (1991), definem a diversidade de forma ampla, indicando que a
mesma comporta toda e qualquer diferenca entre as pessoas.

Embora existam divergéncias conceituais na forma pela qual se define
diversidade, Nkomo e Cox Jr (1998) afirmam que, independente da amplitude
atribuida ao termo, os estudos tedricos apontam para a diversidade de identidades
com base na filiacdo a grupos sociais e demogréficos, considerando como as
diferencas de identidades afetam as relagdes sociais nas organizagdes. Nkomo e
Cox Jr (1998, p. 337) definem que a diversidade € um “misto de pessoas com
identidades de grupo diferentes dentro do mesmo sistema social”. Assim, apontam
gue o conceito de identidade esta no cerne do entendimento da diversidade nas
organizagoes.

Nesse sentido, pensar na perspectiva intergrupal como estrutura para
entender de que forma os individuos, com diferentes identidades, interagem ao

perceberem-se pertencentes a determinados grupos sociais, ou sendo percebidos
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por outros como pertencentes a uma categoria social, tem sido uma das estratégias
que visa ajudar a compreender a diversidade.

A teoria da identidade social, por exemplo, trata dos efeitos da identidade do
grupo sobre o comportamento humano. Nessa teoria, € assumido que os individuos
tendem a caracterizar a si proprios e aos outros em categorias sociais, e que essa
classificacdo tem efeito significativo nas interacbes desses individuos com o0s
demais. Esse principio tem servido de embasamento nas pesquisas sobre
diversidade, principalmente pelo fato de que a maneira como alguém é percebido
e/ou definido por outros interfere na sua autoidentidade. (NKOMO; COX Jr 1998).

Outra teoria que parte da perspectiva das relacdes intergrupais € a que
concerne as relacdes intergrupais incrustadas, elaborada por Alderfer e Smith
(1982). A mesma foi desenvolvida especificamente para compreender as relacdes
entre 0S grupos nas organizagOes, identificando a existéncia de duas categorias
distintas: os grupos de identidade e 0s grupos organizacionais.

Por grupos de identidade entendem-se aqueles cujos membros possuem
algum tipo de caracteristica bioldgica comum. Podemos citar as questfes de género,
de etnia, de idade, ou seja, pessoas que passaram por situacbes de vida
semelhantes e que estdo sujeitas a forcas sociais similares. Por grupos
organizacionais entendem-se aqueles constituidos por membros que compartilham
cargos comuns, que vivenciam experiéncias de trabalho equivalentes e, por
consequéncia, que tém visbes de mundo consonantes (Nkomo e Cox Jr, 1998).
Assim, a individualidade de um sujeito em uma organizacdo € constituida por sua
fillacdo a grupos de identidade e a grupos organizacionais.

De acordo com a teoria das relacfes intergrupais incrustradas, a filiacdo ao
grupo de identidade e ao organizacional interfere fortemente nas relacdes dentro da
instituicdo, considerando que certos grupos organizacionais tendem a ser
constituidos por pessoas pertencentes a um mesmo grupo de identidade (Nkomo e
Cox Jr, 1998). Como exemplo, podemos citar que 0s cargos executivos Sao
comumente ocupados por homens brancos, enquanto os cargos de mao de obra
operacional tendem a ser ocupados por homens negros.

Tal teoria serve de estudo em relacdo as mulheres e as minorias nas
organizagfes. Postula que os individuos ndo abandonam suas identidades raciais,
sexuais ou étnicas quando entram em uma organizacdo e que a categorizacdo do

grupo de identidade sempre sera relevante em um contexto organizacional,
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reforcando a necessidade da pesquisa sobre a diversidade neste cenario (NKOMO;
COX JR, 1998).

Outros tantos arcaboucos teoricos tém sido utilizados para o entendimento da
diversidade pelo viés da identidade nas organizacdes, a exemplo dos estudos de
demografia organizacional (Tsui et.al, 1995), estudos de racioetnia e género (Cox e
Nkomo, 1990), etnologia (Hofstede, 1980; 1984), entre outros. A compreenséo de
que a identidade é um conceito complexo e de mdltiplas faces, € que precisa estar

no centro da questao. Como citam Nkomo e Cox Jr (1998, p. 348):

O fato de os individuos terem identidades multiplas e ndo uma identidade
Unica contribui para a complexidade da identidade nas organizacdes. Os
individuos ndo séo apenas africanos, europeus, coreanos, brancos, negros,
mulheres, homens, gerentes de marketing ou gerentes de producgéo. As
identidades se cruzam para criar uma identidade amalgamada. As maneiras
pelas quais as identidades interagem ou se tornam destacéveis s&o
importantes para um contexto organizacional. Assim, o estudo de uma
identidade envolve, necessariamente, a atencdo com sua interagdo com
outras identidades.

A forma pela qual as organizacdes tém tratado a questéo da diversidade, no
entanto, ndo tem sua origem pautada no entendimento das diferencas de identidade
ou das relagdes intergrupais. O movimento de contemplar as diferencas de forma
concreta, nas organizacdes, iniciou nos Estados Unidos, a partir da década de 1950,
com o conceito de Igualdade de Oportunidade ao Emprego, também denominado
Equal Employment Opportunity (EEO).

Segundo Bohlander e Snell (2013), trés fatores influenciaram, na época, a
legislacdo referente a EEO: a mudanca de atitudes quanto a discriminacdo no
emprego; a formalizacdo de relatorios que destacavam problemas econdmicos das
mulheres, das minorias e dos profissionais com mais idade; e um conjunto de leis e
regulamentacdes referentes a discriminacéo.

O marco histérico que influenciou a regulamentacdo sobre a igualdade de
oportunidades foi a Lei dos Direitos Civis de 1964 que configura o mais amplo e
significativo estatuto contra a discriminacdo. No que se refere a gestdo dos recursos

humanos, a lei determina que:

Sera ilegal a pratica de contratagdo por uma companhia que deixar de ou se
recusar a contratar, ou despedir qualquer individuo; ou entdo, discriminar
qgualquer pessoa com relacdo a sua remuneragao, aos termos, condi¢des ou
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privilégios de contratacdo, em virtude de sua raga, cor, religido, sexo ou
nacionalidade (BOHLANDER; SNELL, 2013, p. 91).

Enquanto a lei sobre a igualdade de oportunidades ao emprego € entendida
como uma politca de nado discriminacdo, a acdo afirmativa surge com a
obrigatoriedade da analise, por parte das organizacdes, de sua forca de trabalho e
de planos de acdo que visem corrigir as praticas discriminatérias (BOHLANDER,;
SNELL, 2013).

Segundo Fleury (2000), algumas regulamentacfes especificas tiveram sua
implementag&o nos paises da América do Norte. Nos Estados Unidos, o Affirmative
Action e, no Canada, o Employment Equity Act e o Federal Contractors Program
vieram como resposta a discriminacdo racial. Tratava-se de regulamentacdes
federais que determinavam que as empresas deveriam avaliar a diversidade
existente em seu corpo de funcionarios e procurar balancear sua composicdo, em
face da diversidade presente no mercado de trabalho. Era necesséario ampliar
espacos das minorias e propor uma relacéo de trabalho mais justa e igualitaria.

No Brasil, a pratica chegou mais tarde. Em 1995, o pais foi interpelado por
nao ter atendido ao compromisso assumido em 1965 com a Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT) que tratava de adotar medidas para promover o
combate a discriminacdo e a promocéao de igualdade de oportunidade e tratamento
no trabalho. Com o apoio da OIT, em 1996 foi constituido pelo Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE) um grupo de trabalho para a eliminacdo da
discriminacdo no emprego e ocupacao (COLOSSO, 2013). Outro evento importante
parece ter sido a criagdo de nucleos de promoc¢éo da igualdade de oportunidades e
do combate a discriminacdao no trabalho, através da portaria n°® 604 do MTE, em
2000. Além de propor estratégias no ambito das delegacias regionais do trabalho, os
ndcleos tém como responsabilidade monitorar os resultados das acbes adotadas
para o combate a discriminac&o no labor. Em 2006, foi instituida, também, a Agenda
Nacional de Trabalho Decente, que tem como uma de suas prioridades promover a
igualdade de oportunidades e de tratamento (COLOSSO, 2013).

Nessa mesma racionalidade, um exemplo de acdo afirmativa € a Lei Cotas. A
Lei 8213/91 determina que toda empresa com 100 ou mais funcionarios deve

destinar de 2% a 5% (dependendo do total de empregados) dos postos de trabalho a
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pessoas com alguma deficiéncia. Esse aspecto sera melhor trabalhado no proximo
item, com abordagem mais detalhada.

Bohlander e Snell (2013) atentam para o carater controverso que as acoes
afirmativas tendem a apresentar. Ao mesmo tempo em que propdem a garantia da
igualdade de oportunidade e tratamento a grupos discriminados, reafirmam as
questdes de desigualdade apresentadas em grupos minoritarios. Os autores trazem
que a acdo afirmativa se constitui um desafio para as organizacfes, pois nao
apresenta resultado consistente na melhoria de contratacdo de determinados
grupos. Os individuos contratados através de programas de acdo afirmativa, muitas
vezes, sentem-se prejulgados a apresentar um desempenho inferior, e as
preferéncias demonstradas em relacdo a certos grupos podem criar conflitos entre
outras classes minoritarias.

Isso posto, as organizacdes seguiram sem encontrar alternativas para
administrar as diferengas que compdem o seu quadro funcional. Assim, de acordo
com Fleury (2000), a gestdo da diversidade seria uma resposta empresarial a
diversificacdo crescente da forca de trabalho e da necessidade de competitividade
enfrentada pelas empresas.

Segundo Torres e Pérez-Nebra (2014), gestdo da diversidade é o
desenvolvimento e o estabelecimento de normas e de regras organizacionais que
valorizam as diferencas entre os grupos para produzir maior efetividade corporativa.
Nesse sentido, a diferenca é tratada como propulsora do sucesso organizacional e
nao como um problema com o qual as empresas tenham que lidar.

Alves e Galedo Silva (2004), entretanto, propdem que a gestdao da
diversidade surge como um recurso substitutivo & acdo afirmativa. Ela representa a
origem dos movimentos relacionados as questdes da diversidade nas organizacdes.
A acado afirmativa € o conjunto de politicas especificas para membros de grupos
sociais atingidos pela excluséo social, garantindo-lhes acesso igualitario as diversas
oportunidades. O objetivo da acdo afirmativa € superar os efeitos de um passado de
discriminagéo. A gestao da diversidade, por sua vez, assume uma perspectiva mais

utilitarista em suas praticas:

A partir do momento em que a contratacdo de pessoas vindas de minorias
tornou-se inevitavel, os administradores procuraram incorporar a novidade
ao sistema administrativo por meio das politicas de gestdo da diversidade,
de forma a se anteciparem ao conflito. A gestdo da diversidade tornou-se,
entdo, parte integrante da ideologia dos administradores. Se, no contexto
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norte americano, as acdes afirmativas expuseram uma tensdo interna que
ndo podia mais ser negada ou abolida, a ado¢éo da gestdo da diversidade
pelas empresas buscou deslocar a questdo de um conflito politico,
incontrolavel, para uma variavel interna, funcional e controlavel (ALVES;
GALEAO SILVA 2004, p.27).

Analisando as préticas brasileiras, Alves e Galedo Silva (2004) concluem que,
de certa forma, a gestdo da diversidade apresenta um carater reducionista e
naturalizador da questao, pois nega a discriminacdo. As empresas tendem a adotar
praticas existentes em outros paises, sem muita coeréncia a realidade das
organizacfes locais, universalizando as praticas de gestdo. As politicas de gestédo
da diversidade, geralmente, mostram um carater prescritivo, propondo a reducéo
das diferencas ou a utilizacdo das mesmas pela 6tica da criatividade, da inovacao e
maior competitividade e dos beneficios que essas diferencas poderiam trazer as
organizagoes.

As agOes afirmativas, no Brasil, ndo parecem suficientes para garantir a
igualdade de acesso as oportunidades. A diversidade tende a ser “administrada”, e
criam-se mecanismos para controla-la, de modo que passe a ser estratégia de
negocio e ndo pratica antidiscriminatoria. Portanto, a inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho também pode ser interpretada pela perspectiva
da administracdo da diversidade. Embora a Lei de Cotas proponha a garantia de
acesso e permanéncia das PcDs no mercado formal de trabalho, muitas
organizacfes adotam praticas de gestao que, por exemplo, acabam por definir ou
escolher qual tipo de deficiéncia pode ser mais adequado ao seu nhegécio,
reforcando um caréter utilitario da diversidade. Esses temas serdo abordados no

tépico a seguir, que versa sobre a inclusdo de PcDs no mercado de trabalho.

2.1 MERCADO DE TRABALHO E PESSOAS COM DEFICIENCIA

As pessoas com deficiéncia fazem parte de um dos Unicos grupos minoritarios
no Brasil, assistidos por uma acéo afirmativa que busca garantir a sua incluséo no
mercado de trabalho. Assim como mencionado anteriormente, a Lei de Cotas
cumpre o papel de trazer para as organizagdes a obrigatoriedade de acesso e de

permanéncia de pessoas com deficiéncia no meio corporativo. Recentemente
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promulgado, o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia institui a Lei Brasileira de
Inclusdo da PcD (Lei 13.146) destinada a assegurar e a promover, em condi¢des de
igualdade, o exercicio dos seus direitos e das liberdades fundamentais, visando a
incluséo social e a cidadania (BRASIL, 2015).

Conforme o Estatuto, Lei n® 13.146 de 6 de julho de 2015, "considera-se
pessoa com deficiéncia aquela que tem impedimento de longo prazo de natureza
fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual, em interacio com uma ou mais
barreiras, pode obstruir sua participacdo plena e efetiva nha sociedade em igualdade
de condi¢cdes com as demais pessoas.” Assim, além de assegurar 0 acesso a
igualdade de oportunidades, a lei dispbe sobre as obrigatoriedades nos diversos
ambitos da inclusdo social, considerando o acesso a profissionalizacdo e ao
trabalho.

No que se refere ao direito ao trabalho, o capitulo VI dispbe sobre a livre
escolha e aceitacdo da PcD em ambiente acessivel e inclusivo. Esse local deve
apresentar condicdes justas e favoraveis no que diz respeito a cargo, a
remuneracao, a acesso a treinamentos e a capacita¢cdes, considerando os termos da
legislacé@o trabalhista e previdenciaria, na qual devem ser atendidas as regras de
acessibilidade, de fornecimento de recursos de tecnologia assistiva e de adaptacao
razoavel no ambiente de trabalho. Disp8e, também, que é finalidade primordial das
politicas publicas de trabalho e emprego promover e garantir condicfes de acesso e
de permanéncia da pessoa com deficiéncia no campo de trabalho(BRASIL, 2015).

Essas disposicbes podem ser interpretadas como um avango na
regulamentacdo da inclusdo laboral, visto que o0 passado nos remete a uma
interpretacdo diferente acerca do espaco ocupado pela PcD. Ha de se considerar,

como afirmam Passerino e Pereira (2014, p.3), que:

A sociedade quase sempre acatou as balizas impostas a pessoa com
deficiéncia, reduzindo suas possibilidades de desenvolvimento, qualificacdo
e ascensao, principalmente para os postos de trabalho. Os mitos sociais, 0
fortalecimento das relacbes capitalistas e um sistema assistencialista
também distanciaram a realidade do trabalho remunerado da vida e das
perspectivas desse grupo. Tais limitac6es ao trabalho sempre foram vistas
com naturalidade, e, o contrario, o trabalho produtivo representava, por sua
vez, o0 estranhamento social.



26

Na logica capitalista de um corpo produtivo e adaptado a maquina, o corpo
com deficiéncia ndo se encaixava ao padrao desejado. As pessoas com deficiéncia
recebiam as piores remuneracdes e 0s piores postos de trabalho. Na década de 20,
por exemplo, Henry Ford estabeleceu taxas fixas de remuneracdo para 0sS
deficientes que atuavam nas linhas de montagem de sua féabrica de automoéveis.
Suas palavras, recuperadas por Glesson, (1999) apud Piccolo e Mendes (2013),

afirmam e ilustram esta realidade:

[...] se mostra totalmente desnecessaria a exclusao dos deficientes das
fabricas, embora a imensa maioria destas tenham assim procedido ha mais
de um século. Expulsam a torto e direito os deficientes dos ramos de
trabalho. Quanta imbecilidade e falta de viséo sobre o futuro. Mal imaginam
gue esta atitude intempestiva e de uma ignorancia econdmica atroz fomenta
fenbmenos como a mendicancia. Penso totalmente diferente. Os deficientes
devem ser empregues nas fabricas, tornando a caridade desnecessaria,
visto que aqueles que antes pareciam incapazes de ganhar a propria vida e
eram retirados das classes produtivas passam novamente a ocupar lugar
neste ambiente. Como fazer isso? Simples. Em todo processo produtivo
existem fun¢des em que o trabalhador n&o precisa de muita mobilidade para
realizar. Algumas delas, alias, exigem um comportamento estatico sob risco
de perda da vida ou de membros. Limpeza e desobstru¢do das maquinas e
caldeiras €& apenas um destes exemplos. Estas funcdes podem
perfeitamente ser desenvolvidas pelos deficientes. Minhas fabricas j& estéo
a adotar este sistema. Todas possuem uma grande quantidade de
deficientes para executar aquelas opera¢gdes consideradas como de alto
risco. Olhem a vantagem deste engenho. Se colabora com a reducgéo desta
peste social, que é a mendicancia, e ainda se contrata o trabalhador a um
preco muito abaixo do que aquele que pagariamos para um homem sadio.
E os deficientes ndo tém o porqué reclamar. De expulsos a empregados
com baixos salarios € um avanco significativo. Ajudamos a sociedade e nos
ajudamos. Pena que néo tenha percebido isto antes. Teria feito mais lucro e
dado menos dinheiro nas portas das igrejas e nas esquinas das ruas (apud
GLEESON, 1999, p. 27-28).

A logica apresentada na fala de Ford elucida a realidade enfrentada pela
pessoa com deficiéncia que, ou se via excluida dos postos de trabalho, ou inserida
pelas margens (PICCOLO; MENDES, 2013). Esta realidade, talvez de forma néo téo
brutal ou escancarada, ainda persiste na vida profissional das PcDs.

Almeida, Carvalho-Freitas e Marques (2010) atentam para um importante
evento que influenciou o movimento para a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado formal de trabalho: o retorno dos soldados da Segunda Guerra Mundial na
Europa. Ao voltarem da guerra mutilados, os ex-combatentes tinham direito ao
trabalho legalizado através de um sistema de cotas que era estendido, também, a

outras pessoas com deficiéncia. A inciativa era pautada na ideia de que essas
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pessoas nao eram capazes de cuidar de si mesmas ou de fazer escolhas para as
suas préprias vidas. Por conseguinte, a decisdo era percebida como uma acéo de
caridade social, reforcando a imagem negativa da PcD em relacdo as nao
deficientes.

Nas décadas de 1960 e 1970, as iniciativas assistencialistas passaram a ser
guestionadas, principalmente nos Estados Unidos e no Reino Unido, em fungéo dos
movimentos sociais com énfase nos direitos civis. Tais movimentos procuraram
trazer a tona uma nova definicdo de deficiéncia, cujos aspectos sociais eram
considerados além das limitagfes individuais, ao afirmar que a deficiéncia também
seria determinada pelas falhas da sociedade por ndo conseguir acomodar as
particularidades das pessoas portadoras de necessidades especiais (ALMEIDA;
CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010).

