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RESUMO

O presente estudo busca compreender o processo de inclusdo de pessoas
com deficiencia nas organizacdes, considerando todos os aspectos historicos
ligados a formacdo do conceito de inclusdo, que se refletem na atualidade,
principalmente devido a necessidade das organizacdes de atenderem a legislagédo
referente a Lei de Cotas, Lei 8.213/91, para pessoas com deficiéncia, regulamentada
em 1991. Desde entdo, as organizacdes tém vivenciado momentos conturbados: a
maioria delas ndo atende aos requisitos legais e acaba por sofrer penalidades
severas pelo descumprimento da lei. O que se percebe, com o passar dos anos e as
evolucdes conquistadas pelos movimentos de inclusdo, € que muito se avangou em
estudos sobre os direitos das pessoas com deficiencia e sobre as principais
dificuldades encontradas na sociedade, na promocdo da inclusdo social e,
principalmente, no mercado de trabalho. Porém, pouco se discutiu sobre a real
forma das empresas se tornarem responsaveis por este contingente populacional,
compreendendo e formando cidaddos sensiveis ao tema, pois o0 papel das
organizacdes também é de formar pessoas. Devido a imposicdo da lei, nota-se a
existéncia de um engajamento espontaneo por parte de algumas empresas e seus
colaboradores. De forma quantitativa, este envolvimento ainda n&o repercute ou
responde na velocidade que a dindmica do mercado de pessoas com deficiéncia e a
lei exigem. Se ainda ndo se consegue alcancar o0s propositos de inclusdo
necessarios para que as empresas preencham suas cotas, percebe-se que chegou
0 momento de propor uma nova forma de promocédo da inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho. Identificou-se na teoria da Abordagem Integral e
em conceitos da espiritualidade nas organizacbes, pela conexdo de valores e
propésitos individuais com 0 meio, 0s entendimentos necessarios para a promogcao
de um ambiente organizacional formador de individuos mais conscientes e
engajados ao tema. De forma complementar, a espiritualidade proporciona o
ambiente adequado para estimular essas conexdes dos individuos, pois seus
conceitos consideram que as pessoas se desenvolvem a partir da tomada de
consciéncia e conectividade do seu mundo interior com o seu mundo exterior. A
partir dos achados tedricos, realizou-se uma pesquisa empirica, baseada em um
roteiro de entrevista semiestruturado, envolvendo aproximadamente 40

participantes, representantes de grandes empresas da regido de Porto Alegre.



Participaram da pesquisa profissionais em cargos de lideranca, pares de pessoas
com deficiéncia e os proprios individuos com deficiéncia, além de representantes de
RH em cada empresa. Todas as organizacbes envolvidas na pesquisa possuiam
acOes ligadas a inclusdo, mas ndo necessariamente um programa formal dedicado
ao tema. Os resultados encontrados proporcionaram a compreensao do atual
cenario de inclusédo nas organizacdes e proposicdo de um modelo diferenciado, que
paradigmaticamente sugere um novo olhar sobre as pessoas com deficiéncia, a
partir dos principais agentes envolvidos na causa: os individuos e as organizacdes
que formam pessoas para a construcdo de uma sociedade mais inclusiva, um

modelo de inclusdo chamado integral.

Palavras-chave: Inclusdo de pessoas com deficiéncia. Abordagem Integral.

Espiritualidade nas organizagoes.



ABSTRACT

The present research seeks an understanding about the process
of including people with disability in the organizational environment, considering all
its historical aspects involving the meaning of the concept, which reflects on the
current understanding. Mainly because of labor laws’ recent requirements — Lei de
Cotas, regulated in 1991, which involves the entrepreneurs to fill a quota of people
with disability in the organizational environment. Since then, companies have
been through difficult periods. The majority do not comply with the current
regulation,and end up suffering several penalties. All ofthe inclusion
movements’ accomplishments, the advanced studies about people with disability’s
rights and the main difficulties for society to promote a real inclusion in the market
place make it obvious how far we are from getting to a more diverse workplace. The
discussion whether to make companies fully responsible for complying with this
regulation as well as educating their employees to be more thoughtful is fairly new;
after all, the work environment is not only meant for a job, but also for developing
empathetic human beings. Due to this new regulation, a spontaneous engagement
by some companies and their employees can be noticed. This involvement does
not echo responds as quickly as the market dynamic of people with disability and the
labor law need. Thus, the moment to propose a new way to promote inclusion
effectively has arrived. It has been identified, within the theory of Integral Approach
and the spirituality in the workplace, the crucial concepts to promote an
organizational environment that develops conscious and engaged people in this
matter. Additionally, spirituality in the workplace provides the
appropriate atmosphere to encourage individual connections, once its concepts
contemplate people’s development through the awareness and connectivity
with themselves and others. Through theoretical findings, an empirical research was
performed, based on a semi-structured interview script, with approximately forty
participants, representing large companies from Porto Alegre area. Amongst the
participants, there were leaders, peers of people with disability, people with
disability themselves and HR representatives in each company. Every organization
involved in the present research had initiatives to promote inclusion of people with
disability, but not necessarily a formal program. The findings have provided a

