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Resumo

Objetivo: Por meio de abordagem qualitativa, a pesquisa compara dois momentos institucionais, 2019
e 2024, para compreender as transformagdes nos critérios de ingresso, nas barreiras enfrentadas e nas
estratégias de gestdo da diversidade. Metodologia: Adotou-se uma abordagem qualitativa, descritiva e
longitudinal, por meio da aplicacdo de questiondrios semiestruturados as pessoas com deficiéncia
empregadas pela institui¢cdo e aos profissionais de Recursos Humanos responsaveis por sua gestio. Os
dados foram tratados por Andlise de Conteddo, categorizados em acesso e critérios de ingresso,
barreiras e discriminagao, e propostas e inovagdes na gestdo da diversidade. Principais resultados: No
periodo analisado, houve ampliacdo da representatividade de pessoas com deficiéncia no quadro
funcional e avangos na formalizagdo de processos inclusivos e na sensibilizacdo interna. Persistiram,
contudo, barreiras relacionadas a mobilidade interna, a ocorréncia de microagressdes e a dependéncia
de liderancas especificas para a continuidade das acdes. Contribui¢cdes académicas: O estudo reforca
a importancia do monitoramento continuo das praticas de inclusdo e evidencia a relevancia de
abordagens longitudinais para compreender processos de mudanca organizacional, contribuindo para
o debate tedérico sobre gestdo da diversidade e inclusdo no contexto educacional. Contribuicées
praticas: Os achados oferecem subsidios para gestores na formulacdo e aprimoramento de politicas
inclusivas, destacando a necessidade de institucionalizacdo das praticas, do fortalecimento de
mecanismos permanentes de monitoramento do clima organizacional e da ampliacdo de estratégias de
ascensdo profissional. Tais recomendacdes alinham-se aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
(ODS) 5,8 e 10, ao promover igualdade, trabalho decente e reducdo das desigualdades.
Palavras-chave: inclusio; gestdo da diversidade; anti-woke; pessoa com deficiéncia; ODS.

Abstract

Purpose: Using a qualitative approach, the research compares two institutional moments, 2019 and
2024, to understand the transformations in admission criteria, the barriers faced, and the diversity
management strategies. Methodology: A qualitative, descriptive, and longitudinal approach was
adopted through the administration of semi-structured questionnaires to people with disabilities
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employed by the institution and to the Human Resources professionals responsible for their
management. The data were processed using Content Analysis and categorized into access and
admission criteria, barriers and discrimination, and proposals and innovations in diversity
management. Main results: During the period analyzed, there was an increase in the representation of
people with disabilities in the workforce and progress in the formalization of inclusive processes and
internal awareness-raising. However, barriers persisted related to internal mobility, the occurrence of
microaggressions, and the dependence on specific leadership for the continuity of actions. Academic
Contributions: Inclusion practices need to be monitored periodically, and necessary adjustments
should be documented in an action plan using the 5W2H method for greater control. Practical
Contributions: Consistent, inclusive practices can act as a counter-narrative to anti-woke rhetoric in
the Global South, aligning with the social model of disability and the Sustainable Development Goals
(SDGs 5, 8, and 10). It is recommended to institutionalize policies, strengthen mechanisms for
monitoring organizational climate, and expand professional advancement strategies, contributing to the
promotion of decent work and the reduction of inequalities

Keywords: inclusion; diversity management; anti-woke; person with disability; SDGs.

1. Introducgao

O debate sobre diversidade nas organizagdes tem se intensificado no Brasil e no mundo, abrangendo
distintos marcadores sociais da diferenca, como deficiéncia (Carvalho-Freitas et al, 2010),
envelhecimento (Sousa & Baltazar, 2023), género (Fernandes & Machado, 2023), raca (Ferreira et al.,
2023), politicas institucionais de diversidade (Saraiva & Irigaray, 2009), diversidade em conselhos
(Nisiyama & Nakamura, 2018) e lideranca inclusiva (Furtado et al, 2024). O reconhecimento dos
direitos de grupos historicamente marginalizados tem levado organizacdes a reverem suas praticas,
apesar das resisténcias de ordem social, politica e cultural.

Conforme Matthews et al. (2024), Silva e Sousa-Filho (2024), Tang (2024) e Roberson (2019),
garantir igualdade de oportunidades a grupos minorizados é imperativo para a justica social. Contudo,
cresce globalmente a retdrica contraria as politicas de diversidade, representada pelo movimento anti-
woke. Samaras (2025) observa que essa narrativa, impulsionada por setores da direita e da extrema-
direita, busca deslegitimar pautas antidiscriminatdrias, atacando direitos LGBTQIA+, a equidade racial,
politicas migratérias e feministas. Na Europa, liderangas como Giorgia Meloni, Emmanuel Macron e Alice
Weidel tém utilizado o termo “woke” de forma pejorativa, como alertam De Blasio e Selva (2024) e
Campangne (2023), contribuindo para retrocessos em direitos sociais.

Ainda que com menor intensidade, esse movimento reverbera no Brasil, alcangando discursos
publicos e corporativos e estimulando o desmonte de iniciativas inclusivas sob o argumento de defesa
da liberdade de expressdo e da neutralidade ideolégica (Steel, 2023; Cammaerts, 2022). Em
contraponto, o presente estudo apresenta os resultados de uma pesquisa comparativa realizada em uma
instituicdo brasileira de ensino, sediada em Minas Gerais, que tem consolidado politicas voltadas a
inclusdo de pessoas com deficiéncia.

Cabe esclarecer que o termo anti-woke ndo é mobilizado diretamente pelos participantes da
pesquisa. Trata-se, neste estudo, de uma categoria analitica adotada pelos autores para interpretar o
contexto sociopolitico mais amplo no qual as praticas institucionais se desenvolvem. Nessa perspectiva,
compreende-se que as a¢des de inclusdo observadas na instituicdo investigada se configuram como
movimentos que caminham na contramao da retérica anti-woke, uma vez que reafirmam a centralidade
da diversidade, do reconhecimento e da participacdo de grupos historicamente marginalizados. Assim,
a analise ndo se apoia em discursos explicitos dos entrevistados sobre o tema, mas na interpretacao das
praticas organizacionais a luz do referencial tedrico adotado.