O primeiro movimento para a inclusao sociolaboral teve como paradigma a
integragao, ou seja, mesmo se abrindo para a diversidade, o mercado de trabalho
exigia das pessoas tradicionalmente excluidas a adaptacdo as exigéncias
profissionais, através do autodesenvolvimento. Dessa forma, era de
responsabilidade do préprio sujeito transpor as barreiras encontradas nas
organizagOes para garantir a sua integragéo ao sistema (RIBEIRO; RIBEIRO, 2010).

Mudancas no mercado de trabalho e, principalmente, nos modelos produtivos
passaram a exigir, através do paradigma da inclusdo, que a diversidade fosse
tratada pelas organizacbes a partir de um viés no qual as proprias empresas
deveriam fornecer as condicbes necessdrias para a adaptacdo dos trabalhadores
com deficiéncia. Assim, a postura dominante de homogeneizacdo, normatizacao e
segregacao precisou dar lugar a praticas que suportam a diversidade, fornecendo
espaco aos principios da responsabilidade social, empresa inclusiva e gestao da
diversidade (RIBEIRO; RIBEIRO, 2010).

Contudo, segundo Ribeiro e Ribeiro (2010), esses principios buscam integrar
duas racionalidades antagbnicas, pois colocam lado a lado a razdo econdmica, que
procura adaptar pessoas e processos a uma realidade mutante, competitiva e
exigente quanto a produtividade, e a razdo sociocultural, que busca superar praticas
discriminatorias e excludentes e tenta promover a ideia da diferengca como positiva
ao mercado de trabalho. Logo, a logica da inclusdo e da diversidade pode ser vista a
partir de um compromisso social e politico de promover a cidadania e a

emancipacao humana, nesse caso, por meio do trabalho, ou a partir de uma postura



28

instrumental de adaptacdo a conjuntura do mercado, no qual a inclusdo se manifesta
como discurso organizacional e de marketing, mas que mantém a segregacao
estabelecida em outro momento. Portanto, a gestdo da diversidade teria dois
caminhos delimitados: o caminho do compromisso social e o caminho instrumental.

Embora existam discursos e praticas de inclusdo das pessoas com deficiéncia
nos ambientes de trabalho, muitas vezes isso se da as margens dos postos formais
e do trabalho decente e digno. No intuito de promover uma aproximacao com
cenario atual, alguns dados revelam a forma como a inclusdo tem sido tratada.

Garcia (2014) realizou uma pesquisa mapeando a inser¢do formal de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho brasileiro, utilizando dados do Censo
Demografico de 2010 que se referem a funcionalidade e a deficiéncia de
informacdes acerca do perfil dos vinculos empregaticios de PcDs fornecidos pelas
empresas na Relacdo Anual de Informacdes Sociais (RAIS) do Ministério do
Trabalho e Emprego. De acordo com as andlises realizadas, identificou que no
contingente de quase 6,5 milhdes de pessoas com deficiéncia em ‘idade produtiva’,
compreendida entre 20 e 59 anos, 3,1 milhdes estavam ocupadas. No entanto, o
namero de vinculos formais, segundo a RAIS de 2010, era de apenas 306 mil. Fica
evidente o espaco periférico ocupado pela PcD.

E possivel compreender como se da a inclusdo no mercado de trabalho
analisando o processo sob duas perspectivas: a 6tica da pessoa com deficiéncia e a
Otica das organizacdes que incluem. Para tanto, varios sdo os estudos que tém se
ocupado de pesquisar essas duas vertentes de analise.

A perspectiva da pessoa com deficiéncia é investigada, muitas vezes, em
estudos empiricos que as interrogam acerca de suas percepcdes no ambito da
inclusdo em ambientes de trabalho. Uma pesquisa realizada por Almeida, Carvalho-
Freitas e Marques (2010) prop0s-se a comparar a percep¢ao das pessoas com
deficiéncia, de diferentes regifes, em relacdo a insercdo no mercado formal de
trabalho. O instrumento utilizado na coleta de dados foi o questionario de avaliacéo
de percepcdes sobre as dificuldades de inser¢cdo no mercado formal de trabalho,
desenvolvido por Carvalho-Freitas, Marques e Sherer (2004), e a amostra contou
com a participacdo de 243 pessoas com deficiéncia. Nesse estudo, foram analisados
quatro fatores: barreiras a cidadania, discriminacdo com relacdo ao trabalho,
conhecimento de direitos e importancia do trabalho para a PcD. Os resultados

apontam que, embora as pessoas com deficiéncia tenham a percepcéo clara da
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importancia que a atividade profissional desempenha na sua vida, contribuindo com
as condicdes para sentirem-se incluidas socialmente através do trabalho e que,
conquanto conhecam minimamente o seu direito ao acesso e a permanéncia nas
organizacdes, ainda existem barreiras importantes que se constituem como
obstaculos para o exercicio desses direitos. Entre elas sdo apontadas tanto barreiras
de ordem estrutural e de adaptacdo do ambiente fisico, quanto barreiras de ordem
social, considerando o relacionamento com colegas de trabalho.

Outro estudo desenvolvido por Nohara, Acevedo e Fiammenti (2010)
investigou a percepcdo de 12 pessoas com deficiéncia, empregadas em trés
empresas da regido metropolitana de S&o Paulo. Essa pesquisa, entre outras
guestBes, analisou aspectos relacionados ao sentido do trabalho, a qualificacédo
profissional, a sentimentos em relacdo a satisfacdo com a propria carreira, as
relagBes interpessoais vivenciadas na empresa, as dificuldades encontradas no
ambiente de trabalho e a discriminacdo sofrida no mesmo. No que diz respeito as
dificuldades enfrentadas no local de trabalho, os sujeitos da pesquisa apontam para
dois tipos: as dificuldades arquitetbnicas, relacionadas ao ambiente fisico, incluindo
layout e ferramentas inadequadas para execucdo das tarefas, e as dificuldades
sociais, relacionadas ao despreparo de colegas e de gestores para o trabalho com
as pessoas com deficiéncia. Os resultados apontam, também, para a necessidade
premente de adaptacdes dos espacos de trabalho, no sentido de eliminar barreiras
fisicas e arquitetbnicas que se constituem em obstaculos para a atuacéo
profissional. Contudo, a preparacdo dos colegas em relacdo a convivéncia com
portadores de deficiéncia e suas limitacbes no ambiente de trabalho também é
apontada pelo grupo como uma necessidade.

Coelho, Sampaio e Mancini (2014) pesquisaram sobre as vivéncias de prazer
e sofrimento dos trabalhadores com deficiéncia, através de entrevistas com 30
PcDs. O objetivo do estudo foi compreender de que forma essas pessoas
experienciam sua atividade profissional e ddo sentido a ela. Os entrevistados
revelaram sentimentos de prazer em relagdo ao trabalho ligados a recompensas
pessoais e a ampliacdo da rede social. As recompensas sao percebidas a partir do
momento em que o trabalhador se sente util e tem o seu trabalho reconhecido como
vélido, sentimento muitas vezes negado em funcdo da deficiéncia. Em relacdo a
ampliagéo da rede social, ela se manifesta por meio dos sentimentos de vinculagao

e de pertencimento a um grupo, nesse caso, nao somente ao grupo de
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trabalhadores, mas também ao grupo de consumo de bens, por exemplo, 0 que
amplia a participagao social do sujeito em questdo. Os sentimentos de sofrimento,
por sua vez, sdo evidenciados pelas exigéncias organizacionais de imposi¢cdes em
relacdo a produtividade, as necessidades de adaptacdo da PcD ao ambiente fisico,
a sobrecarga de trabalho, aos sentimentos de soliddo e abandono, a falta de
reconhecimento e de desvalorizagéo do trabalho.

Pode-se perceber que os trés estudos apresentados, que buscam
compreender a perspectiva da pessoa com deficiéncia em relacdo ao espaco
ocupado no mercado de trabalho, demonstram importantes aspectos em relagéo a
inclusdo. Tais aspectos situam-se basicamente em dois polos: a adaptacdo do
espaco ocupacional, considerando questdes arquitetonicas, ergondmicas e de layout
e o lugar social ocupado pela Pcd que se refere, basicamente, aos relacionamentos
estabelecidos com colegas de trabalho. Assim, como afirmam Nohara, Acevedo e
Fiammenti (2010), tdo importante quanto um planejamento e execucao de planos de
acado que visem a eliminacdo de barreiras fisicas, programas de sensibilizacdo e
conscientizacdo das equipes de trabalho em relacdo a deficiéncia também séo
necessarios para a inclusdo ocupacional bem-sucedida, reduzindo frustracdo das
pessoas inseridas no ambiente de trabalho.

Na perspectiva das organizacdes, o estudo conduzido por Bahia e Santos
(2010) retrata um pouco da realidade vivenciada nas empresas privadas em relagcéo
a inclusédo de PcD. A pesquisa foi realizada em uma empresa de grande porte do
setor de energia elétrica em funcdo de a mesma ter implantado, em 2005, um
programa para inserir pessoas com deficiéncia em seu quadro funcional. A inciativa
do programa se deu em adaptacdo a lei de cotas, e foram entrevistados 16
colaboradores, entre eles gestores e funcionarios com e sem deficiéncia. Na época,
a empresa nao atendia as cotas determinadas pela legislacéo. Os resultados desse
estudo identificaram que, em relacdo a acessibilidade, a empresa encontrava-se
atendendo exclusivamente os aspectos arquitetdnicos. Os autores constataram um
equivoco no entendimento do conceito de acessibilidade por parte desta
organizacdo, pois nao consideravam aspectos comunicacionais, metodolégicos,
instrumentais, programaticos e atitudinais. Atentar exclusivamente aos fatores
arquitetbnicos ndo tornaria, necessariamente, a empresa acessivel. Além disso, 0s
gestores afirmaram que n&o receberam quaisquer treinamentos e que nao

participaram de nenhuma sensibilizacdo para receber as PcD, apenas a orientacao
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de tratarem-nas como todos os demais funcionarios. Ao concluirem o estudo, os
autores apontaram, além das constatagcbes apresentadas acima, que o0
relacionamento entre 0s colegas e 0 preparo e a sensibilizacdo dos gestores ainda
eram incipientes, que se faziam presentes noc¢des pré-concebidas predominando a
auséncia de informacgdes sobre a incluséo.

A pesquisa realizada por Miranda e Carvalho (2016) objetivou analisar a
inclusdo de profissionais com deficiéncias no setor de 6leo e gas do Estado do Rio
de Janeiro e compreender as politicas e iniciativas desenvolvidas pelas empresas a
luz das acdes afirmativas. Como principal resultado, concluiram que, mesmo
passadas duas décadas desde a promulgacdo da Lei de Cotas, a questdo da
inclusdo continua a ser percebida como problemética pelas organizacbes da
industria estudada. Além de ndo cumprirem as cotas estabelecidas pela legislacéo,
alegam ser impossivel atingir tais metas. Nesse estudo, constatou-se que 0s
profissionais sdo contratados apenas para preencher a reserva legal de vagas e
que, em funcéo da sua deficiéncia, muitas vezes ocupam cargos operacionais e sem
possibilidade de crescimento profissional. Ficou notéria a permanéncia da ideia da
pessoa com deficiéncia como incapaz perante a sociedade e a dificuldade de
compreensdao da importancia da inclusdo por parte dos gestores. Foram
identificados, também, poucos investimentos em programas de inclusao.

O estudo de Serrano e Brunstein (2011) procurou analisar a experiéncia de
gestores na maneira de como lidar com a inclusdo de PcDs em suas equipes. O
objetivo principal foi descobrir qual o significado os gestores atribuem ao termo
inclusdo e de que forma ele vem se traduzindo em praticas inclusivas a partir da
relacdo gestor/PcD. Os resultados desse estudo empirico confirmam o que a
literatura ja aponta, evidenciando o posicionamento dos gestores em relacdo a PcD:
estes gestores nao fazem menc¢éo a nogcdes de empoderamento e eficiéncia desses
profissionais e nem a possibilidades de progressédo de carreira. Foram observadas,
igualmente, poucas praticas que apontassem para um comportamento voltado ao
desenvolvimento e ao crescimento profissional da PcD, em que o gestor discute as
possibilidades de trabalho com ela garantindo a sua autonomia. Assim, o modelo
encontrado ainda propde um movimento de exclusdo, dentro da inclusdo, que
perpetua a ideia da falta em detrimento das possibilidades. Segundo as autoras, iSso
ocorre porgue o contato inicial com a PcD desestabiliza, gera resisténcias, mesmo

guando as pessoas se propdem a trabalhar com ela: ‘Nao sei como fazer...’, ‘Nao sei
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como lidar...’, ‘Primeiro precisamos...’. Na pesquisa, o receio foi o sentimento
verbalizado por todos o0s gestores ao iniciarem o processo de incluséo (p.388).

E possivel verificar, diante da andlise das pesquisas apresentadas, que na
perspectiva das organizagcdes a inclusdo ainda ndo é uma pratica assimilada.
Algumas empresas entendem que adaptar o espaco fisico € suficiente, enquanto
outras deixam clara a dificuldade em lidar com aspectos da ordem comportamental,
nos quais a negacédo da deficiéncia ou a invisibilidade da PcD parecem ser caminhos
viaveis. Os trés estudos abordam a influéncia e a importancia do gestor nesse
processo, como peca chave para a incluséo. Embora a responsabilidade pela
inclusdo seja compartilhada e uma ag¢do que necessita de esforgcos mutuos entre
pessoas com deficiéncia e gestores, 0s segundos parecem ocupar um espaco de
protagonismo ao cumprirem um papel que liga a pessoa com deficiéncia com as
organizacdes. Uma das conclusdes do estudo de Serrano e Brunstein (2011, p.388)

parece evidenciar esse fato:

Se o0 desconhecimento € o0 primeiro passo para a manutencdo e
fortalecimento de esteredtipos, a convivéncia didria foi fundamental para
gue as percepcdes se ajustassem e as interacdes entre a PcD e as demais
pessoas da equipe fossem produtivas. Apesar da maioria dos gestores ter
PcDs em seus quadros de trabalho pela questdo legal, observa-se que o
contato diario os levou a mudar a impressao inicial e, consequentemente, a
propria percepcao sobre a deficiéncia. Como muitos se posicionaram, suas
expectativas foram superadas.

Percebe-se que o0 ato de incluir precisa ser aprendido no ambiente
organizacional tanto pelas pessoas com deficiéncia, que necessitam de
instrumentalizacao técnica e apoio emocional para se inserirem nas exigéncias do
mundo do trabalho, quanto pelas proprias organizacdes, principalmente pela figura
do gestor, que necessita de preparacdo adequada para entender a deficiéncia e
promover a incluséo efetiva em condicdo de igualdade de oportunidades. Nao se
trata de negar a deficiéncia ou tratar a todos de forma igual e, sim, considerar a
deficiéncia e buscar possibilidades de aprendizagem bilateral, na qual a pessoa com
deficiéncia aprende que é capaz e a organizagdo aprende a respeitar as diferencas
e ndo discrimina-las, dando novos significados as palavras limite, dificuldade e
participacéo e, consequentemente, a um novo sentido ao ato de incluir (SERRANO;
BRUNSTEIN, 2011). A aprendizagem organizacional pode ser um caminho possivel

que viabilize o pensar sobre a inclusao nas organizagoes.
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3 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL: UMA QUESTAO EM CONTRUCAO

A busca pelo entendimento e conhecimento mais aprofundado sobre a
tematica da aprendizagem relacionada ao ambiente organizacional ha tempos se
mostra presente nas agendas de pesquisadores, consultores e gestores,
principalmente nas areas da Psicologia e da Administracdo. Esse interesse pode
estar relacionado a preméncia de se organizar, sistematicamente, para fazer frente
ao acirramento da competitividade e a busca de estratégias que garantam a
sobrevivéncia das empresas em cenarios de constantes mudancas das mais
diversas ordens: tecnoldgica, econdmica e préaticas de gestao.

Nesse sentido, torna-se indispensavel entender de que forma as
organizacbes se estruturam para garantir que o conhecimento se mantenha
constante e que os individuos persistam em aprender. Celia e Loiola (2001) relatam
que, desde meados de 1970, as organizacdes perceberam que seus modelos de
gestdo estavam se tornando pouco exitosos, principalmente em funcdo do
crescimento de uma competicdo mais acirrada nos mercados, impondo aumento da
qualidade dos produtos e dos servigos ofertados, além de eficiéncia nos processos
produtivos. Segundo as autoras, € nesse periodo que comeca a crescer o interesse
sobre a aprendizagem organizacional.

Bastos, Gondim e Loiola (2004) justificam os estudos em aprendizagem
organizacional pelo fato de vivermos em um cenario mundial de instabilidade que
repercute na configuracdo de novos formatos corporativos, nos quais a demanda por
gestores e trabalhadores dispostos a aprender € importante para o desenvolvimento
de competéncias que permitam as organizacbes processar e reter novas
informagdes que ampliem o conhecimento e melhorem sua tomada de deciséo e
capacidade competitiva. Os autores associam a capacidade de aprender das
organizacdes aos processos de mudanca em um cenario macro, o que implica
mudancas relativas a interorganizacdo, além de relacionarem tal capacidade a um
aumento de diferencial competitivo.

Um dos pontos destacados por Bastos, Gondim e Loiola (2004) esta na gama
de conceitos que definem o termo. Os autores atentam para a ampla diversidade de
defini¢cdes, quase tdo grande quanto o numero de autores que estudam o assunto.

Antonello e Godoy (2010; 2011) atribuem a diversidade conceitual a

popularidade que a aprendizagem organizacional vem assumindo nos estudos em
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administracdo, tanto em pesquisas na area quanto em sua pratica. Destacam um
legado de mais de 30 anos de estudos e um crescimento exponencial a partir da
década de 90. Ressaltam, no entanto, que essa popularidade pode ser nociva, uma
vez que poderia provocar a perda de especificidade. Complementam ao afirmar que,
ao tentar abarcar varios pressupostos, permanecendo como um conceito guarda-
chuva, a identidade prépria do conceito aprendizagem pode ser perdida.

Nesse sentido é importante destacar que a organizacdo pode ser entendida
como um cenario no qual os processos de aprendizagem acontecem, assim como
acontecem em outros ambientes. Desse modo, busca-se entender o fendmeno da
aprendizagem em si e o embasamento tedrico que sustenta as teorias de

aprendizagem para, posteriormente, aproximar esses conceitos as organizacoes.