comprehensive understanding of the current diversity scenario in the organizational



environment as well as have offered a different possibility of promoting it, which
suggests a new way of seeing the subject. Firstly, with the action of the main agents
involved in the cause, individuals and companies start developing people to build a

more inclusive society: through a model of inclusion named integral.

Keywords: Inclusion of people with disability. Integral approach. Spirituality in the
workplace.
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1 INTRODUCAO

Desde a Grécia Antiga, quando predominava 0 pensamento mitico,
retratavam-se figuras mitolégicas com alguma deficiéncia funcional. No mito de
Hefestos, deus do fogo, por exemplo, foi relatada a historia de um deus abandonado
no mar por sua mae, Hera, devido a vergonha de ter dado a luz uma crianga coxa.
Anos depois, Hefestos retorna para vingar-se de Hera, que se torna prisioneira e,
posteriormente, € obrigada a ceder seu lugar na morada dos deuses ao filho
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007).

A inclusdo de pessoas com deficiéncia é tema presente e historicamente
discutido no Brasil e no mundo. Desde a regulamentagédo da Lei 8.213/91, a
denominada Lei de Cotas, pelo Decreto 3.298/99 (BRASIL, 2016) passou-se a exigir
das empresas com cem funcionarios ou mais, um percentual fixo de empregados
com deficiéncia. Entretanto, mesmo antes desse periodo, discussdes acerca do
assunto ja permeavam o cenario mundial, uma vez que a Histéria fez mencdes a
casos de pessoas com deficiéncia, compartilhando de diferentes visdes, conforme o
periodo e contexto vivenciado.

As primeiras discussfes cogitando a reserva de vagas para pessoas com
deficiéncia iniciaram-se ap6s a Primeira Guerra Mundial, quando paises passaram a
receber ex-combatentes mutilados. Nesse periodo, era considerada toda dedicacao
desses soldados, que defendiam seus paises colocando-se em risco. Muito antes de
serem pessoas com deficiéncia, levava-se em conta todo o esforco e o que
representavam para seus locais de origem. Sendo assim, gradativamente a
sociedade mundial foi se tornando responsavel pelo processo de incluséo,
incorporando, além de soldados de guerra, acidentados do trabalho e aplicando
penalidade ao descumprimento desta responsabilidade (SIMONELLI; CAMAROTTO,
2011).

Este processo de tornar uma sociedade responsavel por seus membros com
alguma deficiéncia gerou um novo olhar sobre a inclusdo e uma diferenciada
tratativa sobre tema, uma vez que 0s servicos prestados a este publico néao
envolviam mais cuidados com a incapacidade, saude, modelo biomédico relacionado
ao Po6s-Guerra, mas sim cuidados ligados a integridade social, sendo que a
sociedade deveria se preparar e quebrar barreiras atitudinais para integrar 0s seus

membros. Logo, a deficiéncia estava na sociedade e em sua adequagcao e nao no
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individuo. Essa mudanca de cuidado prestado a pessoa com deficiéncia foi
considerada um novo modelo, chamado de modelo social.

Todas essas mudancas de visdes decorrentes dos momentos historicos,
classificados por Carvalho-Freitas e Marques (2007) como concepcdes da
deficiéncia, as quais deram forma a uma matriz de interpretacdo acerca do tema,
contribuiram para o entendimento do conceito na atualidade, para a maneira como &
compreendido pelas pessoas, bem como para as consequentes dificuldades
encontradas no processo de inclusao. O proprio termo pessoa com deficiéncia foi se
transformando no decorrer dos anos e algumas definicdes, tidas como corretas,
foram abandonadas, passando a ser consideradas politicamente incorretas. Pessoa
com deficiéncia (PcD) é o termo politicamente aceito em todos os idiomas e que faz
parte do texto da Convencdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia,
adotado pela ONU em 2006, e ratificado com equivaléncia de emenda constitucional
no Brasil, através do Decreto Legislativo n® 186 e promulgado por meio do Decreto
n° 6.949 em 2009 (BRASIL, 2011).