Ao contrario do que ocorre em muitos contextos corporativos influenciados pela retérica anti-
woke, a instituicdo investigada adota praticas alinhadas a uma perspectiva woke, entendida como
compromisso ético-politico com a justica social e os direitos humanos (Samaras, 2025; Madrid Gil,
2023). Essa postura encontra respaldo em marcos legais como a Lei n? 8.213/1991, que estabelece a
reserva de vagas para pessoas com deficiéncia no mercado formal de trabalho, e a Lei Brasileira de
Inclusdo (Lei n® 13.146/2015), que assegura acessibilidade, educacdo e trabalho a esse grupo.
Entretanto, os dados revelam um cenario persistente de exclusdo: em 2022, apenas 29,2% das pessoas
com deficiéncia estavam inseridas no mercado de trabalho, contra 66,4% das pessoas sem deficiéncia
(IBGE, 2022; Instituto Ethos, 2024).
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O capacitismo, sistema de opressdo baseado na valorizacdo exclusiva de corpos e mentes
considerados “normais”, impde barreiras significativas a plena participacdo social e profissional. Para
Kelp (2023), essa légica estd enraizada na proépria estrutura epistemolégica das capacidades; Piccolo
(2024) a define como categoria histérica de marginalizacdo; e Rodrigues et al. (2025) evidenciam sua
presenca hegemonica nas institui¢coes, restringindo acesso, permanéncia e éxito educacional e laboral.
Alinhado ao modelo social da deficiéncia (Foresti & Bousfield, 2022), este estudo considera a deficiéncia
como a interacdo entre as caracteristicas pessoais e barreiras sociais e institucionais, propondo que
politicas inclusivas, mesmo em tempos de reagdo anti-woke, podem promover equidade e trabalho
decente.

Diante desse panorama, a literatura aponta trés pontos-chave que fundamentam a pergunta
central deste artigo:

1.Tensdo entre discurso e pratica na gestdo da diversidade, especialmente no que se refere
ainclusio de pessoas com deficiéncia.

2.Impacto da retérica anti-woke como forca de resisténcia as politicas de equidade,
deslocando o foco da justica social para disputas ideoldgicas.

3.Necessidade de contranarrativas que demonstrem, por meio de experiéncias concretas,
a viabilidade e relevancia da inclusdo como principio estratégico e democratico.

Assim, a questdo que orienta este estudo é: como uma instituicio de ensino brasileira tem
implementado e aprimorado suas politicas de inclusido para pessoas com deficiéncia em um contexto de
avancos e retrocessos globais nas pautas de diversidade? Ao responder a essa pergunta, busca-se
contribuir para o corpo de conhecimento sobre gestdo inclusiva, oferecer subsidios para o
fortalecimento de praticas transformadoras e dialogar com o compromisso internacional expresso nos
ODS 5 - Igualdade de Género, 8 - Trabalho Decente e Crescimento Econdmico e 10 - Redugdo das
Desigualdades. Por meio de uma abordagem qualitativa, o objetivo da pesquisa foi comparar dois
momentos institucionais, 2019 e 2024, para compreender as transformagdes nos critérios de ingresso,
nas barreiras enfrentadas e nas estratégias de gestdo da diversidade.

Este artigo contribui para os campos da Administracdo e dos Estudos Organizacionais ao propor
uma reflexdo critica sobre a gestdo da diversidade em contextos institucionais, oferecendo elementos
analiticos que podem subsidiar gestores na formulagdo, avaliacido e aprimoramento de politicas
inclusivas, sem antecipar resultados, mas indicando a relevancia do estudo para a pratica gerencial e
para o debate académico sobre equidade e trabalho decente.

A estrutura do artigo contempla cinco se¢des: além desta introducdo, sdo apresentadas a revisao da
literatura, a metodologia, a analise e discussdo dos resultados e, por fim, as consideragdes finais,
referéncias e apéndices.

2. Referencial tedrico

A discussdo sobre diversidade e inclusdo nas organizacdes é atravessada por diferentes correntes
tedricas e disputas politicas que influenciam tanto a formulacdo de politicas publicas quanto as praticas
institucionais. No campo da gestdo, a valorizacao da diversidade tem avancado de forma desigual, ora
como discurso estratégico e instrumental voltado para a competitividade (Ferdman, 2014, 2017), ora
como compromisso ético-politico com a equidade e os direitos humanos (Nepomuceno et al., 2020;
Lopes & Athayde, 2024). Nesse contexto, a inclusido de pessoas com deficiéncia adquire centralidade,
ndo apenas como imperativo legal, mas como desafio cultural e organizacional que exige a revisdo de
paradigmas historicos de exclusio.

No Brasil, a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia - LBI (Lei n? 13.146/2015)
consolidou avangos ao definir deficiéncia como impedimento de longo prazo que, em interacdo com
barreiras, limita a participagdo plena e igualitaria na sociedade. Essa perspectiva, alinhada a Convengao
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (ONU, 2006), desloca o foco da deficiéncia da esfera
individual para a dimenséo social e ambiental, reforcando a urgéncia de eliminar obstaculos e garantir
equiparacdo de oportunidades (Rodrigues et al., 2025). A legislacdo brasileira complementa-se com a
Lein28.213/1991 (Lei de Cotas), que obriga empresas com 100 ou mais empregados a reservar de 2%
a 5% de suas vagas para pessoas com deficiéncia, e com o Decreto n? 3.298/1999, que regulamenta a
Politica Nacional para a Integracao da Pessoa com Deficiéncia.
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No plano internacional, a Agenda 2030 das Nag¢des Unidas estabelece compromissos
interdependentes que dialogam diretamente com o tema desta pesquisa. O ODS 5 busca alcancar a
igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas, com énfase na eliminacdo de
discriminacdes multiplas e interseccionais. O ODS 8 propde promover o crescimento econémico
sustentado, inclusivo e sustentdvel, o emprego pleno e produtivo e o trabalho decente para todos,
incluindo pessoas com deficiéncia. O ODS 10 visa reduzir desigualdades dentro dos paises e entre eles,
contemplando a adog¢do de politicas inclusivas, sociais e econémicas. Esses marcos normativos reforcam
que a inclusdo ndo é apenas uma questdo de compliance legal, mas parte de um compromisso global
pela justica social.

O debate conceitual sobre deficiéncia tem sido historicamente marcado pela tensdo entre o
modelo biomédico e o modelo social (Chis, 2024; Carvalho-Freitas et al., 2017). No primeiro, a
deficiéncia é tratada como condigdo médica individual que demanda tratamento, cura ou reabilitacao,
enfatizando as limita¢des funcionais e a adapta¢do do individuo ao meio. Essa abordagem, dominante
por décadas, sustentou praticas paternalistas e assistencialistas, muitas vezes reproduzindo estigmas e
segregacoes (Soares, 2019; Bezerra & Vieira, 2012).