3.1 “ENTRETERRITORIOS’” PRINCIPAIS PERSPECTIVAS EPISTEMOLOGICAS

Os pesquisadores adotam enfoques distintos para elaborar suas teorias
sobre aprendizagem organizacional. A exemplo disso podem ser citados o0s
trabalhos de Agyris e Schon (1996) para os quais a aprendizagem organizacional é
um processo de detectar e corrigir erros. O erro é visto como desvio cometido entre
as intencbes e o0 que de fato aconteceu. Os autores propdem dois tipos de
aprendizagem. O primeiro chama-se aprendizagem do Unico laco (single loop
learning) que ocorre quando a identificacdo e a acado corretiva de determinado erro
permitem a organizacdo manter suas atuais politicas. A aprendizagem de laco duplo
(double loop learning) ocorre quando um erro € identificado e corrigido de modo a
envolver modificacbes em normas politicas e em objetivos fundamentais da
organizacdo, ocasionando um processo de aprendizado. Para Argyris (1977), a
empresa consegue detectar e corrigir um erro tanto no primeiro modo quanto no
segundo, porém apenas nos processos de duplo laco € que as organizacfes irdo
revisar seus principios e implementar as mudancgas necessarias para acomodar 0s
novos conceitos aprendidos. O aprendizado do lagco simples, entdo, é usado para
manutencdo do conhecimento. Os profissionais com alto nivel de competéncia séao
0S mais habeis nos processos de aprendizagem de laco simples. Isso porque, pelo
elevado grau de especializacao, tornam-se muito bons naquilo que fazem e, assim,

raramente erram. E, se ndo erram, nao conseguem aprender com Seus erros.
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Outro exemplo de diferenca de enfoque na forma como a aprendizagem é
estudada esti presente no trabalho de Kolb (1997). O autor compreende que a
aprendizagem ocorre através de um ciclo vivencial no qual o sujeito deve passar por
quatro fases: envolver-se completa, aberta e imparcialmente em novas experiéncias
(experiéncia concreta), refletir sobre essas experiéncias e observa-las a partir de
diversas perspectivas (observacao reflexiva), criar conceitos que integrem suas
observacdes em teorias solidas em termos de logica (conceituacédo abstrata) e usar
essas teorias para tomar decisdes e resolver problemas (experiéncia ativa). De
acordo com o autor, a aprendizagem deveria ser um objetivo a ser perseguido pela
organizacao, e a eficacia de um sistema de aprendizagem depende da tolerancia em
contemplar diferentes perspectivas.

Ainda, podem ser citados os enfoques para os processos formais e informais
de aprendizagem (Gherardi, Nicolini e Strati, 2007); (Versiani, Oribe e Rezende,
2013). Coelho Jr e Mouréao (2011, p.227) afirmam que:

A literatura na area de aprendizagem nas organizacdes sustenta a premissa
tedrica de que o suporte psicossocial de pares e chefias ao uso de novas
habilidades e inovagéo nas rotinas de trabalho dos individuos é importante
varidvel de apoio a aprendizagem natural em organizagfes, refor¢cando,
inclusive, o comportamento de inovagdo dos empregados. O contexto de
trabalho, por meio de seus atores sociais, valoriza, assim, a perspectiva de
aprendizagem e sua transferéncia nas organizagdes.

De acordo com Antonello (2005), existe uma articulacao entre 0s processos
formais e informais de aprendizagem, mesmo sinalizando uma tendéncia na
literatura da area em tratar as abordagens da aprendizagem formal e informal
separadamente.

Essa distincdo entre as abordagens tomadas para o0s estudos da
aprendizagem nas organizacdes pode estar relacionada aos diferentes pressupostos
epistemoldgicos que influenciam esses estudos. De acordo com Antonello e Godoy
(2010), o conceito de aprendizagem organizacional sofre maior influéncia da
abordagem da administragéo cientifica tradicional, embora, pela propria abrangéncia
do tema, os estudos se estruturem também nos campos tedricos da psicologia, da
sociologia, da historia, entre outros. As autoras apresentam essa pluralidade no que
chamam de raizes e “entreterritorios” da aprendizagem organizacional. No Quadro 1,
apresenta-se um resumo das perspectivas da aprendizagem organizacional,

conforme proposto pelas autoras:
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Quadro 1 - Resumo das perspectivas da aprendizagem organizacional

PERSPECTIVA

FOCO DA APRENDIZAGEM

Psicologica

Perspectiva comportamental: foco na consequéncia
como fator de impacto, apoiada nos conceitos de
cognicao e psicodinamica. Perspectiva da construcao
social: considera 0 processo cognitivo e a interacao
enfatizando o contexto social (psicologia sociocultural
e teorias cognitivas sociais da aprendizagem).
Perspectiva da psicologia aplicada: aprendizagem
fundamentada na experiéncia direta (action learning),
resultante da interacdo entre 0 questionamento
programado e espontaneo.

Socioldgica

Algo produzido e reproduzido nas rela¢des sociais dos
individuos quando eles participam de uma sociedade.
Grande parte da aprendizagem é oriunda da fonte
informal das relagdes sociais.

Antropologica

Realizada pelo individuo em contexto de estruturas
sociais. Atribui importancia para valores e convicgoes,
entende que a cultura pode influenciar o processo e a
natureza da aprendizagem e examina a dificuldade de
transferir ideias de uma cultura para outra.

Ciéncia Politica

Processo politico no qual os atores investem muitos
esforcos para influenciar uns aos outros. A
aprendizagem € vista como uma luta interna para o
desenvolvimento de novos modelos mentais
compartilhados.

Histoérica

A forma como uma organizagdo empregou a
aprendizagem no passado, pode ser utilizada em
oportunidades futuras.

Econbmica

Aquisicdo e uso do conhecimento existente e/ou a
criagdo de novo conhecimento para melhorar o
desempenho econdémico.

Ciéncia da
Administragéo

Perspectiva cognitiva e do conhecimento: base
cognitiva na qual o conhecimento é acumulado de
forma consciente. Perspectiva da tomada de deciséao e
adaptacdo: incremento na solucdo de problemas
potenciais de sistemas sociais, derivado da
aprendizagem instrucional. Perspectiva cultural:
mudanga nas rotinas defensivas no interior das
organizagbes. Complemento para a perspectiva
cognitiva. Nivel coletivo. Perspectiva da aprendizagem
na acdo: capacidade de uma organizagdo manter ou
melhorar o seu desempenho baseado na experiéncia.
Perspectiva da estratégia/ gerencial: fonte de
heterogeneidade entre organizacdes, criando base
para uma possivel vantagem competitiva.

Fonte: elaborado pela autora



37

Ao situarem a aprendizagem organizacional sob o leque de diversos
pressupostos teoricos, Antonello e Godoy (2010; 2011) analisam a tematica a partir
uma perspectiva multiparadigmatica, que busca as aproximacdes e as relacdes
entre os campos de estudo apresentados, uma vez que o tema é multidisciplinar.
Assim, as autoras propdem a unido das contribuicdbes das perspectivas
mencionadas no quadro acima em cinco grupos: curvas de aprendizagem,
aprendizagem comportamental, aprendizagem cognitiva, aprendizagem pela acéo e
aprendizagem social. Embora os grupos estejam orientados por arcaboucos teoricos
distintos, a partir de uma perspectiva multiparadigmética é possivel identificar os
pontos de convergéncia e de interseccdo apresentados acima. A proposta das
autoras ndo € apresentar um modelo integrado para a aprendizagem organizacional,

mas identificar exigéncias minimas para a sua conceituacao.

3.2 EM BUSCA DE UM CONCEITO

Prange (2001) propde algumas questdes que poderiam servir de base para
selecionar abordagens sobre a aprendizagem nas organiza¢des, com o intuito de
delimitar o conceito: entender o que significa aprendizagem; quem é o sujeito da
aprendizagem; o que esta sendo aprendido; quando a aprendizagem ocorre; que
resultados a aprendizagem provoca e como ela ocorre. De modo semelhante,
segundo Antonello e Godoy (2010), a aprendizagem organizacional poderia ser
observada através de quatro questbes fundamentais para acomodar as diferentes
perspectivas, na busca de compreensdo e delineamento do conceito de
aprendizagem: nivel da aprendizagem; neutralidade da meta; nocdo de mudanca;
natureza processual. E possivel aproximar as questdes propostas por Prange (2001)
e Antonello e Godoy (2010), uma vez que ambas ocupam-se de encontrar
elementos fundamentais para o entendimento do modo como a aprendizagem
acontece nas organizagoes.

Em se tratando da questdo do nivel em que ocorre a aprendizagem nas
organizacdes, Antonello e Godoy (2010) consideram o fenémeno interpessoal do
processo de aprendizagem. Enquanto alguns autores falam da aprendizagem de
individuos nas organizagfes, outros defendem as organizagcdes como entidades
capazes de usar e estocar o conhecimento produzido por seus membros, podendo-

se atribuir a propria instituicdo a capacidade de aprender.
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Ao se atentar ao fato de utilizar um conceito criado, a priori, para explicar um
fenbmeno individual, que é a aprendizagem, para compreender processos que
ocorrem no nivel organizacional, transpondo seu escopo de abrangéncia inicial,
poderiamos identificar a principal tensdo tedrica no estudo da aprendizagem
organizacional (BASTOS; GONDIM; LOIOLA, 2004).

Uma posicdo mais critica nega a organizagdo esse poder de aprender, pois
ela ndo seria um ser humano. Na verdade, a expressdo aprendizagem

organizacional é uma metafora, recurso da linguagem que permite
antropomorfizar as organizac@es, atribuindo-lhes propriedades humanas
(BASTOS; GONDIM; LOIOLA 2004, p.223).

Alguns autores, entretanto, enfatizam o nivel da organizacéo e, para esses
estudiosos, a aprendizagem organizacional € algo maior do que simplesmente a
soma das aprendizagens individuais. Bastos, Gondim e Loiola (2004) sugerem que
se aceite a possibilidade de utilizar o conceito para tratar de fenbmenos em niveis
distintos, mas articulados. Segundo eles, a aprendizagem torna-se organizacional
qguando rotinas e modelos interpretativos sdo compartilhados pelos membros da
organizacao, deixando de ser individuais. Ainda, quando transcende o individuo em
particular, compartilhando no coletivo: modelos, visdes, praticas e conhecimentos,
levando a criacdo de rotinas ou de estruturas que tornam explicitas novas formas de
agir na organizagao. Dessa forma, o eixo central estaria na criagdo de processos de
comunicacao e de espacos apropriados que permitam as trocas de experiéncias, de
significados, de crencas e de valores individuais, auxiliando na constru¢do de
modelos compartilhados.

Argirys e Schon (1978) apud Romme e Dillen (1997) ressaltam que toda a
organizacdo é composta por individuos e que a aprendizagem individual € uma
importante e necessaria condicdo para a aprendizagem organizacional. Por outro
lado, entendem que a propria organizacado é capaz de aprender independentemente
de um Unico individuo, mas ndo independentemente de todos os individuos que
fazem parte dela. Nessa perspectiva, afirmam que as organizagcbes nao tém
cérebros, mas tém memorias e sistemas cognitivos a sua disposi¢cdo através dos
guais, comportamentos, modelos mentais, normas e valores séo retidos. Portanto,
as organizacfes nao sdo apenas influenciadas pelos processos de aprendizagem
individuais, mas influenciam a aprendizagem individual de seus membros,

armazenando o que foi aprendido. As organizagbes podem, por conseguinte, ser
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vistas como o desempenho de atores individuais que sao dirigidos por normas,
valores e procedimentos organizacionais e, embora o individuo seja a Unica entidade
capaz de aprender, ele deve ser visto como parte de um sistema maior de
aprendizagem em que o conhecimento individual é transformado (ROMME; DILLEN
1997).

Antonello e Godoy (2010) sustentam que as teorias baseadas em praticas
poderiam dar conta do impasse apresentado a respeito do nivel em que ocorre a
aprendizagem, uma vez que a compreendem pelo emergir de relacdes e interacdes
entre as pessoas, considerando elementos sociais e materiais de contextos
particulares. Assim, o contexto € considerado a partir de suas relagbes de poder,
divisbes de trabalho, cultura, linguagem, entre outros elementos, revelando a
aprendizagem enquanto processo em suas tensdes e fluidez. A abordagem de
aprendizagem organizacional baseada em praticas estéa sustentada, principalmente,
a partir dos trabalhos de Silvia Gherardi. De acordo com Antonello e Azevedo, 2010,
p.108:

Em texto de 2001, Gherardi e Nicolini prop0e a ideia de estudar AO a partir
de dois conceitos da Sociologia: participagdo em praticas e reflexividade.
Junto a essa ideia propdem a substituicdo da ideia de AO pelo conceito de
“learnin-in-organizing” (“aprender ao organizar”) para denotar um sistema
representacional que escapa da ideia reificada de organizagdo e que ser
refere a um processo social inerente a construcdo da sociedade, no qual
aprender pode ser compreendido como participacdo competente em uma
pratica, como uma forma de mudar ou perpetuar um conhecimento e
produzir e reproduzir a sociedade. Pratica é tomada como um sistema de
atividades no qual conhecer ndo é separado do fazer e pode-se dizer das
situacdes que elas coproduzem conhecimento por meio da atividade.

Olhando para os microprocessos que emergem através das praticas
continuas dos individuos em sistemas sociais, o aprender pode ser entendido como
processo reflexivo (NICOLINI et.al., 2003).

No que diz respeito a questao inerente a neutralidade da meta, Antonello e
Godoy (2010) afirmam que, geralmente, a aprendizagem é vista através de uma
perspectiva positiva, relacionando-a a resultados de desempenho tanto em niveis
grupais quanto organizacionais. As autoras atentam para o fato de que essa
abordagem acaba por trivializar o conceito de aprendizagem e os proprios estudos
na area, uma vez que o fenbmeno da aprendizagem néo se restringe a resultados

organizacionais de desempenho.
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Uma das possibilidades para a adocao da relacdo entre aprendizagem e
desempenho pode estar relacionada ao préprio campo cientifico de estudos em
aprendizagem organizacional. Prange (2001), em seu estudo sobre a busca de
teorias de aprendizagem organizacional, salienta a importancia de se analisar o
fendbmeno da aprendizagem em si, sem incorrer no entendimento de que uma teoria
sobre aprendizagem pode ser Util para a organizacdo, o que traria a ideia de
incremento em seu desempenho. Segundo a autora, 0s estudos em comportamento
organizacional frequentemente assumem um papel de teoria aplicada, incorrendo na
ideia de utilidade, compartilhando uma crenca de que a ciéncia € um método de
produzir e validar conhecimentos que poderiam ser aplicados de forma direta a
administracdo. A aprendizagem organizacional também entraria no rol de teoria
aplicada desconsiderando, muitas vezes, aspectos de contexto e realidade de cada

organizacdo. Para a autora:

Dada a natureza falivel do empreendimento cientifico, torna-se problematico
extrair de uma teoria afirmacdes prescritivas que se mantenham
verdadeiras em diferentes ambientes. Decorre que o critério de utilidade em
pesquisa sobre aprendizagem organizacional, o qual implica a ideia de

principios universais, estratégias ou perspectivas de acdo, € contestavel
(PRANGE, 2001, p. 53).

Existe a tendéncia de generalizar as descobertas na medida em que uma
prescricdo se aplica a mais de uma situacéo, contudo a possibilidade de generalizar
€ geralmente restrita, devido a divergéncia de pessoas, de cenarios ou de
circunstancias histéricas envolvidas nos processos de aprendizagem. Dessa forma,
os efeitos obtidos em uma conjuntura, embora possam se confirmar em outras
situacdes, ndo devem ser tratados como garantia de um mesmo resultado, que pode
ser produto de caracteristicas situacionais desconhecidas e ndo medidas. Assim, a
utilidade é um critério falho de avaliacdo nas pesquisas sobre aprendizagem nas
organizacdes, pois uma prescricdo ndo seria suficiente para todos os contextos
(PRANGE, 2001).

Outra questao levantada por Antonello e Godoy (2010) para o delineamento
do conceito de aprendizagem nas organizacdes € a nogdo de mudanca associada.
Segundo as autoras, nem toda a aprendizagem se manifesta através de mudancas
de comportamento nas organizacbes. Embora 0s conceitos estejam intimamente
relacionados, essa relacdo depende de outros fatores e ndo pode ser assumida

como universal.
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Fiol e Lyles (1985) aceitam o fato de que aprendizagem e mudancga podem
ser dois processos diferentes, uma vez que adaptacdes individuais a determinadas
situacdes ndo podem ser consideradas mudancas na estrutura organizacional.
Nesse caso, mesmo ocorrendo mudancas comportamentais em nivel individual ou
até mesmo grupal, elas ndo devem ser reconhecidas necessariamente como
aprendizagem na organizagdo. Para os autores, a aprendizagem € mais do que as
mudancas adaptativas nos processos de trabalho, e esse dilema pode ser analisado
por meio de estudos e pesquisas mais aprofundados na area.

Esse entendimento abre espacgo para a questao final, proposta por Antonello
e Godoy (2010), a ser observada em relacdo ao conceito de aprendizagem
organizacional, que €& a natureza processual implicada na aprendizagem.
Frequentemente a atencdo dos pesquisadores em aprendizagem organizacional se
volta para as entradas, condi¢cdes e resultados, mas ndo se atém a dimensé&o
processual da aprendizagem. Para tanto, as autoras propdéem que se apliquem
algumas das consideracfes que Tsoukas e Chia (2002) fazem em relacdo a
mudanca organizacional que, entendida como processo, impde uma alteracdo no
ponto de vista: a mudanca € uma caracteristica permanente da realidade e a
estrutura € um fendmeno da acdo humana. A aprendizagem, assim como a
mudanca, ocorre no processo, criando novas estruturas que ajudam os individuos a
organizar a compreensdo da realidade, mesmo que essas estruturas ndo sejam
permanentes.

Na tentativa de explicitar e aproximar visdes distintas e oriundas de
diferentes paradigmas acerca de um fenbmeno tdo complexo quanto a
aprendizagem, ainda mais se considerada relacionando-a as organizacfes, pode-se
afirmar que algumas condicbes sdo essenciais para que a aprendizagem
organizacional seja compreendida: ocorre em um processo em nivel interpessoal na
inter-relacdo dos sujeitos com 0 ambiente; pressupfe uma meta neutra nao
atendendo, especificamente, a exigéncias de resultado e/ou desempenho; provoca
mudang¢as que nao necessariamente alteram as estruturas organizacionais e ocorre
processualmente. Antonello e Godoy (2010) afirmam que nenhuma das perspectivas
identificadas na literatura de aprendizagem organizacional abarca satisfatoriamente
todas as condi¢Oes apresentadas acima.

No entanto, se considerada a nocado de processo e de mudanga,

apresentadas anteriormente, é possivel aproximar-se do que Dragonetti et al. 2005
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apud Antonello e Godoy (2010) denomina practicing®: significa um processo que
emerge de conexdes entre 0s atores, sistemas, processos e artefatos e que
representa uma das correntes de pensamento no campo da aprendizagem
organizacional que enfatiza a visdo da aprendizagem baseada em praticas, como
mencionado anteriormente neste estudo. Assim, embora as perspectivas
epistemoldgicas estudadas ndo apresentem consenso sobre as condi¢des minimas
para que a aprendizagem ocorra, a abordagem da aprendizagem baseada em
praticas, segundo Antonello e Godoy (2010), parece contemplar as quatro questbes
apontadas.