Dadas as mudancas de entendimento decorrentes de fatos historicos e o
aumento da cobranca social sobre as instituicdes, as organizagbes econdmicas
passaram a ter obrigacdes legais para com a situagéo configurada, devendo atender
esse publico de forma a integra-lo na sociedade, seja por meio de cuidados com a
saude, viabilizando sua adaptacdo atitudinal e arquitetdnica, ou proporcionando
empregabilidade.

Aos poucos, foi se criando um contingente populacional de pessoas com
deficiéncia que procuravam por cuidados e por empregos protegidos, a0 mesmo
tempo em que as empresas, ndo preparadas para recebé-las, apresentaram suas
primeiras dificuldades. Ja o Estado, também em processo de desenvolvimento de
uma estrutura de apoio para esses profissionais, ndo conseguiu dar-lhes o suporte e
atendimento necessarios.

Em 1983, a OIT — Organizacao Internacional do Trabalho — orientou os paises
membros, entre 0os quais o Brasil, a formular e a aplicar leis que possibilitassem a
integracdo de pessoas com deficiéncia na sociedade e adequadas condi¢cdes de
emprego (BRASIL, 1999). Por sua vez, o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE)
iniciou uma fiscalizacdo efetiva, quando da publicacdo do Decreto 3.298/99, que
regulamentou a Lei de Cotas de 1991, garantindo o cumprimento da legislacdo no

processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. A partir
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dai, as organizacdes vém sendo pressionadas a adquirir sistematicas de inclusédo
sob pena de aplicacdo de multas severas.

Conforme Carvalho-Freitas (2009), estudos focados na inclusdo de pessoas
com deficiéncia tém indicado trés principais dificuldades para inserir e gerir o
processo: a forma como lideres veem a inclusdo, adequacdes e préticas
organizacionais e o olhar das pessoas com deficiéncia dentro do seu proprio
processo de inclusdo. Basicamente, em sua pesquisa, a autora identificou os
principais pontos que levam a probleméatica de se promover a incluséo.

Husted e Salazar (2006), que compartilham algumas reflexdes de Milton
Friedman, que podem contribuir para as dificuldades propostas por Carvalho-Freitas
(2009) na promocao da inclusédo, referem que as organizacdes sao destinadas a
lucratividade, a maximizac&o de resultados e que essas séo as uUnicas contribuicdes
sociais que possuem. De acordo com Porter (2006), o foco das empresas em uma
sociedade capitalista, regida por uma economia classica, contestada e ja em
processo de transformacao, é a tenséo entre 0 negdcio e 0s aspectos sociais e nao
a interdependéncia de ambos. Consequentemente, criam-se ac0es genéricas,
medidas paliativas que nédo estdo atreladas ao negécio e que, por sua vez, nao
atendem a problemas sociais que geram maior impacto.

De acordo com a pesquisadora e profissional atuante no tema, percebe-se
que é preciso tirar o enfoque da problematica, restringindo os estudos as
dificuldades encontradas na promocao da inclusdo em uma sociedade capitalista,
focada na produtividade, com o propésito de se atender a legislacdo, para se
considerar as oportunidades em promové-la, por meio da conscientizagcdo das
pessoas e de suas responsabilidades diante desta necessidade. Por consequéncia,
acredita-se que assim sera alcancado o preenchimento das cotas, ou atendido o
requisito legal.

As vivéncias praticas evidenciam a existéncia de um potencial latente para se
promover melhorias na realidade que sustenta os processos de inclusdo nas
organizacdes. Esse potencial ndo é observado (ou ndo é atendido) no atual modelo
de incluséo, pois se criou um desconforto entre a lei e a forma como é aplicada. A
Lei de Cotas cumpre o seu papel, mas nao possibilita a valorizacdo dos agentes
envolvidos na causa nem das empresas que mantém e desenvolvem esses agentes