0 modelo social da deficiéncia, por sua vez, emerge do movimento de pessoas com deficiéncia e
de entidades como a Union of the Physically Impaired Against Segregation - UPIAS no Reino Unido.
Autores como Oliver (2017) e Barton (1997) defendem que a deficiéncia ndo é um atributo individual,
mas o resultado da interacdo entre caracteristicas corporais e barreiras sociais, atitudinais e
institucionais. Sassaki (2003) e Lage et al. (2023) reforcam que a exclusio é produzida por contextos
que ndo garantem acessibilidade arquitetonica, comunicacional, atitudinal e tecnoldgica.

Chis (2024) propde uma releitura critica do modelo social tradicional, enfatizando sua dimensao
materialista e coletiva. Entre os pilares dessa abordagem estao: compreender a deficiéncia como forma
de opressado e explora¢do; adotar o conceito coletivo de “sujeitos da deficiéncia”; priorizar a luta por
autonomia e vida independente; e criticar o produtivismo que marginaliza aqueles que nao se encaixam
nos padrdes de eficiéncia econdmica. Essa perspectiva dialoga com Canguilhem (2009), para quem a
normalidade é construcdo historica, e corpos diferentes instituem novas normas, reafirmando sua
legitimidade existencial.

A partir do modelo social, a inclusdo passa a ser entendida como processo de transformacdo
estrutural e ndo apenas como inser¢ao fisica. A acessibilidade plena, conforme Rodrigues et al. (2025),
abrange desde adequacdes arquitetdnicas e tecnoldgicas até mudancas atitudinais e organizacionais.
Tecnologias assistivas, como softwares leitores de tela (McDonnall et al., 2025) ou cadeiras de rodas
personalizadas (Hay et al., 2025), desempenham papel importante, mas precisam ser acompanhadas de
suporte humano, qualificacdo profissional e praticas de gestdo inclusiva (Lopes & Athayde, 2024; Silva
& Pedrosa, 2024).

0 empoderamento é elemento central nesse processo. Para Carvalho-Freitas et al. (2023), a
inclusdo sé se consolida quando ha reciprocidade entre organizagdes e individuos, gerando senso de
pertencimento e seguranca psicolégica (Ferdman, 2014, 2017). Batista et al. (2024) e Gomes et al.
(2024) destacam que o apoio organizacional e a valorizacdo da experiéncia vivida fortalecem o
comprometimento e a satisfacdo no trabalho. Esse enfoque contrasta com abordagens instrumentais e
legalistas que limitam a inclusdo ao cumprimento da Lei de Cotas, sem provocar mudangas culturais.

Embora o campo da gestdo da diversidade tenha ganhado relevancia académica e corporativa, ha
criticas sobre a superficialidade e a fragmentacdo das praticas (Sarsur et al, 2023). Em muitas
organizagdes, prevalece o que Bezerra e Vieira (2012) chamam de diversidade de fachada, politicas e
discursos inclusivos que coexistem com praticas excludentes naturalizadas. Soares (2019) observa que
a Lei de Cotas é frequentemente implementada de forma fragmentada, delegada a setores
despreparados e dissociada de estratégias organizacionais mais amplas.

Ferdman (2014, 2017) identifica paradoxos da inclusdo, apontando que ela sé se efetiva quando
ha equilibrio entre a valorizacao da singularidade e a promocao do pertencimento. Costa et al. (2022)
reforcam que a inclusdo verdadeira exige reciprocidade e revisdo das culturas organizacionais que
perpetuam exclusdes sutis. No cenario internacional, Jobodwana e Tshifhumulo (2021) mostram que,
mesmo com politicas formais, grupos interseccionais, como pessoas negras com deficiéncia, continuam
marginalizados, revelando que a legislacdo, isoladamente, ndo basta para superar desigualdades
histdricas.

0 termo woke surgiu nas comunidades negras dos EUA como um chamado a consciéncia frente as
injusticas raciais (Allen, 2023), expandindo-se para designar sensibilidade as multiplas formas de
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opressdo. No entanto, sua difusdo global gerou reacdo conservadora. Segundo Madrid Gil (2023) e
Samaras (2025), a retdrica anti-woke busca deslegitimar politicas de equidade, associando-as a uma
suposta agenda ideoldgica e utilizando o discurso da neutralidade para desmontar direitos
conquistados. Steel (2023) e Cammaerts (2022) mostram que essa retdrica é instrumentalizada por
liderangas conservadoras para frear avancos em direitos de pessoas LGBTQIA+, migrantes, beneficiarios
de ac¢des afirmativas e pessoas com deficiéncia.

Katsambekis (2023) alerta que até setores centristas aderem a essa retdrica por conveniéncia
politica, reforcando o que ele denomina de “populismo da moderacdo”. Esse movimento coloca em risco
conquistas historicas e desloca o debate da esfera da justica social para o terreno da disputa ideoldgica.
No Brasil, embora a retérica anti-woke tenha menor intensidade institucionalizada, seus ecos ja se fazem
presentes em discursos publicos e corporativos, justificando o desmonte de iniciativas inclusivas sob o
pretexto de neutralidade.

Em contextos adversos, experiéncias institucionais que incorporam o modelo social da deficiéncia
e se pautam por direitos humanos assumem papel estratégico como contranarrativas. Ao adotar
praticas inclusivas e resistir a pressado por retrocessos, essas organizacées demonstram que a inclusao
ndo é incompativel com a eficiéncia organizacional, mas pode, ao contrario, fortalecé-la (Batista et al.,
2024).

Ainstituicdo analisada neste estudo representa um exemplo desse movimento. Entre 2019 e 2024,
ela passou de uma inclusdo predominantemente legalista para uma gestdo mais democratica e
participativa, com avanc¢os em acesso, permanéncia e protagonismo das pessoas com deficiéncia. Esses
resultados ganham relevancia quando interpretados a luz dos ODS e do debate sobre o anti-woke,
evidenciando que é possivel implementar politicas inclusivas consistentes mesmo em cenarios de
reac¢do conservadora.

3. Método
Este estudo adota uma abordagem qualitativa, descritiva e longitudinal (Diggle,2002), com foco na
andlise comparativa dos processos de inclusdo de pessoas com deficiéncia em uma institui¢do privada,
sem fins lucrativos, localizada em Minas Gerais, Brasil. A escolha por um estudo de caso unico foi
deliberada, considerando que, conforme Yin (2015), essa estratégia é indicada quando se busca
aprofundar a compreensao de um fenémeno complexo e contextualizado, permitindo identificar inter-
relagdes, contradi¢des e padrdes emergentes que dificilmente seriam captados por levantamentos
amplos e superficiais.

A investigacdo examina trés dimensdes centrais, derivadas do referencial tedérico e dos
compromissos estabelecidos nos ODS 5, 8 e 10:

1.Acesso e critérios de ingresso - relacionados a igualdade de oportunidades e estratégias
de recrutamento e selec¢do.