As teorias baseadas em praticas ressaltam a importancia de considerar a
aprendizagem ndo apenas como processo individual, mas também nas relaces
entre as pessoas e 0 contexto, englobando elementos sociais e particulares. Nesse
contexto, estariam implicadas as relacbes de poder, a divisdo do trabalho, a
linguagem, os aspectos da cultura de cada organizacéo, entre outros elementos,
entendendo que a aprendizagem € um processo ao mesmo tempo tenso e fluido.
Essa abordagem pbe foco na compreensdo de como o conhecimento é
transformado ou construido pelos sujeitos com ou em atividade e ndo avaliando,
através de metas atingidas, se a aprendizagem ocorreu ou ndo (ANTONELLO;
GODOY, 2010).

No intuito de tentar sintetizar o que foi trabalhado sobre as diferentes formas
de entendimento do processo de aprendizagem nas organizacoes, é apresentado o
conceito de Antonello (2005), que caracteriza o fendmeno de forma mais consistente

de acordo com sua reviséo teorica. Segundo ela:

A aprendizagem organizacional € um processo continuo de apropriagdo e
geracdo de novos conhecimentos nos niveis individual, grupal e
organizacional, envolvendo todas as formas de aprendizagem- formais e
informais — no contexto organizacional, alicercado em uma dindmica de
reflexdo e acdo sobre as situacdes-problema e voltado para o
desenvolvimento de competéncias gerenciais. (ANTONELLO, 2005, P.27)

A relevancia de dissertar sobre a aprendizagem nas e das organizacoes
neste estudo se da pela necessidade de se compreender minimamente como ela

acontece nos ambientes de trabalho. Nao se pretende fazer nenhuma afirmacgao

' As abordagens baseadas em praticas séo influenciadas, principalmente, pelas perspectivas:
socioldgica, interretativocultural, comunidades de pratica, teoria da atividade cultural-histérica e actor-
network (Antonello; Godoy, 2010).
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categorica e universal acerca do conceito de aprendizagem, visto sua origem em
diversos paradigmas e campos do saber. Tampouco busca-se simplificar ou
prescrever a melhor forma de estudar aprendizagem organizacional, pois é evidente
a complexidade inerente a este processo. Assim, buscou-se neste capitulo fazer um
breve apanhado sobre a relevancia das pesquisas na area, a abrangéncia de
pressupostos tedéricos implicados, bem como as possibilidades de abordagens que
atendam as finalidades deste estudo, como é o caso das teorias baseadas em
praticas.

Tao importante quanto a compreensdo da tematica da aprendizagem nas
organizacfes € o conhecimento das principais estratégias ou ferramentas utilizadas
nos ambientes de trabalho para promover um local propicio a construcdo ou
transformacdo do conhecimento, bem como, para o desenvolvimento de
competéncias. O capitulo a seguir trata de apresentar algumas dessas
possibilidades, principalmente considerando o uso da tecnologia como facilitadora

do processo de aprendizagem.
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4 OBJETO DE APRENDIZAGEM INCLUIR

Entendida como recurso competitivo, a aprendizagem nas organizacoes €,
muitas vezes, tida como diferencial diante das demandas empresariais. Em
atendimento as necessidades de atualizacdo impostas pela inovacgédo, acirramento
da produtividade e concorréncia, a expectativa de que a circulagdo do conhecimento
garanta a organizacao diferenciar-se no mercado, torna-se uma premissa para o
sucesso. As novas exigéncias impostas pelo mercado de trabalho tém feito com que
as organizacdes desenvolvam estratégias de atualizagdo continua, muitas vezes por
meio de programas formais de treinamento e desenvolvimento de seus recursos
humanos (ZERBINI, 2010).

No intuito de manterem os seus profissionais alinhados as necessidades do
mercado e de garantir o seu diferencial competitivo, algumas organizacdes ja
perceberam que precisam dividir, com a academia, a responsabilidade pela
educacio das pessoas. E comum as empresas contratarem profissionais
qualificados tecnicamente, mas com necessidades de desenvolvimento de
competéncias comportamentais ou de competéncias que sejam interessantes para o
seu negécio, o que faz com que o espaco entre as universidades e o mercado de
trabalho fique cada vez menor.

Para tanto, diversas sdo as estratégias utilizadas na organizacdo no que diz
respeito a aprendizagem. Entre elas, pode ser citado o uso de recursos tecnolégicos
gue atuam, muitas vezes, como ferramentas de apoio nos processos educacionais

das organizacdes.

4.1 AS TECNOLOGIAS DE INFORMACAO E COMUNICACAO (TICS) E OS
PROCESSOS DE APRENDIZAGEM NAS ORGANIZACOES

Zerbini et.al (2015) afirmam que as organizagdes investem quantias
significativas em acbOes educativas e de aprendizagem, em busca de
desenvolvimento e atingimento de metas e objetivos de desempenho.

O cenario de aprendizagem nas organizagbes, porém, nao parece
permanecer o mesmo de algumas décadas atras. Abreu, Goncalves e Pagnozzi
(2003) afirmam que os processos de aprendizagem utilizados nas empresas, até

pouco tempo, estavam estruturados em programas de treinamento e utilizavam-se
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de sistemas tradicionais de ensino, principalmente na figura de um instrutor. Nesse
mesmo periodo, o ensino a distancia ja participava do aprendizado organizacional
por meio de tecnologias postais. Este se dava por correspondéncia, veiculada pelo
correio, proporcionando um ensino-aprendizagem um-para-um e configurando um
tipo de educacao a distancia. Posteriormente, o radio e a televisdo contribuiram na
massificagdo do processo compondo-se, muitas vezes, aos processos educativos.
Os treinamentos organizacionais baseados em computadores, com a tecnologia de
CD-ROM, também eram vistos. Contudo, o grande marco da educac¢do a distancia
foi definido pelo advento da internet, quando a web adicionou inovacdo na
metodologia de ensino-aprendizagem.

Santos (2007) retrata que foi no advento da Sociedade da Informacé&o ou da
Sociedade em Rede? que novos espacos de aprendizagem se estabeleceram com o
uso de tecnologias de informacdo e de comunicacdo. Do mesmo modo, novas
relagbes com o conhecimento foram sendo instituidas, mesclando as pessoas e 0s

objetos técnicos, tecendo teias de relacionamentos e de aprendizagens.

As caracteristicas das ag¢fes educacionais, tanto em ambientes escolares
guanto de trabalho, tém se modificado atualmente, a medida que cresce a
oferta de cursos a distancia, o emprego de diferentes metodologias de
ensino e a utilizacdo das novas tecnologias de informacdo e comunicacao
(ZERBINI et.al, 2015, p.1026).

Esse novo cenéario favorece fortemente as praticas em educagcdo nas
organizacdes, pois aproxima as pessoas do que precisa ser transmitido, seja em
relacdo a informacédo ou ao conhecimento. Além de facilitar o acesso, a transmissao
também atinge um numero muito maior de individuos. Considerando, ainda, a
capilaridade das organizacdes, um mesmo conteldo pode ser transmitindo, ao
mesmo tempo, para varios profissionais em lugares diversos.

De acordo com Albertin e Brauer (2012), uma importante e crescente
tendéncia da educacao nas organizacdes € a incorporacao de tecnologias de ensino
a distancia (EAD) nos processos de treinamento, desenvolvimento e educacédo de
seus colaboradores, em funcdo de algumas vantagens em relagdo ao ensino

presencial. Para Santos (2007), a educacdo a distancia € uma modalidade de

educacao que promove situacdes de aprendizagem em que 0s sujeitos do processo

2 Expressdo utilizada para ilustrar a dinAmica econémica e social da nova Era da Informacéo,
estruturada por tecnologias de natureza digital. Castells. 1999,apud Santos, 2007.
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nao necessariamente compartilham os mesmos espacos. Para isso, S840 necessarios
recursos tecnoldgicos que fardo a interface, mediando a relacdo entre os
aprendizes, as informacgdes e o proprio conhecimento.

Abreu, Goncalves e Pagnozzi (2003) afirmam que em programas de
educacao corporativa o uso da tecnologia da Internet pela educacdo a distancia
tende a apresentar melhor relacdo custo/beneficio, uma vez que o custo de
transacdo na web é fundamentalmente menor, facil de usar e facil de implementar se
comparado com o do sistema de educacdo convencional. Dessa forma, o0s
ambientes virtuais de aprendizagem acabam por oferecer condigdes e infraestrutura
de comunicagdo para 0s processos educativos, semelhantes aquelas encontradas
nos ambientes de ensino tradicional. Os autores complementam dizendo que, até o
momento, pode-se creditar as tecnologias de informacdo e comunicagao
emergentes o suporte para o desenvolvimento da modalidade de ensino n&o
presencial baseados na web (ABREU; GONCALVES; PAGNOZZI ,2003, p.55).

Nesse cenario, modificado por meio do uso da tecnologia, os objetos digitais
de aprendizagem ganham espaco como uma modalidade de TIC que permite
apresentar um objetivo especifico de educag¢do para um determinado contexto.
Polsoni (2003) apud Bisol e Valentini (2012) define objeto de aprendizagem como
um objeto digital direcionado para a aprendizagem tanto na forma, quanto na
relacdo. A forma relaciona-se ao contexto, enquadramento e ambiente, no qual o
objeto esta inserido. JA a relacdo refere-se ao contexto discursivo, cuja
transformacao de qualquer objeto em objeto de aprendizagem néo € arbitraria, mas
deve reorganizar a sensibilidade de forma argumentada, dentro de um contexto
discursivo.

O Objeto Incluir € um exemplo de objeto digital de aprendizagem para um
contexto especifico: formacdo de professores. Resgatando o enfoque geral desta
dissertacdo, que consiste em identificar principios tedricos norteadores que
fundamentem o uso do OA Incluir no contexto da formacédo de recursos humanos na
esfera das organizacdes, a seguir serdo apresentadas a perspectiva epistemoldgica,

a organizacao e a estrutura do objeto.

4.2 OBJETO DE APRENDIZAGEM INCLUIR: ESTRUTURA, ORGANIZACAO E
PRESSUPOSTOS EPISTEMOLOGICOS
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O objeto de aprendizagem Incluir foi criado considerando uma lacuna
encontrada na formacdo de professores, no que diz respeito a preparacdo e a
construcdo de praticas inclusivas nos ambientes educacionais. Os modelos,
amplamente difundidos no cenério da formacao de professores, adotam em varias
situacbes a transmissdo da informagcdo como recurso educativo, mesmo com
extensa literatura apontando que a informacdo ndo é suficiente para produzir
mudancas atitudinais, de crencas e de valores. Muitas vezes, as maiores
dificuldades encontradas nos contextos da inclusdo escolar, por exemplo, estao
pautadas na falta de recursos para mudancas estruturais, como também na
adaptacao do espaco fisico e na disponibilizacdo de profissionais capacitados para

0s processos de inclusdo (BISOL; VALENTINI, 2014). Segundo as autoras:

O objeto de aprendizagem Incluir (OA Incluir) foi construido objetivando criar
um instrumento facilitador & formacgédo de professores dentro dos principios
da ética da responsabilidade e disponibilidade para o outro. Seu foco,
portanto, ndo é a transmisséo de informagdo, embora esta também se
encontre presente em algum nivel (p. 226).

O contexto discursivo no qual o objeto se encontra estd no didlogo da
diferenca, no reconhecimento do outro como legitimo dentro de suas
potencialidades. Nessa perspectiva, o OA Incluir pode ser entendido como um
recurso facilitador para a formacéo docente e se propde a problematizar a questao
da incluséo escolar, saindo da logica informacional e instrucional, considerando uma
outra Otica de aprendizagem.

O objeto de aprendizagem Incluir esta fundamentado em uma proposta
epistemologica de base interacionista, que tem como referencial tedrico a
Epistemologia Genética de Jean Piaget. Nesse intuito, a fonte de desenvolvimento
estd no desequilibrio e na busca, pelos sujeitos, de novas reequilibracdes. Ou seja,
ao desacomodar certezas preestabelecidas, o sujeito abre espaco para novos

entendimentos e reflexdes. Conforme as autoras:

A fonte do desenvolvimento, nessa teoria, estd no desequilibrio e na busca
constante, pelo sujeito, de novas reequilibracées. Assim, o OA Incluir foi
concebido visando promover situa¢des que possam desequilibrar ou colocar
em xeque algumas certezas provisorias dos usuarios com relagdo a
inclusdo. (BISOL; VALENTINI, 2012, p. 270-271)

Todos os modulos do Incluir estdo estruturados em trés niveis que respeitam

0S pressupostos construtivistas/interacionistas: mobilizacdo, provocacdo e
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informacdo. De acordo com esses pressupostos, para que a aprendizagem ocorra é
necessario que o sujeito da aprendizagem esteja mobilizado, para que se abram
cognitivamente novas possibilidades de significacbes, ou seja, a aprendizagem
ocorre quando existe uma significacdo atribuida pelo sujeito ao seu mundo. Nesse
caso, 0 sujeito da aprendizagem é o usuario do objeto que € mobilizado e provocado
a ressignificar seus conceitos prévios acerca da inclusdo (BISOL; VALENTINI,

2012). Os niveis estao apresentados na Figura 1:

Figura 1 - Niveis que orientam a estruturacdo dos modulos

f-E\ementos que indicam P rovocagao f-Textos produzidos para o

conceitos e ideias que OA

serdo aprofundados no *Recursos multimidia para * Reflexdes e informacdo
nivel seguinte. desestabilizar conceitos relativas aos temas
prévios e visdes de mundo; abordados

sPequenas
problematizacgdes;

\{ Mobilizacdo ™ \# Informacado

Fonte: elaborado pela autora

Cada um dos niveis apresentados deve ser compreendido da seguinte forma:
a mobilizacdo é o estagio no qual o usuario se depara com 0s conceitos e ideias que
serdo aprofundados no nivel de provocacdo. Na provocacgdo, por sua vez, Sao
utilizados efeitos multimidia com o intuito desestabilizar os conceitos prévios,
desacomodando os pré-conceitos do usuario e propondo algumas problematizacées.
O terceiro nivel, o da informacéo, apresenta textos construidos para o OA, propondo
informacdes e reflexbes relativas aos temas trabalhados em cada médulo. Embora
se proponha a informacgéo, este nivel também esta construido de forma que a
mobilizagdo e a provocagdo se encontrem presentes. A representagdo da estrutura

do objeto encontra-se na Figura 2 a seguir:
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Figura 2 - Estrutura do Objeto de Aprendizagem Incluir
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Fonte: elaborada pela autora

O OA Incluir esta disponivel, de forma gratuita, em www.objetoincluir.com.br,

para que 0 mesmo possa servir ao desenvolvimento de acdes de qualificacao
docente nas modalidades presencial ou a distancia. Importante salientar que a
intencdo é que ele seja um recurso, uma ferramenta de facil acesso que possa
transitar como facilitador para a capacitagdo docente, sem a pretensdo de ser
responsavel pela inclusdo. Do mesmo modo, ndo tem a pretensao de ser, por si s,
um curso ou treinamento, mas uma estratégia complementar nos processos de
educacdo para a inclusdo. Ao desacomodar certezas provisorias, 0S USUArios
estariam mais abertos a repensar suas atitudes e valores em relacéo a diversidade e

a inclusao.


http://www.objetoincluir.com.br/
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Na apresentacdo do OA esta o eixo de reflexdo que é formado por cinco
temas de entrada: Limites, Diversidade, Docéncia, Necessidades Especiais e
Tecnologia Assistiva. O tema Necessidades Especiais, por sua vez, abre-se para
Surdez, Deficiéncia Intelectual e Deficiéncia Fisica. Cada tema abordado constitui
um modulo. A pagina inicial, na figura, indicada pela palavra “home”, remete aos
cinco temas, convidando o visitante a interagir com cada um deles. A proposta é
provocar o usuario a percorrer livremente todo o conteudo, instigando a curiosidade
através de imagens, videos, conteudo interativo que possam mobilizar a reflexado
sobre a temética (BISOL; VALENTINI, 2012).

O OA Incluir foi construido, propositalmente, em uma estrutura hipertextual e
hipermidiatica, permitindo a livre navegacao por parte do usuario. Ndo ha uma rota
especifica para acesso, nem um unico caminho possivel de exploracdo dos temas
apresentados. Cada médulo € independente dos demais, tanto no argumento quanto
na problematizagéo, concedendo seu uso de forma integrada ou separada, de
acordo com o propédsito e com as necessidades do usuario. Concomitantemente, 0s
cinco temas sdo organizados na mesma proposta, possibilitando o trabalho
interligado. Além disso, a prépria estruturacdo do objeto permite a incluséo de outros
maédulos, sem modificar a sua composicao de origem (BISOL; VALENTINI, 2012).

A seguir, na Figura 3, esta representada a tela inicial do OA Incluir:

Figura 3 - Tela inicial do OA Incluir

Iprr;iecmluir 3

BEM-VINDO

Fonte: http://www.objetoincluir.com.br/

. O moédulo “Limites” objetiva questionar as ideias do senso comum sobre 0

gue seriam os limites do outro. Ao longo do texto € questionado o lugar a partir do
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qual é lancado o olhar para o outro, diferente de si. Nesse mddulo, os niveis de
mobilizacdo e de provocacdo se sobrepdem e sdo trabalhados por meio de
apresentacdes, em video, de biografias de pessoas que alcancaram respeito e
admiracdo vencendo as usuais barreiras que cercam a vida de quem possui
deficiéncia. Os videos sdo acompanhados de textos explicativos, e 0 usuario é
convidado a refletir sobre o olhar que é capturado pelo que marca a diferenca em
relagcdo ao que convencionalmente € chamado de normal. O titulo “Limites” propde
deixar falar este outro, que é diferente de mim, para aprender com ele sobre sua
vida, seus potenciais e limites, ndo reproduzindo uma oposi¢cédo reducionista entre
eficiéncia e deficiéncia, normalidade e anormalidade (BISOL; VALENTINI, 2014). No
texto que se encontra no nivel de informacao, as reflexdes séo estimuladas a partir

do que se entende por deficiéncia e eficiéncia:

Neste olhar de méo dupla para si mesmo e para essas historias de vida,
cabe questionar profundamente o que se entende por deficiéncia e por
eficiéncia. Um olhar que vé o outro sob o prisma do que falta e no maximo
propde uma reabilitacdo, deixa de ver o que estd ai como outra forma de
estar no mundo. O que é a deficiéncia, quem é deficiente? A deficiéncia é
uma falha mensuravel no corpo ou na mente de uma pessoa, ou é uma
maneira de estar no mundo diferente na norma? (BISOL; VALENTINI, 2011,

p.2)

O moédulo “Diversidade” apresenta ao usuario um convite a pensar sobre
diferenca. No nivel de mobilizacéo, ha disponivel um retrato de familia que deve ser
montado pelo usuario a partir da escolha de personagens. Essa familia pode ser
organizada com desenhos de uma familia “padrdo” ou de uma familia na qual a
diversidade estd presente. A diversidade pode ser representada por diferentes
grupos étnicos, por pais ou filhos com deficiéncia ou por casais homoeroticos. O
nivel de provocacdo é apresentado por meio de conceitos de normalidade,
desigualdade e diferenca. A reflexdo € proposta ao usuario pela apresentacdo de
provocacdes que utilizam definicbes sobre anormal, desvio, padrdo, média. De
acordo com Bisol e Valentini (2014), é importante reconhecer que nos discursos
sociais 0 que circula é o anseio da normalidade e que esse anseio é alimentado pela
midia e pela ciéncia, que apresentam os indices e 0s comportamentos normais. A
proposta no texto que compde o nivel de informacdo deste modulo é trabalhar os
conceitos de diversidade, apresentando a ideia de que todos s&o Unicos e

diferentes.
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No paradigma da inclusdo a énfase estda na diversidade e ndo na
semelhanga, isto porque a inclusdo estd centrada em adequar os sistemas
gerais da sociedade de forma a eliminar os fatores que excluiam algumas
pessoas. Para a sociedade incluir é preciso um movimento no sentido de
atender as necessidades de todos, considerando a diversidade de sujeitos e
seu direito a equidade, ou seja, equiparar oportunidades. Assim o
pertencimento ndo estda mais na normalidade, mas no direito e
reconhecimento da individualidade: que de perto ninguém precise ser
normal (BISOL; VALENTINI, 2011, P.2).