para cumprirem com esta responsabilidade social.
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Sendo assim, considerando o0s cenarios histéricos apresentados, os estudos
ja realizados e a realidade capitalista em que vivemos, somados as vivéncias
praticas da pesquisadora, entende-se que existe uma oportunidade de se promover
a inclusdo dentro das organizacoes, de forma mais sustentavel, necessitando uma
mudanca paradigmatica sobre o tema. Mesmo Kuhn (2007), como estudioso da
Histéria da Ciéncia, considerou que ela também se constrdi por meio de uma base
historica, subjetiva, e ndo somente pelo contraste entre teoria e pratica. Ha um
dialogo, uma conversa entre objetividade e subjetividade, para a constru¢cdo de um
novo paradigma. Conforme Schutel (2015), quando as teorias ndo respondem mais
as probleméticas sociais, € porque ha a necessidade de mudanca paradigmaética.
“Trata-se de desorganizar, de certo modo, as certezas e os saberes cientificos
pertinentes a uma era e a um tempo” (SCHUTEL, 2015, p. 43), para se promover um
novo paradigma.

Sendo assim, esta pesquisa propde um novo olhar para o contexto da
inclusdo dentro das organizacoes, indo na direcdo de avancos significativos nos
processos de inclusdo e na equalizacdo de todos os agentes envolvidos na causa,
além de organizacdes e seus membros, pessoas com deficiéncia e legislacdo. Por
essa razao, sera apresentado um modelo que visa promover este novo olhar e a
compreensao e aperfeicoamento dos processos inclusivos, utilizando uma
abordagem que integre os agentes — Abordagem Integral (WILBER, 2000) — e que
se apoie em um ambiente propicio para a sua sustentabilidade — conceitos de

espiritualidade nas organizagoes.

1.1 Questao de Pesquisa

De acordo com a literatura pesquisada, em conjunto com as praticas
organizacionais vivenciadas pela autora e a recorrente problematica das empresas
de entrar em conformidade com a Lei de Cotas para atender aos requisitos legais,
foi identificada a oportunidade de estudo acerca do tema inclusdo de pessoas com
deficiéncia.

O tema incluséo, abordado no ambiente corporativo, de modo geral, é tratado
sob a dtica da pessoa com deficiéncia e as barreiras enfrentadas para conquistar
seus direitos de igualdade de acesso ao emprego, igualdade social e cultural. Ainda,

ha estudos que consideram o olhar das organizacdes a respeito da Lei de Cotas e
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tratam de identificar suas dificuldades e oportunidades para transpo-las, mantendo-
se dedicados ao seu cumprimento. Outro enfoque das pesquisas esta relacionado
aos gestores, que na pratica sdo os principais atores deste processo, pois realizam a
gestdo das pessoas com deficiéncia, considerando suas percepcdes sobre a Lei de
Cotas e a gestao desses profissionais.

Sendo assim, percebe-se que ha diversos estudos sobre a tematica, porém
0S mesmos se encontram fragmentados em seu entendimento, uma vez que
abordam a legislacdo que envolve a inclusédo, ou probleméaticas das empresas que
promovem o tema, considerando os agentes, pessoas com deficiéncia ou gestores.

Logo, o presente estudo pretende integrar as visdes ligadas aos aspectos
legais, aos aspectos organizacionais e aos aspectos relacionados aos agentes
envolvidos no processo, como gestores, times de trabalho e pessoas com
deficiéncia, conectando essas perspectivas, dado que cada uma das partes é
fundamental para a compreensdo do processo de inclusdo e identificagdo dos
pontos facilitadores para a sua execucao.

Dito isso, identificou-se na literatura uma oportunidade de abordar o tema
inclusdo de pessoas com deficiéncia, considerando um conceito diferenciado para
as organizacdes, que é a Abordagem Integral proposta por Ken Wilber (2000). Tal
conceito considera ndo somente o olhar dos gestores, mas também o olhar das
pessoas com deficiéncia, das pessoas sem deficiéncia, bem como, a presenca da
legislacdo. Todos sao considerados agentes responsaveis e envolvidos no processo
de inclusdo, por meio de suas contribuicbes subjetivas e objetivas, para a
construgcdo de um ambiente organizacional mais inclusivo.

Como forma de dar sustentabilidade a esta abordagem dentro das
organizacdes, mantendo o tema inclusdo como protagonista na percepcao desses
agentes, foram identificados conceitos que vao ao encontro dos trazidos por Ken
Wilber (2000) no que se refere ao ambiente propicio para se mobilizar e fomentar a
inclusdo. Trata-se dos conceitos de espiritualidade e a forma como podem ser
desenvolvidos nas organizacdes, para conectar os individuos ao ambiente, levando
em conta as questdes subjetivas e objetivas.