2.Barreiras e discriminacao - envolvendo aspectos estruturais, culturais e atitudinais que
dificultam a permanéncia e o desenvolvimento profissional.

3.Praticas e inovagdes na gestdo da diversidade - ag¢des institucionais que promovem
equidade e trabalho decente.

A primeira fase da pesquisa foi realizada em 2019, constituindo um diagnéstico inicial que
evidenciou fragilidades estruturais e praticas centradas no cumprimento formal da Lei de Cotas (Lei n2
8.213/1991). Os resultados dessa etapa serviram como insumo para o aprimoramento das politicas
internas, em consonancia com o que Batista et al. (2024) descrevem como processo de retroalimentagio
organizacional. A segunda fase ocorreu entre junho e setembro de 2024, com o objetivo de verificar os
avancos institucionais e lacunas persistentes, a luz das mudancas contextuais e da intensificacdo dos
discursos anti-woke no cendrio nacional e internacional.

A instituicdo estudada possui mais de 70 anos de atuagdo no setor educacional, abrangéncia
nacional e reconhecida trajetdria na formacgdo técnica e insercdo de jovens e adultos no mercado de
trabalho. Apesar do perfil institucional alinhado a promog¢ao da cidadania e da qualificacdo profissional,
a organizacdo enfrentava, na segunda fase, um quadro de cumprimento parcial da Lei de Cotas: apenas
91 pessoas com deficiéncia entre os 2.360 funcionarios, percentual inferior ao minimo legal de 5%. Tal
discrepancia reforca a critica de Soares (2019) e Bezerra e Vieira (2012) sobre a distancia entre o
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discurso inclusivo e a efetivacdo pratica, evidenciando que a presenca numérica ndo garante a
transformacgao cultural.

A coleta de dados foi realizada por meio de dois questionarios semiestruturados, elaborados a
partir dos objetivos da pesquisa e do arcabouco conceitual definido no referencial teérico. Essa escolha
metodoldgica permitiu captar as dimensdes objetivas (dados demograficos, tipo de deficiéncia, cargo
ocupado) e subjetivas (percepgdes, experiéncias e sugestdes), preservando a comparabilidade entre as
duas fases do estudo.

Os instrumentos foram aplicados via Google Forms, apés aprovagio do Comité de Etica da
instituicdo e avaliacdo da equipe responsavel pela Lei Geral de Protecdo de Dados (LGPD), garantindo
sigilo, anonimato e conformidade legal. Nao foram coletados dados sensiveis que pudessem identificar
individualmente os participantes. Os instrumentos foram: Questionario 1: destinado a pessoas com
deficiéncia, contendo 33 questdes sobre perfil sociodemografico, formas de ingresso, experiéncias com
barreiras e propostas de melhoria. E questionario 2: direcionado a profissionais de Recursos Humanos,
com 28 questdes abordando critérios de recrutamento, praticas de integracdo, acompanhamento e
percepcdes sobre a cultura organizacional. Para este artigo, foram analisadas 12 questdes do
questionario destinado as pessoas com deficiéncia e 11 questdes do instrumento aplicado aos
profissionais de Recursos Humanos, selecionadas por sua aderéncia as trés categorias analiticas do
estudo: acesso e critérios de ingresso; barreiras e discriminagdo; praticas e inovacdes na gestdo da
diversidade (Apéndices I e II).

Essa opcdo metodoldgica também atendeu ao objetivo de captar as diferentes perspectivas
institucionais, garantindo representatividade tanto dos sujeitos-alvo das politicas inclusivas quanto dos
responsaveis por sua implementagdo. Os dados foram tratados pela Analise de Contetido Categorial
(Bardin, 2016), em trés etapas:

a) Pré-andlise - leitura flutuante e organizacdo dos dados.

b) Exploracdo do material - identificacdo e agrupamento de unidades de registro em
categorias pré-definidas e emergentes.

c)Tratamento e interpretacdo - cruzamento dos dados com o referencial teodrico,
identificando padroes, tensdes e contradicoes.

As respostas foram organizadas em trés categorias tematicas (Acesso e Critérios de Ingresso,
Barreiras e Discriminagdo, Praticas e Inovacdes na Gestdo da Diversidade), que refletem ndo apenas
dimensdes empiricas, mas também conceitos-chave como capacitismo, acessibilidade e
empoderamento. Para preservar o anonimato e viabilizar a andlise comparativa, utilizou-se um sistema
de codificagdo: pessoas com deficiéncia: PD19 ou PD24, conforme o ano de participacdo; profissionais
de Recursos Humanos: FRH19 ou FRH24. Essa codificacdo permitiu examinar a evolucao das percepgoes
e experiéncias ao longo do tempo, relacionando-as aos avangos ou retrocessos nas politicas
institucionais.

Ao combinar rigor metodoldgico com um olhar critico fundamentado em marcos tedricos e
normativos, este estudo busca nido apenas descrever praticas de inclusdo, mas interpretar suas
implicagdes organizacionais e sociais, contribuindo para o debate sobre diversidade, equidade e
resisténcia a retdrica anti-woke no contexto do Sul Global.

4. Resultados e discussao
Essa secdo apresenta os achados da pesquisa, organizados de forma a possibilitar a comparacdo entre
os anos de 2019 e 2024. Inicialmente, descreve-se o perfil dos participantes. A Tabela 1 apresenta o
perfil dos participantes com deficiéncia nas duas fases da pesquisa.

Em 2024, houve aumento no ndmero total de respondentes, com predominio do género feminino
e avanc¢o na escolaridade, especialmente no acesso ao ensino superior. Observou-se ampliacdo da
diversidade dos tipos de deficiéncia, que em 2019 se concentravam em deficiéncias fisicas e auditivas.
Apesar dessas mudangas, a maioria permanecia em cargos operacionais, e o tempo médio de vinculo foi
menor em comparacao a 2019.
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Tabela 1 - Perfil dos Respondentes com Deficiéncia - PD (2019 e 2024)

Variavel 2019 2024
Total de Respondentes 31 44
Género - Feminino 23 33
Género - Masculino 8 11
Idade - até 30 anos 10 6
Idade - 31 a 50 anos 18 30
Idade - mais de 50 anos 3 8
Escolaridade - Médio 15 13
Escolaridade - Superior 16 31
Tipo de deficiéncia Predominio Fisicae Diversificado: Fisica, Auditiva, Visual, Intelectual, Multipla,
Auditiva TEA*, Reabilitada INSS
Cargo - Assistente/Auxiliar 28 40
Cargo - Outros 3 4
Tempo de empresa- >4 anos 20 14
Uso da Lei de Cotas 26 36

Fonte: Dados da pesquisa. Nota. *Transtorno do Espectro Autista

Os resultados deste estudo revelam um processo de transicado, entre 2019 e 2024, de uma gestado
da diversidade centrada no cumprimento formal da Lei de Cotas para praticas mais estruturadas
participativas de inclusdo de pessoas com deficiéncia. Essa transicdo, no entanto, ndo elimina
coexisténcia de avancos e limitacdes, confirmando que a transformacao cultural nas organizagoes
gradual e exige acdo continua.