O maddulo “Docéncia” tem, em sua tela inicial, a imagem de uma sala de aula,
representada na Figura 4. No quadro da mesma estdo escritas as palavras:
diferencas, adaptacdes, paradigmas e relacdes. Este € o nivel de mobilizacdo do
maodulo, no qual estdo propostas as reflexdes sobre o lugar do docente na inclusdo
escolar. O usuario é convidado a entrar em cada uma das palavras escritas no
guando negro da sala de aula, acessando o nivel de provocacdo do médulo, em que
estdo disponiveis recursos especificos sobre cada uma das concepc¢des, por meio

de imagens, de charges, de poemas.

Figura 4 - Médulo Docéncia
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Fonte: http://www.grupoelri.com.br/ucs/docencia/

A ideia é que o usuario possa refletir sobre o espaco das diferencas em uma
instituicdo pautada pela disciplina e uniformidade. No link diferencas estd uma
animacao que permite perceber a falta de espaco para aquele que ndo atende o que
e considerado normal. No link paradigmas séao apresentadas as principais mudancgas
histéricas que culminaram nas politicas de inclusdo. O link adaptacdes propde o

pensar sobre as formas de ensinar e a tendéncia idealizada do que seja o lugar do
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aluno nesse processo, através de uma charge. No link relacdes, a proposta é pensar
sobre a relagéo professor-aluno a partir de um poema.

Para cada um dos links, encontra-se um texto disponivel no nivel de
informacéo, que também remete a reflexdo acerca dos paradigmas propostos sobre
a inclusdo, afirmando que o lugar da inclusdo esti na ténica da diferenca e ndo da

semelhanca.

Embora a homogeneidade, enquanto tal, nunca tenha existido (as salas de
aula sempre contaram com o0 aluno excepcionalmente inteligente, o aluno
médio, o aluno lento, o comportado, o0 inquieto — isso sem mencionar
algumas diferencas socioeconémicas), atualmente ha um movimento social
intenso em prol dos direitos humanos e uma legislagdo cujo impacto é
visivel: cotas, direitos, politicas de ag¢fes afirmativas, acessibilidade,
inclusdo, sdo palavras que rondam todos os discursos pedagogicos e
politicos na atualidade (BISOL; VALENTINI, 2011, p.2).

O moddulo “Necessidades Especiais” ndo é exatamente um modulo em si, mas
uma entrada para trés outros moddulos: surdez, deficiéncia fisica e deficiéncia
intelectual. O nivel de mobilizacao, para os trés tipos de deficiéncia, é composto por
mosaicos de videos, imagens e jogos interativos, que orientam o usuario a entrar no
nivel seguinte, de provocacdo. Em todos os tipos de deficiéncia apresentados, no
nivel de provocacdo estdo propostas abordagens nas quais O USUArio vai
construindo ou reconstruindo a sua reflexdo sobre as necessidades de cada
deficiéncia. A proposta do item “Necessidades Especiais” € apresentar e informar
sobre os tipos de deficiéncia, sem perder o foco da aprendizagem através do
desequilibrio de certezas preestabelecidas. O nivel de informacdo também é
trabalhado através de textos a respeito dos tipos de deficiéncia elencados. Ha a
proposta de um link para a deficiéncia visual, mas ele estd em construcdo, assim
como o moédulo “Tecnologias Assistivas” que nao esta finalizado, pois o projeto do
OA Incluir aguarda financiamento/apoio de agéncias de pesquisa ou de instituicbes
parceiras.

H4, ainda, a aba Guia que apresenta a estrutura do objeto e seu objetivo ao
ser concebido. Nesse espacgo sdo propostas algumas possibilidades para o uso do
recurso com os professores. As autoras apresentam trés sugestdes de uso do OA
Incluir que contemplam um workshop virtual, com navegacao livre, no qual os
professores sao convidados a navegar pelo objeto, fazendo anotagcbes sobre as

reflexdes que surgirem durante a exploragao para, posteriormente, compartilhar em



54

uma lista de discusséao, por exemplo. Um workshop virtual com exploracédo de temas
especificos por meio do qual um coordenador define a condu¢éo da navegacédo e o
professor é convidado a refletir sobre questfes definidas previamente. Um workshop
presencial em que € possivel iniciar a reflexdo com uma discusséo prévia e seguir
para a exploragcdo do objeto com questbes especificas, ou ndo. Nesse Guia as
autoras enfatizam que essas sao apenas sugestoes e que cabe ao coordenador da
atividade considerar a realidade do seu grupo.

Cabe enfatizar que o OA Incluir seguiu padrdes computacionais de
desenvolvimento que permitem a sua utilizacdo em diferentes contextos educativos,
0 que possibilita pesquisar 0 seu uso nos contextos laborais. Além disso, foi
construido prevendo a introducdo de novos médulos, o que justifica o0 objetivo desse
estudo.

Uma pesquisa realizada por Bisol, Valentini e Braun (2015) com vistas a
avaliar OA Incluir concluiu que o mesmo tem uma repercussdo positiva entre os
usuarios. Através de uma aba intitulada Livro de Visitas, os usuarios do OA foram
convidados a responder a um questionario com perguntas analisadas qualitativa e
quantitativamente. No total, 163 participantes responderam ao questionario: 57%
eram professores, 14% eram estudantes de graduacdo e pOs-graduacdo, 12%
trabalhavam com o campo da educacéo, e 17% trabalhavam em outros campos.

Através dessa pesquisa foi possivel inferir que o OA Incluir é visto como um
valioso recurso e que pode contribuir positivamente, de forma complementar, para a
formacao de professores para a inclusdo. Ademais, foi possivel identificar exemplos
de construcdo e reconstrucdo de conhecimento, reforcando que o quadro tedrico
escolhido é coerente com o objetivo de promover a reflexdo e é capaz de sustentar a
concepcdo e o desenvolvimento desse objeto de aprendizagem (BISOL;
VALENTINI; BRAUN, 2015).

A aba “Livro de Visitas” ndo esta mais disponivel para navegagao na versao
atual do objeto e teve sua utilizacdo restrita ao objeto de estudo da pesquisa
apresentada acima.

Diante do exposto, pensa-se, atraves desta dissertacdo, considerar o OA
Incluir como ferramenta para a formacéo de recursos humanos nas organizacoes,
baseando-se nos pressupostos da aprendizagem organizacional e na gestdo da

diversidade.
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5 APROXIMACOES ENTRE O OA INCLUIR, DIVERSIDADE E
APRENDIZAGEM NAS ORGANIZACOES

Neste capitulo estdo sugeridas aproximacdes entre o objeto de aprendizagem
Incluir e alguns pressupostos da aprendizagem organizacional e da gestdo da
diversidade. Buscou-se, desse modo, chegar a uma proposta de uso do Incluir em
ambientes corporativos, como apresenta o objetivo geral deste estudo. Para tanto,
sao retomadas as quatro questdes fundamentais, aventadas por Antonello e Godoy
(2010) acerca da aprendizagem organizacional: nivel da aprendizagem, neutralidade
da meta, nocdo de mudanca e natureza processual da aprendizagem.

Os pressupostos da gestdo da diversidade e inclusdo de pessoas com
deficiéncia nos ambientes de trabalho sdo apresentados a partir da andlise da cada
modulo existente no objeto de aprendizagem. Além disso, sdo apresentadas
algumas possibilidades de incremento de médulos para o0 uso em ambiente laboral.

5.1 APROXIMACOES ENTRE O OA INCLUIR E A APRENDIZAGEM
ORGANIZACIONAL

Retomando as questdes apresentadas por Antonello e Godoy (2010), para
um conceito de aprendizagem organizacional pode-se considerar, em primeira
analise, o nivel em que a aprendizagem ocorre. Uma das discussdes que ainda
permeiam a definicdo do conceito de aprendizagem nas organizacdes é se a mesma
acontece a partir de um processo psicolégico cognitivo e, portanto, individual, ou se
acontece a partir da interacao e da relacdo do individuo com o meio, implicando,
portanto, um processo coletivo.

Uma das abordagens possiveis de analise que se mostra bastante
consistente ao relaciona-la a estrutura do objeto de aprendizagem estudado € a que
considera o fenbmeno organizacional como socialmente construido. Nessa
abordagem de construcao social, a aprendizagem nas organiza¢des ocorre por meio
da interacdo entre os atores e, consequentemente, o foco € a relacdo entre os
sujeitos envolvidos e a aprendizagem, ndo mais considerada puramente um
fendbmeno cognitivo e individual. Nesse caso, sdo consideradas, também, as redes
sociais que se estabelecem, a construcdo de sentidos, retomando o conceito de

organizag&o enquanto processo e ndo enquanto entidade (CELIA; LOIOLA, 2001).



56

O construtivismo tomado como base tedrica norteadora da concepgéo do AO
Incluir pode ser util para elucidar a relagdo que coloca em conflito os niveis de

aprendizagem individual ou coletivo. Tomando a fala de Piaget:

[...] ndo ha necessidade alguma de escolher entre a primazia do social ou a
do intelecto; o intelecto coletivo é o equilibrio social resultante da interacéo
das operacfes que entram em toda a cooperacdo (PIAGET, 1970, p.114,
apud FOSNOT,1998, p.35).

Nesse sentido, ndo se trata de identificar em que nivel o fenbmeno ocorre
prioritariamente, mas considerar que para ser um fendmeno organizacional ele deixa
de ser exclusivamente individual, ou seja, para que uma organizacédo aprenda, esse
processo transcende os individuos. Assim foi posto por Antonello e Godoy (2010, p.
324) ao afirmarem que a aprendizagem recorre ao individuo e a suas interacdes:
grupal, intergrupal, organizacional e interorganizacional e, portanto, em nivel
interpessoal.

Ao se voltar a andlise para a estrutura e organizacdo do objeto de
aprendizagem Incluir, retoma-se a teoria que fundamenta a construcdo do mesmo,
fundamentada em uma base pedagdgica interacionista. A vista disso, é possivel
perceber que existe uma intencédo por parte das autoras em construir o objeto de
modo que ele permita avancar os limites individuais, alcangando a esfera do
coletivo. No entanto, a proposta de interacdo social ocorre apenas virtualmente,
guando os usuarios sao confrontados com situacGes de vida real. Nao existe no
objeto nenhum recurso que permita, por exemplo, a troca de experiéncias entre
usuarios, com excecdo de uma aba de depoimentos, mas que ainda esta em
construcdo. Por conseguinte, o aspecto interpessoal s6 é contemplado quando as
autoras sugerem, através de um guia, alguns modos de utilizacdo do AO Incluir,
sendo um deles através de workshops presenciais.

Ao se considerar o potencial que uma tecnologia digital poderia apresentar, em
termos de interacdo social, Abreu, Goncalves e Pagnozzi (2003) afirmam que o
processo de educacdo via web apresenta caracteristicas acentuadamente
colaborativas suportadas pela estrutura das midias digitais. Assim, os ambientes
virtuais de aprendizagem poderiam promover a interacdo entre os participantes por
meio de ferramentas e de funcionalidades que dessem conta desta estratégia.

Célia e Loiola (2001) elucidam que a aprendizagem organizacional transcende

os limites do ambito interno das organizacdes e citam as teorias que defendem o
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learning by doing, learning by using e learning by interacting, reforcando a ideia de
gue o0s sujeitos de uma organizacao ndo aprendem somente com eles mesmos, mas
também com outros individuos e, inclusive, com outras organizagdes, ressaltando a
aprendizagem como fendbmeno social.

Assim, se for considerado o uso em ambiente corporativo, 0 OA Incluir poderia
ter um dispositivo que permitisse a troca, tanto entre os individuos de uma mesma
organizacdo, quanto entre usuarios de outras corporacdes. Féruns de discusséo,
aba de depoimentos e chats sdo exemplos de recursos que, ao serem
contemplados, permitiiam que a aprendizagem para a inclusdo pudesse ser
compartilhada, transcendendo o nivel individual desta experiéncia. Além disso, se
for considerado o aproveitamento presencial do objeto de aprendizagem em
eventos abertos de treinamento, varias organizacbes poderiam estar
representadas, compartilhando suas vivéncias no que tange a inclusao.

A segunda questdo fundamental apresentada por Antonello e Godoy (2010),
para a aprendizagem organizacional, esta relacionada a ideia de que a
aprendizagem nédo esta condicionada a uma meta de desempenho. Isso significa
que nao é possivel prever qual o resultado que um processo de aprendizagem pode
acarretar. Ainda, ndo necessariamente, o resultado da aprendizagem pode ser
considerado bom ou Util para a organizagéo.

No caso do uso do objeto de aprendizagem Incluir, supde-se que, por ser
construido em trés niveis, algum efeito devera provocar em seu usuario, mas nao é
possivel afirmar que este efeito, por si s0, ira modificar positivamente a forma como
a inclusdo ocorre no espaco das organizacdes, nem mesmo se essa forma sera
modificada. De todo o modo, essa ndo parece ser a pretensdo das autoras ao
idealizarem o objeto de aprendizagem. Bisol e Valentini (2012) ressaltam o interesse
em desacomodar conceitos preexistentes, presente na estrutura do Incluir, tomando
como base o termo perturbacdo cognitiva proposto por Piaget. Nesse sentido, a
aprendizagem ocorre ao desestabilizar algumas certezas prévias quando certas
hipéteses do sujeito sdo colocadas em xeque por um elemento externo, que neste
caso se da na interacdo com o objeto. Ndo é possivel imaginar qual o resultado
desta interacdo e muito menos se este resultado é positivo ou negativo. Ao nao se
restringir a interagdo com o objeto ao nivel de instrucdo ou informacdo, o recurso
tecnolégico pode ser considerado uma via de acesso a teméatica da inclusao,

desequilibrando certezas pré-concebidas.
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Existe uma tendéncia nos estudos em aprendizagem organizacional que é
apresentada por Prange (2001). Essa tendéncia se relaciona a expectativa de
utilidade ou de teoria aplicada, que significa visualizar um resultado com o uso de
determinada pratica ou teoria. Ao se considerar essa expectativa utilitaria que os
estudos em comportamento organizacional acabam impondo, corre-se o risco de
imaginar que um objeto virtual de aprendizagem poderia dar conta da inclusao nas
organizacoes.

Um objeto de aprendizagem, assim como afirma Polsoni (2003) apud Bisol e
Valentini (2012), € um objeto para a compreensao e para 0 pensamento e necessita
estar direcionado a aprendizagem tanto no que diz respeito a forma, quanto a
relacdo. A forma, neste caso, esta relacionada ao contexto no qual o objeto esta
inserido, e a relacédo diz respeito a ideia de que o que transforma um objeto em
objeto de aprendizagem nao € fundada em reacdes imediatas na sensibilidade, mas
€ a sensibilidade reorganizada em um contexto.

Assim, pode-se afirmar que o objeto Incluir, assim como esta construido, pode
ser utilizado como um recurso, um gatilho, que provoca reflexdo e acédo dentro de
uma organizacdo, mas que precisa estar sustentado por um contexto discursivo
propicio para a inclusdo em ambientes de trabalho. Pode ser um elemento
fundamental para desencadear uma analise mais aprofundada da inclusdo no
ambiente corporativo, contudo ndo pode ser considerado responsavel por promover
a aprendizagem para a inclusdo em uma organizacao.

Toda e qualquer estratégia utilizada para a aprendizagem que espera um fim
especifico, como no caso a inclusdo, precisa ser considerada um meio ou um
recurso, mas nao a responsavel por garantir gue esse objetivo se concretize. Nesse
sentido, retoma-se o que afirmam Antonello e Godoy (2010, p. 325), “muito
frequentemente uma posicdo positiva € assumida, ou pela definicdo de
aprendizagem ou por sua operacionalizacdo; e isto trivializa o conceito de
aprendizagem organizacional.” O que se espera com o0 uso do OA Incluir nos
ambientes corporativos é que se repense a relagdo que se estabelece entre os
sujeitos dessas organizacdes e que se proporcione um refletir sobre a forma como
as diferencas sao tratadas nas empresas e nisso o Incluir tem condicbes de
contribuir por meio dos pressupostos epistemolégicos utilizados em sua concepcao.

A afirmacéo a seguir, embora esteja se referindo a sala de aula, ndo se afasta

em nada da realidade que se encontra nos ambientes corporativos:
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E necessario ressignificar a forma de conviver com o outro diferente
(diferencas fisicas, intelectuais, étnicas, religiosas, socioecondmicas, etc.),
num espaco permeado de preconceitos, esterebtipos, mitos e
emocionalmente carregado pelos limites e potencialidades de cada um
(BISOL;VALENTINI, 2012, p. 276).

O que se pode esperar com o uso do Incluir em ambientes laborais € esse
ressignificar de relagcbes estabelecidas entre o que € considerado “normal” e o que é
considerado “diferente” nas organizagoes.

A terceira questdo proposta por Antonello e Godoy (2010) faz referéncia a
nocdo de mudanca, que muitas vezes é relacionada a aprendizagem organizacional.
As autoras afirmam que, quando se associa diretamente a nocdo de mudanca
organizacional a aprendizagem, ha uma expectativa de que a aprendizagem
desencadeie uma mudanca comportamental, fato esse que nem sempre ocorre. No
caso especifico deste estudo, € possivel verificar que os niveis de mobilizacdo, de
provocacdo e de informacdo presentes em todos os médulos do objeto de
aprendizagem, alcancam o nivel reflexivo do sujeito, mas ndo necessariamente
garantem uma mudanca em seu comportamento.

Assim como o gque ocorre na questdo anterior, da neutralidade da meta, a
nocdo de mudanca por meio da interagcdo com o objeto de aprendizagem propde
uma aproximacao da tematica e um desacomodar dos conceitos prévios, porém nao
garante, com isso, a mudanca comportamental, jA que ndo é esse 0 seu proposito
final. Podemos tomar como exemplo um usuario que acesse 0 objeto Incluir pelo
modulo “Limites” e que esse mesmo usuario leia as biografias, assista aos videos e
ainda leia o texto proposto. Cabe exemplificar trazendo uma das provocacdes

apresentadas pelo texto desse médulo do objeto:

N&o sei 0 que vocé pensou e sentiu ao ver as conquistas de Helen Keller,
Stephen Hawking, Aleijadinho, Pascal Duquenne, Evgen Bavcar,
Emmanuelle Laborit e dos atletas paraolimpicos. N&o sei, porque ndo sei de
gue lugar vocé olhou (o lugar a partir do qual vocé olhou afeta a sua
interpretacdo dessas historias de vida). Por exemplo, pode-se olhar como
alguém jovem e saudavel cujo corpo ainda ndo apresentou henhum grande
problema ou limitacdo; ou como alguém jovem cuja saude ja se viu afetada
por uma doenca ou condi¢cdo e que conheceu de perto a luta para viver e
construir alternativas possiveis; ou alguém cuja salde nunca incomodou
profundamente, mas que sente as marcas dos anos deixando o corpo um
tanto mais pesado e, portanto olha para os anos que tem pela frente
sentindo a sombra da doenca ou das limitacbes acercando-se lentamente
(...) Nao sei, sdo tantos os lugares possiveis. Sdo vérias as questdes
possiveis: que tipo de corpo vocé habita? Qual a relagdo do seu corpo com
0 que a sociedade considera normal? (...) Qual a sua experiéncia em
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relacdo ao que pode e ao que ndo pode fazer, ao que consegue ou nao?
(BISOL; VALENTINI, 2011, p.1).