O aumento do numero de participantes com deficiéncia, a maior diversidade de tipos de
deficiéncia e o avan¢o na escolaridade observados em 2024 indicam que houve progresso na
representatividade e no acesso. Contudo, a permanéncia de cargos predominantemente operacionais
para esse grupo mostra que a inclusdo ainda nao se traduz em oportunidades equitativas de mobilidade
interna e ascensao profissional. Esse cendrio confirma o argumento de Lopes e Athayde (2024) de que
a qualificacdo, por si s, ndo garante oportunidades iguais quando barreiras estruturais e culturais
permanecem intactas.

Ja a Tabela 2 apresenta o perfil dos profissionais da area de Recursos Humanos, sendo a maioria
do género feminino, com pés-graduagdo e que trabalham na organiza¢do ha mais de 3 anos em ambos
os periodos. Somente se percebe diferenca em termos de experiéncia com inclusdo, que em 2019 era
parcial e em 2024 passa a ser ampliada e estratégica.

o O O

Tabela 2 - Perfil dos Participantes da Area de Recursos Humanos- FRH (2019 e 2024)

Variavel 2019 2024
Total de Respondentes 5 5
Género 3 femininos / 2 masculinos 4 femininos / 1 masculino
Escolaridade 3 po6s-graduagdo / 2 superior 4 po6s-graduagdo / 1 superior
Tempo na organizagio 4 com mais de 3 anos 2 com mais de 3 anos / 3 até 2 anos
Experiéncia com inclusdo Parcial, com foco legalista Ampliada, com foco estratégico

Fonte: Dados da pesquisa.
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0 nuimero de respondentes do RH manteve-se estavel entre os dois anos, com predominancia do
género feminino e do nivel de pds-graduagao como escolaridade mais frequente. Em 2024, houve maior
rotatividade na equipe e alteracdo no relato da experiéncia com inclusdo, que passou de um enfoque
legalista e restrito para uma abordagem mais participativa.

O fato de a rotatividade no setor de Recursos Humanos ter aumentado, apesar de uma qualificagcdo
académica mais elevada e de um discurso mais participativo, aponta para um risco ja identificado por
Nepomuceno et al. (2020): a descontinuidade de politicas inclusivas quando nao hd mecanismos
institucionais s6lidos que independam de mudancas de equipe.

4.1. Acesso e critérios de Ingresso

4.1.1. Perspectiva dos profissionais de recursos humanos

Em 2019, as contratacdes de pessoas com deficiéncia eram realizadas principalmente para atender a
exigéncia legal de cotas. Os critérios de selecdo eram informais ou inexistentes. Um dos participantes
registrou: “Ndo tem critério. Contrata quando precisa bater a cota” (FRH19-02). Outro afirmou: “A
pessoa ndo precisa fazer entrevista. A gente encaixa onde da” (FRH19-04). Tal pratica ignora o
alinhamento entre perfil e funcio, o que reforca a critica de Harpur (2012) sobre o uso da deficiéncia
como critério unico de contratacdo. Nao havia padronizacio no processo de ambienta¢do: “Nem sempre
tem ambientacdo. Quando da, a gente faz” (FRH19-01).

Em 2024, as falas indicaram mudangas na condug¢do do ingresso. As contratagdes passaram a
considerar a compatibilidade entre o perfil do candidato e a funcio, conforme relatado por FRH24-01:
“Hoje a gente analisa a funcido e o perfil da pessoa. Isso faz muita diferenca.” A adogdo de critérios
técnicos e personalizados estd alinhada a Lei Brasileira de Inclusdo (Lei n?13.146, de 2015), que assegura
igualdade de oportunidades. Essa perspectiva dialoga com Lopes e Athayde (2024) e Moscatelli et al.
(2024), ao considerar a funcionalidade em rela¢ido a funcao exercida. Foram instituidos treinamentos
de ambientacdo, acompanhados pela equipe de inclusdo: “Tem treinamento de ambientacao e a equipe
da inclusdo acompanha” (FRH24-02). Mesmo nas vagas afirmativas, passou-se a realizar entrevistas:
“Mesmo quando é vaga afirmativa, a gente faz entrevista e avalia perfil” (FRH24-03).

As mudancas nos processos de ingresso, com critérios mais claros, treinamentos de ambientacdo
e acompanhamento especializado, alinham-se a perspectiva de acessibilidade atitudinal de Sassaki
(2003) e ao previsto na LBI (Lei n? 13.146, de 2015). Essas praticas sugerem uma evolucdo em relacdo a
inclusdo reativa e assistencialista, comum em 2019, mas também revelam que os ganhos estdo
concentrados na etapa de ingresso, enquanto a trajetdria profissional continua limitada.

4.1.2. Perspectiva das pessoas com deficiéncia

Em 2019, os relatos mostraram que o ingresso era desprovido de planejamento, sem avaliacdo de
necessidades ou adaptagido prévia. “A gente trabalha bem, mas parece que é s6 por obrigacdo da
empresa. Nao tem muita conversa com a gente” (PD19-01). Tal percep¢do reflete uma inclusao
simbolica, desprovida de transformacdo estrutural (Mena, 2000). Outro participante afirmou: “Ninguém
perguntou se eu precisava de adaptacdo” (PD19-02). A auséncia de apoio inicial foi recorrente: “Fui
aprendendo no susto” (PD19-04) e “A gente entra, mas nio tem quem oriente” (PD19-07). Essas falas
contrastam com o modelo social da deficiéncia (Oliver, 2017; Sassaki, 2003), que atribui a organizagao
o dever de eliminar barreiras e promover a participac¢do plena.

Também foram relatadas limitacdes na comunicagdo institucional. PD19-03 afirmou: “Se eu falo
alguma coisa, parece que estou reclamando. Entdo fico quieta.” Outros reforcam: “Nunca tive reuniao
para falar o que eu precisava” (PD19-13); “Sé disseram para seguir o que os outros fazem” (PD19-05).
PD19-09 resume: “A gente faz parte da equipe, mas parece que estamos sempre a parte.” Esses
elementos expressam uma inclusdo fragmentada, marcada pela presenca fisica sem integracdo real
(Batista et al., 2024).

Em 2024, houve relatos de melhorias, como reunides de acolhimento e treinamentos: “Hoje a
gente tem reunido, pode falar o que precisa, as vezes demora, mas acontece” (PD24-01). Outro afirmou:
“Tem treinamento e eles explicam tudo. Mudou muito, agora tem gente para apoiar desde o come¢o”
(PD24-02). Essas praticas se alinham a Lei Brasileira de Inclusdo (Lei n® 13.146, de 2015), que reforga
a importancia da acessibilidade atitudinal e da formacdo adequada. Alguns destacaram sentimento de
pertencimento: “Eu me sinto respeitada aqui. Antes eu era s6é mais uma. Agora eu sou parte da equipe”
(PD24-03). Essa percep¢ao dialoga com Lopes e Athayde (2024) e Batista et al. (2024), ao destacar
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pertencimento e reconhecimento como pilares da inclusdo. Os dados apontam que a escuta e o
acolhimento sdo centrais na consolidagdo de uma cultura organizacional inclusiva.

4.2. Barreiras e discriminagdo

4.2.1. Perspectiva dos profissionais de recursos humanos

Em 2019, identificou-se auséncia de diretrizes claras e resisténcia de alguns gestores a contratacdo de
determinados perfis: “Ja teve gestor que nao queria contratar uma pessoa surda porque ndo queria ter
o desafio de aprender ou se comunicar por Libras” (FRH19-05). As ac6es eram improvisadas: “O gestor
direto fazia como achava melhor. Faltava orientacdo da direcao” (FRH19-03). Esse tipo de resisténcia
revela o que Harpur (2012) descreve como capacitismo organizacional, no qual a diferenca é percebida
como obstaculo, e ndo como parte legitima da diversidade. A recusa em incluir pessoas que demandam
adequacgdes revela uma cultura institucional ainda distante da equidade e da corresponsabilidade. Esse
resultado também dialoga com Soares (2019), que denuncia a implementacdo fragmentada da Lei de
Cotas e a auséncia de estratégias integradas de desenvolvimento de carreira para esse publico.

Em 2024, foram registradas melhorias, como capacita¢des sobre inclusdo e diversidade: “Temos
capacitacoes periodicas sobre inclusido e diversidade” (FRH24-04) e maior articulacio entre areas:
“Hoje existe um diadlogo com a area de inclusdo” (FRH24-02). Apesar disso, persistiu resisténcia em
alguns setores: “Ainda tem setores resistentes” (FRH24-07).

Como destacam Lopes e Athayde (2024), as praticas discriminatérias no mundo do trabalho nem
sempre sdo explicitas; elas se manifestam também por meio de omissdes, estigmas e da reproducdo de
l6gicas meritocraticas que desconsideram desigualdades estruturais. Portanto, os dados indicam que a
superacdo das barreiras a inclusdo exige ndo apenas politicas normativas, mas uma transformacao
cultural continua, baseada no reconhecimento das singularidades e na construgao coletiva de ambientes
mais justos.

4.2.2. Perspectiva das pessoas com deficiéncia

Em 2019, foram relatadas barreiras fisicas e atitudinais, como falta de acessibilidade arquitetdnica: “Nao
tem rampa, e quando tem, ninguém se preocupa se consigo subir ou ndo” (PD19-02). Houve mengao a
exclusdo de atividades: “Ja deixei de ir a uma reunido porque era em andar alto” (PD19-02). Sentimentos
de invisibilidade e falta de escuta também foram frequentes: “Eles tratam como se a gente fosse s6 um
numero, ndo perguntam o que a gente precisa” (PD19-04). A gente sente que é tolerado, mas nio
acolhido” (PD19-05). Tais experiéncias refletem o que Lage et al. (2023) e Nepomuceno et al. (2020)
identificam como barreiras atitudinais e estruturas capacitistas que deslocam para o individuo a
responsabilidade pela adaptacao.

Em 2024, os relatos indicaram maior escuta: “Agora a gente tem mais voz. Teve uma reunido que
perguntaram o que a gente achava, isso nunca aconteceu antes” (PD24-12). Houve registros de
capacitacdo para gestores: “Tem curso para os chefes entenderem melhor nossa realidade” (PD24-08).
Ainda assim, permaneceram episédios de microagressdes e estigmatizagdo: “Quando erro alguma coisa,
falam que é por causa da deficiéncia” (PD24-15); “Falam mais alto, repetem como se a gente fosse burro”
(PD24-07); “Quando erro alguma coisa, falam que é por causa da deficiéncia. Mas quando outro colega
erra, é normal” (PD24-15); “J4 ouvi piada do tipo ‘estd bom demais para quem é reabilitado’, e isso
machuca” (PD24-18); “Ndo me colocam para atender publico porque dizem que posso confundir os
clientes. Mas nunca reclamaram do meu trabalho” (PD24-21); “Se o chefe fala comigo, tem gente que
fala que é porque ele tem pena” (PD24-27); “A gente tem que ficar provando o tempo todo que é capaz.
Parece que estdo sempre esperando a gente errar” (PD24-33).

Esses relatos exemplificam o que Goffman (2008) conceitua como estigmatizacao social e o que
Hebl et al. (2020) e Beatty et al. (2019) definem como microinvalidacdes e desconfianca estrutural.
Como ressaltam Batista et al. (2024) e Lopes & Athayde (2024), o combate ao capacitismo exige uma
cultura organizacional que valorize a diferenga e promova reconhecimento pleno, ndo apenas presenca
simbélica.

A reducdo das barreiras institucionais e o fortalecimento da escuta em 2024 representam um
avango importante, mas a persisténcia de microagressoes e estigmas confirma o que Hebl et al. (2020)
e Beatty et al. (2019) identificam como preconceito implicito: resistente as mudancas formais,
reproduzido em interacdes cotidianas e sustentado por vieses inconscientes.

A evolucao observada na instituicdo investigada confirma o diagnéstico de Sarsur et al. (2023)
sobre a necessidade de deslocar a diversidade de um patamar instrumental para uma dimensao
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estratégica, integrada a cultura organizacional. Em 2019, predominava a diversidade de fachada
(Bezerra & Vieira, 2012), limitada a obrigatoriedade legal e desprovida de planejamento. Em 2024, a
adocdo de praticas como rodas de conversa, campanhas educativas e participacdo ativa dos
trabalhadores com deficiéncia indica um movimento para além da formalidade, aproximando-se do que
Ferdman (2014, 2017) define como inclusdo genuina, na qual singularidade e pertencimento sdo
equilibrados.