Nesse exemplo, aguele que interage com o objeto € convidado a percorrer as
trajetorias de vida de varias pessoas com deficiéncia e convidada, também, a pensar
0 seu lugar no mundo em relacdo a inclusdo. Todavia, isso ndo garante que ele
mude a sua atitude em relacdo a um colega de trabalho com deficiéncia e muito
menos que a organizacdo em que trabalha repense suas praticas de incluséo.
Portanto, ao se sugerir o uso dessa tecnologia especifica ou de qualquer outro
recurso para a aprendizagem, nao se supde que as organizacdes aprendam a incluir
ou a considerar com menos preconceito as diferencas existentes.

No entanto, cabe ressalvar que, para se aproximar do contexto
organizacional, o OA Incluir precisaria abordar a tematica de forma mais direta.
Embora os médulos sejam construidos de maneira bastante genérica, a excecao do
modulo docéncia que faz referéncia direta ao papel do professor, para 0 uso
corporativo seria necessaria uma adaptacdo dos conteudos ou dos elementos de
mobilizacdo e provocacao, de modo que esses elementos pudessem proporcionar
uma identificacdo direta do usuario, encontrando a sua realidade retratada nos
elementos midiaticos. Provocacdes que apresentassem experiéncias de inclusdo em
ambientes especificamente laborais, talvez facilitassem o desejo pela navegacao,
bem como a reflexdo, por parte dos usuarios, sobre a sua propria atitude.

Antonello e Godoy (2011) apontam uma perspectiva proposta por
Antonacopoulou (2005) e Dragonetti et.al (2005), que apresentam o ensaiar como 0
aspecto-chave da aprendizagem, no sentido de explorar e experimentar, desde que
acompanhados da reflexdo critica. Essa perspectiva condiz com a abordagem da
aprendizagem baseada em praticas que se preocupa em entender como o0
conhecimento € produzido e/ou transformado por meio de sujeitos com e/ou em
atividade, independentemente de identificar se o atingimento de metas ou de
resultados se constitui em aprendizagem.

Nesse caso, se o OA Incluir proporcionasse ao usuario corporativo o “ensaiar”
a inclusdo, através de recursos midiaticos que simulassem situagfes reais
possivelmente vivenciadas nas organizagcfes, poderia aproximar 0S sujeitos de
conceitos importantes a inclusdo. Voltando para a estrutura e para a base
epistemologica que fundamentam a concepc¢do e a construgdo do objeto, pode-se

afirmar que, ao se considerar os trés niveis: mobilizagdo, provocagéo e informacéo,
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poderia se estar atendendo o pressuposto da exploracdo e experimentacgao,
acompanhados da reflexdo critica, como propdem as teorias da aprendizagem
fundadas em praticas.

A guarta questdo que apresentam Antonello e Godoy (2011) esta relacionada
a natureza processual da aprendizagem. Retomando as duas questdes anteriores
que se referem a neutralidade da meta e a nocdo de mudanca, a aprendizagem
organizacional precisa ser interpretada enquanto processo, sem um fim especifico
ou resultado desejado. E nesse tramitar do processo que se constituem o0s
movimentos com vistas a aprendizagem, estabelecidos pelos sujeitos nas
organizagoes.

Novamente, pode-se retornar aos pressupostos que fundamentam a
construcdo do OA Incluir. Ao contemplar a ideia de que a aprendizagem ocorre na
interacdo, considerando elementos sociais e materiais do contexto, uma vez que a
teoria que sustenta a proposta pedagodgica da concepcdo do objeto € de base
interacionista, os padrdes computacionais utilizados na construcdo do objeto
permitem a livre navegacao, configurando a interacdo do usuario com as questdes
problematizadoras apresentadas. Todos os mdodulos séo interligados e as estruturas
hipertextual e hipermidiatica permitem iniciar a navegacdo em qualquer ponto,
favorecendo as conexdes e as relacbes estabelecidas pelo proprio usuario (BISOL;
VALENTINI, 2012).

Muitas vezes, os recursos utilizados no nivel de provocacdo séo interativos,
possibilitando ao sujeito deslocar-se para dentro da acdo. Um exemplo esta
apresentado no modulo “Diversidade”, no qual o usuario tem a possibilidade de
reproduzir um retrato de familia a partir de elementos diversos que ele compde ao
seu préprio modo de conceber a diversidade.

A interacao se dé a partir da aproximagao que o usuario faz com as tematicas
propostas que o colocam em contato com reflexdes acerca da inclusdo. Assim, a
pessoa que interage com o objeto estd igualmente sendo provocada a buscar novas
concepgOes em relagcdo a suas certezas anteriores, por meio da aproximacgdo que
faz ndo s6 com o tema, mas também com 0s sujeitos presentes nesses temas. Isso
pode ser observado no modulo “Deficiéncia Fisica” que, ao se deparar com um
labirinto, no qual barreiras vao sendo apresentadas, instiga o usudrio a se colocar no

lugar da pessoa com deficiéncia, podendo estimular o pensamento sobre
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alternativas possiveis para a inclusdo desses sujeitos nos diversos ambientes em
que transitam.

Para atender a questdo de natureza processual da aprendizagem, o OA
Incluir precisaria contemplar o monitoramento das acfes dos usuarios na sua
navegacao, verificando as percepcoes acerca da sua experiéncia. Quando foi criado,
0 objeto dispunha de um recurso avaliativo, o “Livro de Visitas”, que coletava
informacdGes acerca da experiéncia que o usuario teve durante a sua navegacao.
Essas informacdes, além de identificarem as percepcbes sobre a usabilidade,
buscavam verificar as mobilizagbes produzidas e as reflexdes provocadas por meio
do objeto. Esse recurso também poderia ser interpretado como um movimento que
tem como base o construtivismo, uma vez que coloca 0 usuario como sujeito da
aprendizagem, que esta ativamente participando do processo, bem como
retroalimentando a analise do préprio objeto, contribuindo para o seu
aprimoramento.

Esse recurso foi utilizado para fins de pesquisa de Bisol, Valentini e Braun
(2015) e desativado apdés a conclusdo da mesma. Levando-se em conta 0s
pressupostos da aprendizagem nas organizacOes, pode-se considerar que tal
mecanismo seria de grande utilidade para monitorar de que forma as conexdes
estdo sendo estabelecidas, bem como, que recursos ou elementos atendem e /ou
poderiam ser incluidos ou melhorados para o bom uso da ferramenta nas
organizacoes.

Outra possibilidade para o uso em ambientes corporativos seria utilizar o que
as autoras do objeto propdem na aba “Guia” na qual sugerem intervengdes
presenciais e a distancia. Esses momentos, além de refletirem em atividades formais
de treinamento, poderiam ser utilizados para a avaliacdo da usabilidade do objeto e
reflexdo sobre como o0 mesmo tem sido colocado no processo de aprendizagem dos
usuérios. Dessa forma, seria possivel aproximar-se do que é proposto por Antonello
e Godoy (2011) na busca de novos insights sobre a aprendizagem como processo.
As autoras sugerem a adoc¢do de novas ferramentas e métodos de analise para a
compreensao da microdinamica organizacional enquanto fluxo de mudanca em um
sistema social. Nesse caso, 0 objeto Incluir poderia constituir-se, se utilizado para
pesquisa do fendmeno de aprendizagem, como um importante aliado na provocacéo

de algumas reflexdes e interpretacdes sobre o tema.
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Novamente evidencia-se a perspectiva das teorias baseadas em pratica.

Nelas contemplam-se a anadlise e a reflexdo diante dos microprocessos que estéo

em atividade nas praticas formais das organizacdes no que concerne aos sujeitos

inseridos em um sistema social e, assim, considera-se 0 aprender como um ato

reflexivo sobre esse sistema (NICOLINI et.al 2003). O OA Incluir poderia ser utilizado

como simulador de experiéncias em inclusdo, como um elemento pratico, colocando

em analise 0 processo vivenciado por seus usuarios.

Diante do exposto, compreende-se que em varios aspectos o OA Incluir

contempla as questdes propostas por Antonello e Godoy (2011) no que tange a

aprendizagem organizacional, assim como o resumo apresentado no Quadro 2:

Quadro 2 - Aproximacdes entre OA Incluir e Aprendizagem Organizacional

(continua)

Questdes
Fundamentais

Argumentacao

Pressupostos OA Incluir

Nivel da
Aprendizagem

A aprendizagem ocorre
pelo emergir de relacbes e
interagOes entre as
pessoas, considerando
elementos sociais e
materiais de contextos
particulares. (Antonello e
Godoy, 2010).

Concebido a partir de uma
proposta pedagdgica, de base
interacionista. Epistemologia
Genética (Jean Piaget), o0s
conceitos de desequilibrio e
reequilibracdo colocam em xeque
algumas certezas sobre a
incluséo.

Os padrbes computacionais
utilizados permitem a utilizagao
do objeto em varios contextos e
em formatos distintos. O uso em
treinamentos formais, informais,
presenciais ou a distancia
permite  tanto a interagao
individuo x objeto, quanto a visao
compartilhada entre pares.

Neutralidade da

A aprendizagem nao se
restringe a resultados

A estrutura do objeto esta
organizada com base em trés
niveis: 1) mobilizacdo; 2)
provocacao; 3) informacdo. A
proposta € que O usuario seja

Mudanca

mudancas

Meta organizacionais de mobilizado para que
desempenho. cognitivamente se abram novas
possibilidades de significacoes,
independentemente do resultado
gue iSso possa gerar.
Nocéo de Mesmo ocorrendo Os temas apresentados no OA

Incluir provocam a reflexdo




64

comportamentais em nivel
individual ou até mesmo
grupal, essas nao
necessariamente devem
ser reconhecidas como
aprendizagem na
organizacao.

acerca do assunto e ndo tém
como  expectativa  promover
modificagdes estruturais, embora,
as mudancas individuais possam
desestabilizar “verdades”
absolutas sobre a inclusdao nas
organizacoes.

A aprendizagem, assim
como a mudanca, ocorre
no processo, criando novas

mesmo que essas
estruturas ndo sejam
permanentes.

A desequilibracdo e
reequilibracdo  provocam no
sujeito a possibilidade de
ressignificacdes de sua visdo de

i mundo. O Incluir promove o
estruturas que ajudam os -
R : desestabilizar processual,
Natureza individuos a organizar a . : N
~ : através da interdependéncia
Processual compreensao da realidade,

entre os médulos e possiblidade
de navegacgao livre. A estrutura
hipertextual e  hipermidiatica
possibilita iniciar a navegacao por
gualquer médulo e, em seguida,
para qualquer link.

Fonte: elaborado pela autora.

Como recurso especifico para o trabalho de inclusdo nas organizacdes, no

entanto, o OA Incluir precisaria ser aprimorado. Tanto no que diz respeito a
interface, quanto em relacéo ao seu contetdo, algumas modificacfes, se realizadas,
poderiam torn&-lo mais préximo da realidade nas organizacoes.

A base epistemoldgica na qual foi constituido atende as expectativas no que
se refere a um recurso Util para a aprendizagem da incluséo, pois promove, em seus
trés niveis: mobilizacdo, provocacdo e informacédo, a reflexdo sobre a acédo e a
possibilidade de desacomodar certos estereé6tipos e preconceitos, muitas vezes
estabelecidos nos ambientes de trabalho, como mencionado anteriormente.

Em suma, ndo se trata de atribuir ao recurso tecnoldgico a responsabilidade
por mudar a forma como se da a inclusdo em determinada organizacdo, mas utiliza-

lo enquanto ferramenta e recurso catalizador da analise e reflexdo sobre a temética.
5.2 APROXIMACOES ENTRE O OA INCLUIR E A GESTAO DA DIVERSIDADE
A inclusdo nas organizacdes, como ja mencionado anteriormente neste

estudo, constitui-se em grande desafio, tanto para as empresas, quanto para as

pessoas com deficiéncia. O objetivo deste item € apresentar os médulos do objeto
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virtual de aprendizagem Incluir aproximando-os da temética da inclusdo nas
organizagbes, considerando suas possibilidades e necessidades de
desenvolvimentos especificos para uso em processos de aprendizagem em
ambientes corporativos, visando a possiveis mudancas atitudinais.

A ordem para a analise dos modulos, embora pudesse ser aleatoéria pelo
modo como o objeto estd construido, segue o critério de amplitude de cada maédulo.
Sdo considerados, primeiro, Diversidade e Limites e, depois, Necessidades
Especiais, Tecnologia Assistiva e Docéncia.

No médulo Diversidade, o usuario € mobilizado a pensar os padrdes e as
diferengas que estdo constituidas em diversas esferas da sociedade, ao ser
convidado a compor, de variadas formas, o retrato de uma familia. A diversidade
que é apresentada neste modulo faz referéncia a um conceito amplo do termo,
assim como o proposto por Thomas (1991). Este conceito contempla a ideia de que
toda e qualguer diferenca entre as pessoas € diversidade, ou seja,
independentemente de identidade ou pertenca a um grupo social, todos séao
diferentes. Essa € a ideia apresentada na construcéo do retrato de familia, no qual
toda a ordem de composicéo € possivel, apresentando diferencas de género, raca,
idade, pessoas com e sem deficiéncia. O exemplo do que é proposto no primeiro
nivel deste médulo esta apresentado na Figura 5:

Figura 5 - Retrato de Familia

Fonte: http://www.grupoelri.com.br/ucs/diversidade/index.php
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Pode-se considerar que a instituicAo social representada pela familia, no
objeto de aprendizagem, provoca a transposicdo de composi¢cdes diversas para
outras instituicdes, tais como: estado, escolas e ambientes de trabalho, por exemplo.
No entanto, essas composicoes de diversidade nem sempre acontecem da mesma
maneira nos diferentes espacos sociais. Cabe analisar, por exemplo, de que forma
as empresas organizam a sua forca de trabalho. Tal como visto no capitulo que fez
referéncia a gestdo da diversidade, a diferenca ainda ndo € um assunto
problematizado suficientemente pela a maioria das organizacdes.

Assim como ocorre com a aprendizagem organizacional, a gestdo da
diversidade, muitas vezes, é adotada pelas empresas com 0 mesmo carater utilitario,
gue visa a percepcao da diversidade como uma vantagem competitiva (FLORES-
PEREIRA; ECCEL, 2010). Nesse caso, a relagdo entre a diversidade e a inclusédo no
trabalho é tomada pelo carater positivo que as diferencas sdo entendidas como
geradoras de novas ideias e criatividade, por exemplo. No entanto, assim como
expressam as autoras, esse posicionamento ndo impede o preconceito que, muitas
vezes, segue velado em uma dificuldade de promogao ou ndo adequacao ao perfil
por parte daquele empregado pertencente a um grupo minoritéario, ou a dificuldade
em acatar a lei de cotas relativa a trabalhadores com deficiéncia.

Nesse sentido, ao se considerar o uso do objeto de aprendizagem com vistas
a inclusdo nas organizacbes, a forma como aborda a diversidade parece nao
atender a provocacdo necessaria. Para seguir esse propésito, 0 modulo precisaria
deixar explicita a relacéo entre a diversidade e o espaco ocupacional, apresentando
claramente as dificuldades encontradas tanto para organizacdo quanto para a
pessoa com deficiéncia neste contexto especifico. A forma como esta apresentada a
diversidade neste modulo, embora tenha a intencao de provocar a reflexdo no que
tange aos ambientes laborais, é sutil, podendo ocasionar o entendimento
romantizado e utilitario, reforcando a visao gerencialista da gestdo da diversidade.

De forma ampla, € proposta por Bisol e Valentini (2011) uma analise no texto
que compde o nivel de informacao neste modulo. Ao trazer a tona os conceitos de
normalidade, desigualdade e diferenca, as autoras propdem a reflexdo do que existe
disponivel na sociedade enquanto padrdo e provocam a andlise para outros

espacos. Isso é evidenciado no trecho do texto a seguir:
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Fazer da ideia de padrao um imperativo ao qual todos deveriam responder é
um passo muito pequeno. Um homem de estatura muito abaixo da média de
seu grupo social podera se achar inferior por ndo possuir um atributo que o
iguale aos demais. Neste exemplo, os danos poderdo se restringir a sua
autoestima, mas 0 mesmo mecanismo vai se tornando mais insidioso e
perverso conforme a distdncia que separa os atributos em questdo, da
média daquela populacdo. Zonas de poder se constituem rapidamente,
marcando exclusdes, desvalorizacdo e discriminacdo ndo apenas a partir de
atributos fisicos, mas também comportamentais: comportar-se como a
maioria das pessoas, permanecer dentro das conveng¢des (BISOL;
VALENTINI, 2011, p.1-2).

Ao apresentar as zonas de poder instituidas, que produzem exclusées,
desvalorizacdo e discriminacgdo, fica clara a relagdo entre as tentativas de inclusédo
no trabalho, por exemplo. No entanto, essa relacao é apontada de forma periférica e
exige que o leitor estabeleca tal conexdo. Uma possibilidade seria que, no médulo
Diversidade, varios “retratos” pudessem ser representados, convidando o usuario a
compor a ideia de que a diversidade estd na sociedade como um todo, mas
contribuindo para reflexdes mais especificas diante de varios possiveis cenarios: a
diversidade na familia, na escola, no trabalho.

Mesmo assim, talvez uma relacdo mais explicita fosse necesséria para que o
objeto pudesse provocar algum movimento nas organizacbes. A aproximacdo com
cada realidade poderia contribuir para a analise mais aprofundada de cada contexto,
em que a horma é tida como ideal e tudo o que dela foge precisa ser ajustado. No
caso do trabalho, retoma o ideal tecnicista do corpo como instrumento de trabalho,
saudavel e produtivo e que precisa ser melhor explorado, através do que se intitula
gestdo da diversidade. Assim como afirma Skliar (1999), o discurso da deficiéncia
tende a mascarar a questao politica da diferenca e a mesma € intitulada diversidade,
como uma variante aceitavel do projeto da normalidade. Embora o autor, nesse
caso, esteja se referindo a instituicbes especiais, a mesma proposta pode ser

aplicada nas organizacoes.

As normas e valores sobre os corpos e mentes completos, auto-suficientes,
disciplinados e belos, constituem a base dos discursos, das praticas e da
organizacdo das instituicdes especiais. Em geral, a norma tende a ser
implicita, invisivel e é esse carater de invisibilidade que a torna
inquestionavel (SKLIAR, 1999, p. 21).
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Bisol e Valentini (2011, p.2) abordam essa questdo quando afirmam que
grandes esforgos discursivos na forma de propaganda, leis, cotas, eventos, acoes
afirmativas, geralmente, denunciam a dificuldade de construir um espaco legitimo
nas instituicbes (estado, escola, familia, trabalho). Complementam,
problematizando que se a norma nao fosse excludente, ndo haveria motivo para se
falar tanto de inclusdo, mas novamente a questdo aparece generalizada e corre-se 0
risco de ndo produzir o efeito provocativo e reflexivo que € esperado.

Contemplando o objetivo deste estudo, qual seja, analisar o uso do objeto
Incluir no ambiente corporativo, uma proposta de composicdo do moédulo que
contemplasse especificamente os conceitos de normalidade, desigualdade e
diferencas em contextos variados, poderia contribuir, também, com o objetivo atual
do objeto que é a inclusdo escolar. Uma vez que o usuario se reconhece na
tematica e se identifica com o que esta sendo problematizado, é viavel aproximar a
sua analise a esses contextos, atitudinais diante das situa¢cdes cotidianas, como é o
caso da inclusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho.

E possivel concluir que, embora o modulo Diversidade tangencie a tematica
da inclusdo laboral, poder-se-ia explorar melhor o que acontece nas organizacoes,
incrementando, por meio de exemplos e situacdes especificas, a aproximacdo com
essa realidade. Para o uso em treinamentos formais ou como recurso disponivel
para a utilizacdo em organizac6es, o modulo Diversidade precisaria apresentar mais
claramente a sua aproximacgdo com este contexto, o que ocorreria em todos 0s seus
trés niveis de estruturacdo: na mobilizacdo, com a possibilidade de construir um
retrato da equipe, por exemplo; na provocacdo, com situacdes que apresentem qual
a norma ideal para o corpo do trabalho, problematizando o que se faz com o corpo
gue ndo atende a esta norma; e na informacgédo, propondo conteldo especifico da
inclusdo no trabalho, como por exemplo, referéncia a Lei de Cotas, 0 néao
cumprimento da mesma na maioria das empresas e o0 discurso presente sobre o
tema nas organizagoes.

O segundo modulo analisado € o denominado Limites. Nele, a proposta é que
nos niveis de mobilizacdo e de provocagdo 0 usuario assista as biografias de
pessoas com deficiéncia, faca as respectivas leituras e conheg¢a um pouco de cada
histéria e do que construiram em suas trajetorias de vida. Além disso, um texto é
apresentado no nivel da informacdo que também tem o proposito de fazer refletir e

desacomodar certezas prévias sobre os limites do outro. Neste modulo, a relagéo
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com o trabalho € clara, uma vez que todas as biografias fazem referéncia direta as
ocupacgOes e as profissbes dos retratados. Mesmo no intuito de tornar evidente a
relacdo entre a vida e o trabalho nas biografias apresentadas, para uso em
processos de formacdo de recursos humanos com vistas a inclusdo nas
organizagdes, caberia enfatizar melhor os obstaculos encontrados nos ambientes de
trabalho, para além dos obstaculos arquitetbnicos ou das necessidades de
adaptacdo no ambiente fisico. Assim como exposto por Nohara, Acevedo e
Fiammetti (2010), dois tipos de dificuldade séo evidentes nos ambientes laborais: as
fisicas e as sociais, sendo esta relacionada, principalmente, ao despreparo de
colegas e de gestores em relacdo as pessoas com deficiéncia.

Como Bisol e Valentini (2011, p. 3) enfatizam no Objeto Incluir, varias sdo as

conjecturas a respeito do que € ou ndo possivel para cada pessoa com deficiéncia:

[...] Que um deficiente visual possa tirar fotografia? “Esta no curso errado,
nao é profissdo para ele”, dirdo os professores. Que uma surda seja atriz?
“Como, se nado pode falar ou dangar? Havera uma profissdo mais
adequada”, diria um orientador vocacional. Uma vez reconhecido como
“‘comprometido”, esse outro passa a ser objeto de olhares penalizados,
confusos, cheios de boa vontade (na maioria das vezes), discriminadores
(na grande maioria das vezes!). Junto com esse olhar surgem destinos
delineados previamente, de fora para dentro (do “normal” para o
“deficiente”): “Que tal uma linha de montagem para os surdos, ja que séao
ageis com as mdaos? SO vantagens, pois ndo se incomodariam com o0s
ruidos. Deficientes visuais.. bem, é dificil, muitos aprendem a tocar
instrumentos... Cadeirantes? E mais facil, basta ter uma rampa... Sindrome
de Down, ja sei, empacotador, o supermercado podera ter uma vagal...]”

Por quem séo impostas as barreiras e obstaculos para a inclusdo? Muitas
vezes, 0s programas de inclusdo de deficientes sdo pensados e estruturados a partir
do olhar de pessoas impregnadas dos preconceitos expostos no extrato de texto
apresentado acima.

Da mesma forma, serd que o objeto Incluir levou em consideracdo, em sua
concepcao, a visao das pessoas com deficiéncia? Ou melhor, ndo seria a partir
desta analise o momento oportuno de dar voz a quem vivencia as barreiras na
inclusédo, assim como propde Bisol e Valentini (2011, p.4) ao final do texto do modulo
Limites? “...deixar falar este outro para entdo aprender com ele sobre sua vida. Que
o limite seja colocado de fora para dentro, eis talvez o maior limite a ser superado.”

Talvez esse, mais do que qualquer outro médulo, possa contemplar a visao

de quem vivencia as barreiras impostas nos locais de trabalho, no que diz respeito a
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inclusdo. Alguns estudos sdo propostos a partir dessa perspectiva, como por
exemplo a pesquisa realizada por Nohara, Acevedo e Fiammetti (2010) que, ao
entrevistar pessoas com deficiéncia, visou fornecer subsidios validos para o campo
da administracdo e para as areas de recursos humanos, no que tange a elaboracao
de estratégias gerais e de recursos adaptados para a incluséo plena da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho. No caso do objeto Incluir, visando a sua
possivel adaptacdo para o uso corporativo, talvez fosse adequado algum movimento
gue contemplasse, em sua analise, a visdo da pessoa com deficiéncia. Desse modo,
os recursos disponibilizados no objeto de aprendizagem poderiam abranger, com
mais propriedade, a realidade vivenciada pelas PcDs nas organizagdes.

O modulo Necessidades Especiais, de fato, ndo € especificamente um
modulo, mas abriga outros trés: Surdez, Deficiéncia Fisica e Deficiéncia Intelectual.
O contetdo abordado busca apresentar ao usuario aspectos relevantes de cada
uma das deficiéncias. Pode-se considerar que o universo das organizagfes € um
pequeno retrato da sociedade, pois abriga todo o tipo de pessoas, como ja foi
apresentado. Nao seria possivel, considerando somente a inclusdo de pessoas com
deficiéncia, abarcar todas as representagcdes de PcDs presentes nas organizagoes.

Os modulos de Necessidades Especiais atendem ao proposito de
desconstruir alguns preconceitos enraizados sobre as possibilidades e
impossibilidades de cada deficiéncia. Assim, de uma maneira ampliada, consegue
fazer refletir sobre as barreiras impostas socialmente, como no médulo Limites, mas
trata da tematica de maneira mais especifica. Dessa forma, € possivel ao usuario
aproximar-se da realidade de cada necessidade, transpondo-a para o ambiente
laboral.

Uma das abordagens que podem ser visualizadas nos médulos sobre
deficiéncia corroboram a visdo de Passerino e Pereira (2014), pois as autoras tratam
da importancia que o trabalho ocupa na vida dos individuos adultos. Do ponto de
vista social, a atividade profissional € um icone do direito a cidadania e é perseguido
como objetivo da inclusdo da pessoa com deficiéncia, pois representa dignidade
pessoal. No entanto, o acesso ao mercado formal de trabalho precisa ultrapassar a
barreira do atendimento as cotas e repensar 0 processo produtivo, tratando a
insercao da PcD de forma mais ampla.

No modulo da deficiéncia intelectual, por exemplo, sdo apresentados

depoimentos de pessoas que relatam a sua rotina, preferéncias, situacdes de lazer
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e, em alguns casos, de trabalho. Os depoimentos abaixo, apresentados no maédulo,
(http://www.grupoelri.com.br/ucs/deficiencia_intelectual/interacoes.php) podem

ilustrar o que afirmam Passerino e Pereira (2014) quando abordam a importancia do
trabalho para a pessoa com deficiéncia, ndo como um aspecto meramente
econdmico e de subsisténcia, mas como uma possibilidade de o individuo sentir-se
produtivo, valorizado e independente.

“E muito bom, legal e muito importante pra mim ser
recepcionista da APAE, ser amiga, companheira e ajudar os
alunos. A escola é importante porque tem muita gente que
gosta de mim...” Darlize Machado da Rosa, 27 anos

“..Meu trabalho é muito gratificante, € uma das minhas
grandes paixées e eu ndo troco ele por nada.” Orli Luis

Salvador, 40 anos
Para que a inclusdo seja vista pelas organizacdes a partir do olhar das
possibilidades e ndo das faltas, Passerino; Pereira (2014) sinalizam para a
importancia de atuar na formacédo e qualificacdo profissional da PcD, para que se
efetive o ideal da igualdade de oportunidades. Mas as autoras vao além quando

afirmam:

Entendemos que a educacdo profissional deve ser pensada ndo sé na
perspectiva dos trabalhadores com deficiéncia, mas também dos
empregadores que os contratam. Educacdo ampla para nos € incluir
gestores, profissionais de recursos humanos das organizagdes, professores
de ensino profissionalizantes, entre outros, apresentando-lhes uma visao
onde também a sociedade deve ser educada para inclusdo (PASSERINO;
PEREIRA, 2014, p. 839).

Outro ponto apresentado pelas autoras € a forma incipiente como a incluséo é
tratada nos contextos de formacdo de recursos humanos, além do pouco
conhecimento por parte dessas pessoas sobre tecnologias assistivas contribuindo
com a logica vigente de que a pessoa e sua deficiéncia se adapte ao posto de
trabalho e ndo que os ambientes possam se adaptar as pessoas.

O mddulo Tecnologia Assistiva (TA), que ainda esta em construcao, visa além
de conceituar do que se trata TA, mostrar exemplos e trazer a tona a importancia
desse recurso para tornar mais autbnoma a vida da pessoa com deficiéncia. De

acordo com Bisol e Valentini (2015, p.1l) tecnologia assistiva é a éarea do

conhecimento, interdisciplinar, abrangente, que visa facilitar a mobilidade, o


http://www.grupoelri.com.br/ucs/deficiencia_intelectual/interacoes.php
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transporte, a comunicacao, a educacgao e as atividades laborais ou recreativas da
pessoa com deficiéncia. Neste caso, a relacdo entre 0 médulo e o ambiente de
trabalho esta bastante clara, uma vez que trata das adaptacfes necessarias no
ambiente fisico, para torna-lo acessivel ao uso da pessoa com deficiéncia,
possibilitando maior autonomia na realizacdo das tarefas, tema bastante abordado
na literatura sobre o assunto.

Cabe entdo, neste estudo, identificar se o contetdo colocado neste modulo é
suficiente para estabelecer a relacao entre o que a tecnologia é capaz de produzir e
0 que a empresa precisa mobilizar para fazer uso da TA em locais de trabalho.
Assim, como este modulo ainda ndo estd concluso, é importante evidenciar o que
seria (til que ele contemplasse para atender as necessidades desse contexto.

Algumas reflexdes propostas por Pereira e Morais (2015) podem ser Uteis
para se pensar o aprimoramento do modulo, considerando a tecnologia a servigo da
inclusdo. De acordo com os autores a adaptacdo da pessoa ao posto de trabalho e
nao do ambiente as necessidades da pessoa, ainda € um paradigma presente nas
organizacdes e gque se constitui como empecilho nos processos de inclusdo laboral.
Do mesmo modo, os autores fazem referéncia a uma politica incompleta ou uma
sociedade paralisada no que diz respeito a perspectiva de se proporcionar a pessoa
com deficiéncia autonomia, qualidade de vida e efetiva inclusdo em todos os
aspectos de sua vida, seja familiar, de lazer ou trabalho.

A tecnologia assistiva, aplicada aos ambientes de trabalho é bastante
relevante e se faz necessaria a sua discussao no objeto de aprendizagem Incluir, se
for considerado o seu uso para a formacao de recursos humanos para a incluséo.
Segundo Pereira e Morais (2015, p. 41):

[...] estudos sinalizam que ndo h& formacgéo ou informag¢do dos recursos
humanos das organizagdes ou incentivo a alternativas tecnoldgicas que se
preocupem em adaptar os postos de trabalho aos trabalhadores, e ndo os
trabalhadores aos postos, assim como em promover 0 crescimento
profissional desses trabalhadores, incluindo-os de forma integral ao
contexto laboral das organizacfes e tudo o que o trabalho implica.

No entanto, no que tange a formacao de recursos humanos para a incluséo,
mais especificamente, ao se pensar na formacdo de pessoas capazes de
compreender as questbes relacionadas ao que significa efetivamente incluir um

profissional as demandas ocupacionais em uma empresa, se esta diante de uma
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série de desafios. Dentre eles, pode-se pensar na sensibilizacdo em se pensar o que
seria, de fato, a igualdade de oportunidades destacada com tanta énfase na
legislacdo sobre incluséo.

Pereira e Morais (2015) apresentam um conceito denominado Solucdes
Assistivas, oriundo de pesquisas realizadas com a tematica da inclusdo laboral,
tomando como elemento a proposicdo de um conceito ampliado e centrado no
carater processual das atividades das pessoas com deficiéncia em interacdo com o
meio. Este conceito propde a andlise da realidade da inclusdo a partir de alguns

elementos: a cena, 0 agente, o ato, a agéncia e o propdsito.

A dialética existente entre a cena, ambiente e 0 sujeito, agente, atua como
desencadeadora de novas e potentes relagdes na formacédo das identidades
destes mesmos sujeitos. Nesta relacdo contemplamos as diferentes formas
com que cada sujeito age e interage sobre as realidades, provocando e
sendo por ela provocado, através de suas acdes e das condi¢gbes existentes
nestes ambientes, 0 que aqui entendemos como 0 ato, constituinte de
novos elementos construtores também das identidades destes sujeitos. Ja o
uso dos recursos disponibilizados se constitui como a agéncia, enquanto as
intencionalidades desses usos como o propdésito existente nos universos de
significacdes e ressignificacdes, que permitem provocar tantas e novas
transformacgBes nas vidas e maneiras com que cada um desses sujeitos
percebe-se no mundo (PEREIRA; MORAIS 2015, p.43).

Os autores salientam que as solucdes assistivas ndo acontecem de forma
automatica ou passiva, mas de forma interdependente, ou seja ndo emergem do
ambiente externo ao sujeito e nem como algo compensatorio e sim na perspectiva
do uso da tecnologia como recurso que permite a pessoa com deficiéncia
desempenhar a tarefa a que se propde o mais proximo possivel da igualdade de
condicdes permitindo a solucdo da situacao especifica, neste caso, no contexto do
trabalho. Assim, a solugcédo ndo € um produto do processo de inclusdo, mas também

um produtor deste movimento.

A ideia da solucédo assistiva é, portanto, a de identificar os processos e
aparatos culturais, sociais, humanos e organizacionais que se estabelecem
em uma situacdo, e, a partir disso, a alternativa pode ser replicada para
outra pessoa, sofrendo ou ndo novas adaptacdes para tanto (PEREIRA;
MORAIS 2015, p.44).

Esse conceito parece atender de forma mais ampla as expectativas do objeto

de aprendizagem Incluir, do que o conceito de tecnologia assistiva, pois apresenta
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uma proposta epistemologica de base interacionista. Segundo estes mesmos
autores, a solucédo assistiva ocupa um papel de mediacéo na relagédo da pessoa com
deficiéncia e o meio no qual ela esta inserida, agindo de forma determinante para a
transformacdo social e pessoal transcendendo o uso do recurso e solucionando
situacdes especificas no contexto estudado, no caso, o trabalho. Assim, ndo se trata
de uma alternativa adaptativa, mas uma possibilidade de transformar a relacédo do

individuo com o seu trabalho.

Percebe-se que o olhar sobre os usos de tecnologias, em especial daquelas
ditas como Assistivas, se apresenta sempre em conformidade com as
diferentes maneiras com as quais sao utilizadas, isto é, cada sujeito
soluciona para si, dentro do processo coletivo e contextual, 0 uso mais
adequado das mesmas a partir de sua historicidade, da dialética dos
processos de vida e de apropriagdo dos saberes, pelos quais cada um
passou durante a vida (PEREIRA; MORAIS 2015, p.45).

Pereira e Morais (2015) afirmam que as empresas se constituem em
ambientes capazes de construirem as condicfes para o surgimento de solucdes
assistivas, pois neste ambiente se manifestam as mais variadas situacdes e praticas
nas quais sao necessarias releituras dos espacdes e acbes de adequacdo vividas
tanto pelos sujeitos, quanto pelos interesses produtivos da empresa.

As pesquisas em torno do conceito de solucBes assistivas deram origem,
também, a uma biblioteca virtual que busca reunir as solu¢cdes encontradas nos
diversos contextos em um ambiente disponivel tanto para a consulta, quanto para o
cadastro de novas solugdes. A Biblioteca Virtual de Solugdes Assistivas - Solassist®

visa:

[...] contribuir para que o0s usuarios e as organiza¢cdes encontrem
alternativas que possibilitem novas formas de trabalho, desenvolvimento e
produtividade, eliminando os tracos de preconceito e estigma de
incapacidade que ainda cercam as pessoas com deficiéncia (PEREIRA,;
MORAIS, 2015, p. 49).

Os autores afirmam ainda, que ha uma repercussao positiva na reacao das

organizacdes que participam da biblioteca, tanto na busca quanto na insercao de

3 Disponivel em http://solassist.ufrgs.br/teias/solassistv3/index.php
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solugbes, pois apresentam-se como instituicbes socialmente responsaveis e
comprometidas.

Relacionando a Solassist ao OA Incluir podem ser consideradas duas
vertentes. A primeira é associar o objeto de aprendizagem a biblioteca,
apresentando um link que direcione o usuario do Incluir as solu¢cdes apresentadas
na Solassist. Dessa forma institui-se uma ligacédo entre as duas propostas que tem
aproximacbes em sua intencdo. Do mesmo modo, a biblioteca também poderia
“convidar” seus usuarios a conhecer e fazer uso dos recursos disponiveis no objeto
de aprendizagem. Ambas séo iniciativas de acesso livre que podem contribuir para a
educacao de recursos humanos para a inclusdo. A segunda vertente que relaciona a
Solassist ao Incluir € que o objeto de aprendizagem poderia se inspirar de algum
modo no formato da biblioteca, com um espaco no qual fosse possivel a interacéo
mais efetiva das empesas promovendo a troca entre usuarios, multiplicando o
contetido apresentado.