4.3. Prdticas e inovagdes na gestdo da diversidade
4.3.1. Perspectiva dos profissionais de recursos humanos
Em 2019, ndo havia politicas formais de inclusdo. As contratacdes eram realizadas sem processos claros:
“Era na base do bom senso, ndo de um processo” (FRH19-05). Ndo existiam formacdes especificas:
“Nunca teve formacdo especifica. Cada um aprendia no dia a dia” (FRH19-02). As decisdes eram tomadas
sem participacdo direta das pessoas com deficiéncia: “As decisOes eram tomadas por nds, sem
participacao direta” (FRH19-03); “Nunca houve conversa estruturada com eles.” (FRH19-04). Essas
praticas revelam uma légica verticalizada e tutelar, distante da corresponsabilidade discutida por
Nepomuceno et al. (2020). A deficiéncia era vista como excec¢do, ndo como parte da diversidade humana.
Em 2024, registraram-se avancos como clareza nos fluxos de contratacdo: “Hoje temos um fluxo
mais claro” (FRH24-02), formacgdes continuas: “Tem capacitacdes periddicas” (FRH24-04), campanhas
internas: “Tem campanhas, rodas de conversa” (FRH24-05) e incorporacdo de sugestdes: “Algumas
sugestdes vieram deles” (FRH24-03). Essas praticas refletem uma gestdo transformadora, com escuta
ativa e diadlogo horizontal (Carvalho-Freitas et al., 2023; Batista et al.,, 2024). Persistiram desafios:
“Ainda tem setores resistentes” (FRH24-07); “Precisamos tornar a inclusdo algo transversal.” (FRH24-
09). A consolidacdo de uma cultura inclusiva exige continuidade, articulagdo institucional e
compromisso coletivo.

4.3.2. Perspectiva das pessoas com deficiéncia

Em 2019, os relatos apontaram auséncia de espacgos de didlogo: “Nunca perguntaram o que podia
melhorar” (PD19-06). Algumas sugestdes ndo obtiveram retorno: “Falei que podia ter uma pessoa que
ajudasse no comeco, mas ninguém respondeu” (PD19-21); “Poderia ter reunido com a gente também,
ndo s6 com os chefes.” (PD19-26). A auséncia de resposta institucional reflete o que Nepomuceno et al.
(2020) chamam de gestdo burocratica da diversidade, sem abertura real ao didlogo.

Apesar do siléncio institucional, os participantes ja apresentavam propostas relevantes: “Tinha
que ter treinamento para todo mundo, ndo sé para gente.” (PD19-14). Isso demonstra, como
argumentam Batista et al. (2024), que os sujeitos exercem protagonismo mesmo quando ndo sdo
ouvidos. A escassez de falas propositivas em 2019 ndo representa desinteresse, mas um ambiente que
invisibilizava vozes. Como apontam Carvalho-Freitas et al. (2023), quando nido ha canais reais de
participacdo, prevalece uma diversidade formalizada, que bloqueia transformacgoes.

Em 2024, os participantes relataram maior participa¢do: “Teve reunido que perguntaram o que a
gente achava” (PD24-12) e valorizagdo das contribuicdes: “Eles deram ideias para melhorar o ambiente”
(PD24-08). Foram mencionadas ag¢des como rodas de conversa, campanhas educativas e
acompanhamento continuo por equipes especializadas.

Um achado que merece destaque é o aumento da diversidade de tipos de deficiéncia em 2024.
Esse fendOmeno nio foi identificado como meta explicita nas politicas institucionais, mas pode estar
relacionado a uma maior abertura no recrutamento e a redes de indicacao fortalecidas. Embora positivo,
esse dado ndo se refletiu em diversidade de cargos, o que indica que a ampliacao da representatividade
nao elimina, por si s6, a segmentag¢io ocupacional.

Outro achado inesperado é a presenca simultdnea de melhorias estruturais e de microagressoes
persistentes. Mesmo com treinamentos e campanhas de sensibilizacdo, trabalhadores relataram
episddios de subestimacao e exclusao sutil, refor¢ando a tese de que mudangas culturais demandam nao
apenas capacitacido, mas também responsabilizacdo e acompanhamento continuo.

Os achados também dialogam com a critica de Chis (2024) ao produtivismo: mesmo com avangos,
a organiza¢do mantém as pessoas com deficiéncia concentradas em fung¢des operacionais, o que limita
seu acesso as posicdes de maior visibilidade e poder. Isso revela que a légica da inclusdo ainda esta
parcialmente subordinada aos critérios tradicionais de desempenho, desconsiderando a necessidade de
repensar métricas e expectativas de produtividade.
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O fortalecimento de canais de escuta e a incorporagdo sistematica das sugestoes das proéprias
pessoas com deficiéncia, observados em 2024, constituem um contraponto concreto a retérica anti-
woke descrita por Samaras (2025) e Madrid Gil (2023). Enquanto essa retérica busca deslegitimar
politicas de equidade sob a justificativa de neutralidade ideoldgica (Steel, 2023; Cammaerts, 2022), a
experiéncia da instituicio analisada da evidéncia de que praticas participativas, baseadas no
reconhecimento e no protagonismo dos sujeitos, podem ndo apenas ser mantidas, mas ampliadas em
contextos marcados por pressdes conservadoras. Esses resultados dialogam diretamente com a Agenda
2030, especialmente com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) 5 (Igualdade de Género),
8 (Trabalho Decente e Crescimento Econémico) e 10 (Reducdo das Desigualdades), ao evidenciar, de
forma empirica, que a promoc¢do de ambientes organizacionais inclusivos contribui para a reducao de
desigualdades estruturais, para o fortalecimento da participagdo social e para a garantia de direitos no
contexto laboral, criando as bases para a proposicao de estratégias institucionais apresentadas a seguir.

A Tabela 3 sintetiza a experiéncia analisada e fornece evidéncias empiricas para o debate sobre
contranarrativas a retérica anti-woke, demonstrando que é possivel sustentar e ampliar politicas
inclusivas mesmo em um cenadrio global de retracdo. Ao resistir as pressdes conservadoras, a instituicao
reafirma uma agenda comprometida com os direitos humanos e contribui para o avango da literatura
sobre gestdo inclusiva em contextos adversos no Sul Global. Nesse sentido, a proposi¢ao de um plano de
acdo estruturado pelo método 5W2H nao se configura apenas como um instrumento administrativo,
mas como um desdobramento analitico dos achados da pesquisa. O uso dessa ferramenta visa
operacionalizar, de forma sistematica, os resultados do estudo, traduzindo-os em ag¢des concretas para
o fortalecimento da inclusido de pessoas com deficiéncia na instituicao.

Tabela 3 - Plano de acdo para fortalecimento da inclusio de pessoas com deficiéncia na
instituicao

What Why Where When Who How How much
(O que sera feito) | (Por que sera (Onde sera | (Quando) | (Quem fara) (Como sera (Quanto
feito) feito) feito) custara)
Ampliar Garantir Em todos os Iniciono | Diretoriade RH, | Implementar Custos com
representatividade | oportunidades setores da préximo |gestores setoriais| programas de treinamentos,
com foco em de crescimento instituigdo ciclo anual mentoring e horas de
ascensdo e evitar de RH trilhas de carreiral mentoria e
profissional estagnacdo em especificas sistema de
cargos acompanhamento
operacionais
Criar mecanismos Reduzir Em todas as |Implantacao Comité de Criar canal de | Baixo custo, uso
permanentes comportament unidadese |em 6 meses| Diversidade, RH dentncias, de recursos
contra 0s equipes indicadores de internos
microagressoes discriminatorio monitoramento e
s e melhorar o processos de
clima responsabilizacao
organizacional
Institucionalizar Reduzir Em processos | A partir da | RH, Conselho de Revisar Custos
praticas inclusivas | dependéncia de de préoxima | Administragdo regulamentos |administrativos e
pessoas recrutamento | revisio de internos, incluir consultoria
especificas e ,integracdoe | politicas metas em planos | especializada
garantir gestdo de estratégicos
continuidade pessoas
Consolidar Garantir que Comités, Implantagdo| Alta gestdo, Criar assentos | Custos indiretos
participagdo das escuta gere féruns imediata Comité de reservados e (tempo de
pessoas com acOes concretas internos e Diversidade processos de participagdo)
deficiéncia em reunides consulta
decisoes estratégicas obrigatéria

Fonte: Dados da pesquisa.
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5. Consideragdes finais

Este estudo, por meio de abordagem qualitativa, teve como objetivo comparar dois momentos
institucionais, 2019 e 2024, a fim de compreender as transformacdes nos critérios de ingresso, nas
barreiras enfrentadas e nas estratégias de gestao da diversidade.

Os resultados evidenciam que, ao longo desse periodo, a instituicdo analisada consolidou e
ampliou suas praticas inclusivas, com avangos na representatividade, na sensibilizacdo interna e na
formalizacdo de processos. Persistem, contudo, desafios relacionados a mobilidade interna das pessoas
com deficiéncia, a necessidade de mecanismos estruturais para enfrentamento de microagressoes e a
dependéncia de liderancas especificas para a continuidade das politicas. Observa-se, ainda, que o
contraste entre a atuacdo mais estratégica da area de Recursos Humanos em 2024 e a elevada
rotatividade do setor indica que, na auséncia de institucionalizagdo formal, os avancos tendem a
depender excessivamente de individuos, tornando-se vulneraveis a mudangas na equipe.

Do ponto de vista tedrico, os achados corroboram as discussdes apresentadas na se¢do de analise,
ao reforcar a pertinéncia do modelo social da deficiéncia (Oliver, 2017; Barton, 1997) como lente
interpretativa para compreender a inclusdo no contexto organizacional. Os resultados demonstram que
as barreiras a inclusdo permanecem associadas a fatores atitudinais, culturais e estruturais,
confirmando que a deficiéncia ndo reside nos sujeitos, mas nos contextos sociais e organizacionais. Além
disso, o estudo contribui para a literatura ao evidenciar empiricamente como praticas inclusivas podem
se constituir em contranarrativas a retérica anti-woke no Sul Global, ampliando o debate sobre gestao
inclusiva em cenarios marcados por pressdes conservadoras em contextos adversos.

No campo da pratica gerencial, os achados oferecem contribui¢des que extrapolam a instituicao
investigada. As evidéncias sugerem a relevancia de institucionalizar politicas de diversidade, criar
estratégias estruturadas de mobilidade interna, estabelecer mecanismos permanentes de
monitoramento do clima organizacional e desenvolver acdes sistematicas de sensibilizacdo. Tais
recomendagdes podem subsidiar gestores de diferentes organizagdes na construcdo de ambientes de
trabalho mais inclusivos e sustentaveis, contribuindo para a consolidacdo de praticas alinhadas aos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) 5, 8 e 10, ao promover igualdade, trabalho decente e
reducdo das desigualdades no contexto organizacional.

Como limitagdo, destaca-se a analise de uma Unica instituicdo, que restringe a generalizacao
estatistica, mas oferece um retrato aprofundado e contextualizado de uma experiéncia concreta de
resisténcia inclusiva. Pesquisas futuras podem ampliar o escopo para multiplas instituicoes, adotar
metodologias mistas e incorporar analises interseccionais que articulem deficiéncia, género, raca e
classe, permitindo compreender de forma mais abrangente a eficacia das politicas inclusivas no Sul
Global.
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Apéndice I
Questionario — Pessoas com Deficiéncia
Questdes utilizadas neste artigo

Bloco 1 - Perfil sociodemogréfico Qual género vocé se identifica?

Idade

Escolaridade do respondente

Qual tipo de deficiéncia possui

Qual o seu cargo?

H4 quanto tempo trabalha na Instituicao?

Vocé utilizou o sistema de cotas para entrar?

Bloco 2 - Acesso e critérios de ingresso Foi exigida experiéncia anterior para participar da vaga?

Foi exigida escolaridade para essa vaga?

No processo seletivo foi utilizada alguma tecnologia

assistiva?

Bloco 3 - Barreiras e discriminagdo Vocé ja sentiu algum tipo de discrimina¢do ou preconceito
por colegas ou gestores?

Bloco 4 - Préticas e inovagoes Se vocé pudesse propor alguma mudanga nas préaticas de

gestdo da diversidade, qual seria?

Apéndice II
Questionario - Profissionais de RH
Questdes utilizadas neste artigo

Bloco 1 - Perfil sociodemografico Sexo

Idade

Escolaridade

Ha quanto tempo trabalha na Instituicdo?

Experiéncia com inclusdo?

Bloco 2 - Acesso e critérios de ingresso Normalmente as pessoas com deficiéncia sdo contratadas
para quais fungoes?

Existem critérios formais para contratagdo de pessoas com
deficiéncia?

Ha processo de ambientagdo/integracio estruturado?

Bloco 3 - Barreiras e discriminagdo Ja houve resisténcia de gestores a contratacdo de pessoas
com deficiéncia?

Existem capacitacdes sobre inclusdo e diversidade?

Bloco 4 - Praticas e inovagoes Existem ag¢Ges institucionais (campanhas, rodas de conversa,
escuta ativa)?
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