O Jdltimo moédulo analisado é Docéncia. Embora este modulo aborde
diretamente a relacdo estabelecida entre o professor e o aluno, problematizando
esta relacdo, € possivel considerar aspectos relativos ao papel que o gestor
desempenha na inclusdo. Neste caso, embora pareca evidente a distancia entre o
contetdo do médulo e as possibilidades de uso do objeto de aprendizagem em
processos de formacdo no trabalho, algumas das abordagens propostas se
aproximam de reflexdes necessarias acerca do que cabe ao gestor, nas
organizacdes, no que diz respeito ao processo de inclusdo de pessoas com
deficiéncia em suas equipes de trabalho.

Assim como ocorre na escola, onde o professor é muitas vezes o mediador
entre 0 aluno com deficiéncia e os outros alunos, nas empresas € o gestor, na
maioria das vezes, quem cumpre esse papel. No entanto, embora existam
investimentos por parte do governo tanto na area educacional quanto no mercado
de trabalho, existe uma lacuna entre esse investimento e a capacitacdo e formacao
de recursos humanos tanto no &mbito educacional, no que tange a formagédo de
professores, quanto no ambito empresarial, no que tange a formacéo de gestores e
equipes para a inclusdo (PASSERINO; PEREIRA, 2014).

Embora sejam percebidas aproximacdes entre os papeis do professor e do
gestor, a sua importancia no processo de mediacdo da inclusdo, cada um em seu

contexto especifico, € tdo evidente que caberia a ambos um mddulo exclusivo,
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mesmo que alguns recursos pudessem ser compartilhados. Sugere-se que, neste
caso, ndo sejam feitas adaptacbes no modulo docéncia para que o0 mesmo
“converse” com os dois publicos, mas que cada um seja tratado de acordo com suas
particularidades. Isso permitiria a identificacdo mais aprofundada com o seu lugar no
processo de incluséo.

Bahia e Santos (2010) atentam para a falta de preparo, como acdes de
sensibilizacdo, que acabam por consolidar nocbes pré-concebidas e auséncia de
informacdo acerca da inclusdo por parte de gestores e equipes de trabalho,
validando a necessidade de recursos que possam promover, de algum modo, a

insercdo no tema. Nesse viés, Serrano e Brustein (2011, p. 363) afirmam:

O ingresso recente e mandatario das PcDs nas organizagbes, as
especificidades da inclusdo representada pelo tipo e grau de deficiéncia,
somados ao isolamento social em que vivem os deficientes em nossa
sociedade fazem com que o desafio dos gestores quanto a inclusdo de
PcDs na organizacdo passe, nhecessariamente, por um processo de
aprendizagem centrado na experiéncia e pelo desenvolvimento de novas
competéncias.

Nesse sentido, evidencia-se a relevancia de um médulo Gestor que poderia
ser guiado pelo que propde Brustein e Serrano (2011) em um modelo de
competéncias que habilitem o gestor a dar respostas as situacdes de diferencas,
existentes nas empresas. Esse rol de competéncias nédo corresponde a uma lista
prescritiva, mas a identificacdo de conhecimentos e habilidades mobilizados pelo
gestor para tratar as questfes relacionadas a diferenca nos contextos em que
atuam. “O desenvolvimento de competéncias em diversidade tem de permitir que
lidem de maneira saudavel com a tensédo gerada pela inclusdo por meio de acdes
qgue representem valor agregado aquele que inclui e que é incluido.” (SERRANO;
BRUSTEIN, 2011, p. 364)

Antonello (2012) apresenta a perspectiva do autodesenvolvimento na
aprendizagem organizacional, na qual situa duas correntes de abordagem para o
tema: a primeira com o foco processual estende ao individuo seu eixo de analise,
considerando que a pessoa € responsavel pelo seu desenvolvimento e que 0s
elementos chave para esse processo sdo 0 autoconhecimento, a autoconsciéncia, a
experimentacéo e a reflexdo. Nesta concepcao, o individuo estaria ampliando o seu

repertorio de respostas as situacdes que se apresentam e nesse movimento espera-
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se que ele possa redimensionar situacdes com as quais se depara a partir de uma
nova perspectiva. A segunda corrente do autodesenvolvimento atribui ao conceito a
nocao de estratégia organizacional, no qual a expectativa é alavancar processos de
mudancas e atuar em melhorias organizacionais. Segundo a autora, a segunda
perspectiva € mais comumente encontrada nas organizacbes e sua logica
comumente estd pautada na isen¢do de responsabilidades e reducao de custos nos
processos de formacao e desenvolvimento dos profissionais.

Esta perspectiva do autodesenvolvimento pode ser estimulada através de um
recurso educacional como o OA Incluir. O mesmo, em sua constituicdo, pode
abordar as duas vertentes apresentadas, pois promove a autorreflexdo sobre a
acao, como pode ser adotado como recurso institucional em programas formais de
formacdo de gestores, por exemplo. Cabe, no entanto, uma ressalva: um objeto de
aprendizagem, por si s6, ndo é capaz de proporcionar o autodesenvolvimento, assim
como ja afirmado anteriormente. Trata-se de um veiculo para a autoandlise e
reflexdo sobre as acbes. Da mesma forma, se ndo estiver situado em um propdsito
organizacional maior, é apenas mais uma estratégia isolada, sem efeitos efetivos
para o desenvolvimento das pessoas.

Com vistas a incluséo, a especificidade de um médulo Gestédo, assim como o
proposto na Docéncia, poderia atuar como veiculo propulsor da reflexdo sobre a

importancia do lugar gerencial em atitudes voltadas para a efetiva inclusao.

Os discursos gerenciais e as politicas de pessoal, embora reconhegam
como uma realidade, quase sempre ndo sabem como lidar com a
diversidade das pessoas e, ndo raramente, desenvolvem mecanismos
extremamente poderosos de controle em prol da uniformidade, traco do
modelo burocrético que parece mostrar-se improprio quando o contexto
demanda criatividade, inovacdo e capacidade de aprendizagem
(BASTOS,2004, p. 111)

Um resumo do que seria necessario observar em cada moédulo para o seu uso
em ambientes corporativos, diante do que foi apresentado sobre a diversidade nas

organizacdes é apresentado no Quadro 3:
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Quadro 3 - Aproximacdes entre OA Incluir e Gestédo da Diversidade

Moédulos Existentes

Justificativa para o
uso

Alteracdes
necessarias

Coloca em xeque o ideal
tecnicista: o corpo como
instrumento de trabalho.

Aproximar o conteudo da
realidade da diversidade
nas organizacgdes. A partir

deficiéncia intelectual e
surdez.

concebidas acerca do que

Diversidade Apresenta os conceitos de | da ideia de que todos séao
Normalidade, diferentes e precisam de
Desigualdade e Diferenca. | um olhar individualizado.
Faz pensar a relacdo | O contetdo tangencia as
entre as razbes | possibilidades no
econdmica e s@cio- | trabalho, mas também
cultural. presentes nas | poderia abordar a
organizagoes. temética de forma mais
Limites Estatuto da PcD- | direta para as
ambiente  acessivel e | organizacBes. Mostra que
inclusivo; as barreiras sdo impostas
socialmente, e nas
empresas iSso fica
bastante claro.
Ideal tecnicista: todos | Especificidades sobre
devem ser iguais no | Necessidades Especiais
Necessidades Especiais: | mundo do trabalho. em ambientes de
deficiéncia fisica, Atuar sobre nocbes pré- | trabalho. Apresentar

cases com exemplos de
possibilidades de cada um
dos tipos de deficiéncia.
Desmistificar preconceitos

Tecnologia Assistiva

€ possivel no trabalho,
para cada tipo de
deficiéncia.
Estatuto da PcD-
ambiente  acessivel e
inclusivo.

Apresentar estratégias de
aumentar a autonomia e
igualdade de
oportunidades da PcD.

Necessidade de
aprimorar, compondo com
a realidade da tecnologia
assistiva no ambiente
laboral. Modulo em
construgdo.Sugestao:

trabalhar com o conceito
de Solucéo Assistiva.

Docéncia

Acao afirmativa: Lei de
Cotas

Papel do Gestor

Embora este  modulo
possa permitir a reflexao
acerca do papel do
gestor, como ator no
processo de inclusdo na
organizagao, estes
pressupostos  poderiam
ser tratados em modulo
especifico, que permitisse
maior aproximacdo desta
realidade.

Fonte: elaborado pela autora
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Percebe-se que, os pressupostos da gestao da diversidade e da incluséo nas
organizacbes estdo presentes de forma tangenciada nos modulos do OA Incluir.
Cabe salientar, no entanto, que o contexto organizacional é bastante especifico em
suas praticas e discursos, distanciando-se um pouco da tematica da educacéao.
Embora a problemética da inclusédo social permeie com muita proximidade as duas
instituicbes, empresa e escola tém propositos diferentes e, portanto, necessitam de
olhares distintos.

Neste caso, pode-se afirmar que seria mais efetivo que o conteudo abordado
no OA Incluir, para a formacdo de recursos humanos em ambientes corporativos,
poderia ser adaptado, aproximando-se com mais énfase da realidade da inclusao
nas empresas. Outra sugestdo € que o OA Incluir fosse apresentado aos seus
usuarios por meio de dois portais distintos de acesso: um para a escola e um para a
empresa. N&o se trata de criar um novo objeto, mas permitir que, através de acessos
distintos, cada realidade se sentisse contemplada em suas particularidades, mesmo
gue os recursos disponiveis fossem os mesmos.

Neste caso, poderia ser utilizada toda a estrutura existente atualmente e
adaptados alguns textos ou recursos midiaticos para que contemplassem os dois
contextos. Ainda, os mddulos Docéncia e Gestor, tratariam de assuntos bastante
especificos para cada uma das realidades. No portal das empresas, poderiam
também ser compartiihados cases de empresas que utilizassem 0 recurso,

permitindo a troca inter organizacional como mais um recurso.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Ao finalizar essa dissertacdo cabe resgatar alguns movimentos que foram
despertados com esta pesquisa. A inquietacdo acerca da inclusdo em ambientes de
trabalho, por meio deste estudo e aprofundamento tedrico, fez despertar o desejo de
aproximar-me dessa area com mais dedicacdo, pensando em possibilidades de
intervencdo. Mesmo deparando-me com um cenario pouco promissor, este estudo
revelou alguns caminhos que acredito serem viaveis para a proposicdo de
alternativas e de olhar a inclusdo com vistas a mais “possiveis” € menos
“‘impossiveis” no que concerne ao trabalho.

O principal objetivo dessa dissertacdo foi apresentar as possibilidades de
uso do OA Incluir para a formacéo de recursos humanos em ambientes corporativos,
considerando que recursos humanos sdo as pessoas que, de alguma forma,
participam do movimento de inclusdo nas organizagfes, sejam colegas de trabalho
e/ou gestores. Para tanto, buscou-se conhecer de forma ampla o conceito de gestao
da diversidade e identificar um panorama da inclusdo de PcDs no mercado de
trabalho.

Foi possivel constatar que, em muitos casos, a gestdo da diversidade é
entendida de forma genérica, considerando as diferencas entre as pessoas que
ocupam 0S espacos organizacionais. Ainda, apresenta um carater utilitario e
substitutivo as ac¢fes afirmativas, de modo que as diferencas sédo tratadas como
diferenciais competitivos pelas empresas. No entanto, o que se percebe é que até
mesmo a Lei de Cotas, que se enquadra na categoria de acdo afirmativa, ndo é
cumprida integralmente e que, quando atendida, ndo € acompanhada de acdes
inclusivas de fato e sim por adaptacdes, na maioria dos casos, estruturais e
arquitetbnicas. Cabe ressaltar que, de acordo com o corpo tedrico pesquisado,
muitas das barreiras encontradas para a inclusdo nas organizacées sdao de ordem
comportamental e ndo fisica. Isto é, a inabilidade em receber a PcD ou a falta de
qualificacdo da pessoa com deficiéncia sédo condicbes apontadas como
responsaveis pela dificuldade em tratar a inclusdo devidamente nas empresas.

E possivel afirmar que, em muitas organizagdes, a inclusdo ndo é um valor e
por isso é considerada mais uma demanda a ser atendida. Isso pode ser percebido
ao verificar que a logica que rege muitas organizacdes € de adaptar as pessoas aos

postos de trabalho e ndo de adaptar o contexto do trabalho as necessidades e
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singularidades das pessoas. Nesse caso, observa-se que muitas pessoas com
deficiéncia acabam ocupando ambientes de trabalho nos quais as tarefas nao
correspondem, necessariamente, as suas habilidades e competéncias e sim em
funcdo de se adaptarem melhor ao espaco fisico desta ocupacao.

Dessa forma, ndo se atua no desenvolvimento da autonomia das pessoas
com deficiéncia e nem mesmo se observa suas potencialidades, o que faz com que
a PcD acabe ocupando-se de atividades menos complexas e menos importantes na
organizacao, negando o direito de igualdade de oportunidades. Outra constatacao é
a de que pessoas com deficiéncia dediguem-se aos espac¢os no mercado informal
e/ou em atividades periféricas da estrutura organizacional. Quando no mercado
formal, dificilmente encontram oportunidades de crescimento em carreira ou
ocupacao de cargos de gestao, por exemplo. Ao desconsiderar que as pessoas com
deficiéncia podem ser produtivas em atividades adaptadas, nega-se a elas o direito
estarem plenamente ocupando o seu lugar no mercado de trabalho, considerando o
lugar central e organizador que as atividades laborais ocupam na vida dos sujeitos.

A pesquisa evidenciou, também, uma lacuna no desenvolvimento das
pessoas que atuam com inclusdo nas organiza¢cfes. De acordo com o corpo tedrico
estudado, é necessario investir na educacao de recursos humanos para a incluséo,
pois algumas vezes programas sao propostos sem considerar a sensibilizagéo ou
qualificacdo das equipes para tratar da questéo. E clara a falta de preparo que as
empresas apresentam ao lidar com a inclusdo e muito disso em razédo da falta de
investimento para o desenvolvimento de competéncias para atuar em situacdes nas
quais o ambiente de trabalho ndo é homogéneo nem uniforme. No cerne dessa
guestao, esta a figura do lider ou gestor que ndo sabe, muitas vezes, como conduzir
ou desenvolver movimentos inclusivos em suas equipes.

Um segundo objetivo deste estudo foi identificar os principios da
aprendizagem organizacional, com vistas a pensar em alternativas para a formagao
de recursos humanos. ldentificou-se que a aprendizagem organizacional € um
conceito polissémico, pois esta fundamentado em pressupostos oriundos de varias
areas do conhecimento. Isso faz com que, embora exista muito conhecimento
cientifico sendo produzido ao longo das ultimas décadas, n&do se tenha um consenso
enquanto corpo tedrico conceitual. Foi na proposta de Antonello e Godoy de

apresentar questdes norteadoras que este estudo foi baseado.
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As autoras propde que a aprendizagem, para ser considerada
organizacional, ocorre na interacdo entre os sujeitos e, portanto é um fendmeno
social e ndo individual. Aléem disso, a meta da aprendizagem nas organizacdes deve
ser neutra, pois ndo é possivel prever que resultado esta poderad ocasionar. A
mudanc¢a provocada pelos movimentos de aprendizagem nas organizagbes néo
podem ser esperadas enquanto mudanca estrutural das organizacbes e a
aprendizagem precisa ser observada enquanto processo, hos movimentos que vao
sendo provocados no decorrer das interacdes entre sujeitos, contextos, cultura,
entre outros elementos.

Compreender o conceito de aprendizagem nas e das organizacdes a partir
deste norte, possibilitou aproxima-lo dos pressupostos epistemolégicos e estrutura
do OA Incluir. Uma vez que foi proposta a identificacdo das possibilidades de uso
do objeto de aprendizagem em ambientes organizacionais, foi possivel verificar que
os trés niveis propostos no Incluir encontram consonancia com esse conceito de
aprendizagem.

Essa aproximacédo se evidencia, pois ao propor um distanciamento de uma
acao puramente instrucional ou informacional o OA Incluir abre possibilidades de se
observar o processo de aprendizagem, justamente por meio da interacdo. Esse
movimento de desequilibrar certezas pré-concebidas sobre o assunto possibilita que
reflexdes sejam propostas e estas influenciem nas atitudes em relacdo a incluséo.
Do mesmo modo, ndo é possivel afirmar que essas reflexdes ou movimentos vao
ocasionar mudangas organizacionais e nem mesmo se terdo uma conotacdo de
resultado positivo.

Cabe ressaltar que, embora o OA Incluir se fundamente em uma proposta
interacionista, para uso em ambientes corporativos essa abordagem poderia estar
proposta de forma mais explicita. Um recurso que permitisse a troca de experiéncias
entre usuarios ou um banco de cases poderiam sinalizar uma intencdo em se
aproximar de conceitos da aprendizagem baseada em praticas, que tem se
mostrado uma possibilidade bastante interessante em estudos sobre aprendizagem
organizacional.

Outra possibilidade é que o OA Incluir tenha um moédulo especifico voltado
para a realidade das organizacdes. Em alguns modulos é feita mencdo as
similaridades existentes entre os ambientes escolares e de trabalho, no entanto os

contextos sdo bastante especificos e guardam particularidades que precisam ser



83

respeitadas. Evidenciar essas particularidades em conteddos direcionados aos
diferentes publicos talvez pudesse despertar um interesse maior na navegacao livre,
por todo ambiente, uma vez que essa € uma das propostas do Objeto de
Aprendizagem. Ainda, resguardar o conteiddo dos modulos, desde que os
aproximando de forma mais explicita da realidade organizacional, mas propondo
portais de acesso distintos para escola e empresa, também se mostra uma
possibilidade viavel, pois direciona os usuarios, mas preserva a estrutura do objeto
de aprendizagem.

Entdo, pode-se afirmar que este estudo encontrou aproximacdes entre as
necessidades de se pensar a inclusdo nas organizacdes, 0s pressupostos da
aprendizagem organizacional e a estrutura e organizacdo do OA Incluir. O objeto
pode ser utilizado, porém precisaria ser organizado de outra forma, considerando as
especificidades do campo.

Ao ter como proposta aproximar campos conceituais complexos, tais como a
diversidade, a aprendizagem e 0s recursos tecnolégicos nas organizacdes, essa
pesquisa encontrou limitagdes que abrem possibilidades de investigacdes futuras.
Essa dissertacdo trata-se de um estudo tedrico que, talvez, encontrasse mais
subsidios para fundamentar propostas de intervencdo se estivesse alicer¢ado,
também, em estudos empiricos. Cabe citar como possibilidades, futuras pesquisas
que buscassem entender em profundidade a necessidade encontrada nas
organizacdes para a formacédo de recursos humanos com vistas a inclusdo. Ainda,
uma pesquisa que considerasse as dificuldades encontradas pelas pessoas com
deficiéncia em seu acesso aos ambientes de trabalho, principalmente considerando
fatores comportamentais para a inclusédo, talvez pudesse contribuir com informacdes
para a proposta de um médulo especifico para a inclusdo laboral.

Outra proposta seria utilizar o Objeto de Aprendizagem Incluir em eventos de
treinamento formal, verificando in loco o0 que pode estar adequado e 0 que precisaria
de adaptacdes em relacdo ao conteddo apresentado, compondo um campo
permanente de pesquisa e aprimoramento do Objeto de Aprendizagem. Ainda,
pensando em possibilidades futuras, outros elementos voltados a gestdo da
diversidade de forma mais ampla, poderiam compor o OA Incluir, como por exemplo,

a inclusao da diversidade de género, etnias, religides...Quem sabe?
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