Sendo assim, a questdo de pesquisa foi definida da seguinte forma: como
utilizar a Abordagem Integral, baseada nos conceito s de espiritualidade, para a

proposicdo de um modelo que possa contribuir na com preensdo e
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aperfeicoamento do processo de inclusdao de pessoas com deficiéncia nas
organizacoes?
A seguir, serdo expostos 0s objetivos da presente pesquisa e 0S

desdobramentos do estudo.

1.1.1 Objetivo Geral

Propor um modelo integral, baseado nos conceitos de espiritualidade nas
organizacdes, para compreender e aperfeicoar o processo de inclusdo de pessoas

com deficiéncia.

1.1.2 Objetivos Especificos

A partir do modelo de Andlise Integral (WILBER, 2000), que ser& apresentado
neste estudo, pretende-se desdobrar o objetivo geral de pesquisa em objetivos
especificos que irdo atender a cada uma das categorias do modelo, que também
sao chamadas de quadrantes.

Abaixo, segue a descricdo dos objetivos especificos de pesquisa:

a) Analisar o discurso de lideres, RH e membros que compdem os times de
trabalho no processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia, de modo a
compreender a consciéncia que possuem acerca do tema nas

organizacoes;

b) A partir dos relatos e das observagdes coletadas, identificar as principais
iniciativas dos envolvidos no processo de inclusdo de pessoas com

deficiéncia nas organizacoes;

c) ldentificar como a cultura organizacional é percebida e a influéncia que
exerce sobre os times de trabalho na construgdo de um ambiente mais

inclusivo;

d) Identificar a influéncia dos aspectos legais e dos orgaos fiscalizadores
sobre os membros da organizacdo na constru¢do de um ambiente

organizacional inclusivo.
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Figura 1 - Quadrantes de Wilber, Abordagem Integral (2000)

INDIVIDUAL

SUBJETIVO |NCLUSAO Pebs OBJETIVO

COLETIVO
Fonte: Elaborado pela autora, adaptado de Wilber (2000).

A Figura 1 representa uma adaptacdo do modelo de Wilber (2000) aos
objetivos citados, de forma explicativa, interligando cada um dos quadrantes e seus
respectivos significados aos desdobramentos do objetivo geral de pesquisa —

objetivos especificos.

1.2 Justificativa

A denominada Lei de Cotas, Lei 8.213/91, indica os percentuais de postos de
trabalho reservados a pessoas com deficiéncia, de acordo com o nuamero de
empregados ativos na empresa. O Decreto 3.298/99, que determina a forma de
acesso ao mercado formal de trabalho dessas pessoas (CARVALHO-FREITAS;
MARQUES, 2007), surgiu no setor privado com o propésito de gerar igualdade de
oportunidades e assegurar o0 pleno exercicio de direitos basicos as pessoas com
deficiéncia. Direito a educacao, trabalho, saude e lazer, desfrutando, por meio
desses direitos, de bem-estar pessoal, social e econémico (BRASIL, 2016). Sendo
assim, as empresas com cem funcionarios ou mais, passaram a reservar um
percentual de seus postos de trabalho para a contratacdo de pessoas com
deficiéncia.

De acordo com o Censo realizado em 2010 pelo Instituto Brasileiro de

Geografica e Estatistica (BRASIL, 2012), das 45,6 milhbes de pessoas com



21

deficiéncia identificadas na populacdo brasileira (23,9%), 20,4 milh6es possuem
algum tipo de ocupacgéo (23,6%), em relagéo a 65,9 milhdes de brasileiros ocupados
(76,4%), de um total de 86,4 milhdes. E importante notar que 40,2% das pessoas
com deficiéncia possuem carteira assinada, em relacdo a 49,2% da populacéo
brasileira sem nenhuma deficiéncia. Sendo assim, o paradoxo dessas informagdes
nos leva a refletir sobre os reais motivos pelos quais as empresas comprometidas
com os requisitos da lei ndo consigam atender a legislacdo, mesmo com méo de
obra aparentemente disponivel.

Dentre os diversos motivos ja apontados por autores que tratam do tema,
Carvalho-Freitas (2009) destaca aspectos vinculados ao despreparo das
organizacdes, a falta de conhecimento em relacdo a capacidade de trabalho dessas
pessoas, uma vez que ao longo dos anos “deficiéncia” tornou-se um termo pejorativo
e se formou uma crenca que dificulta um olhar sobre a singularidade de cada
individuo com deficiéncia e o quanto podem individualmente contribuir com a
sociedade (NEPOMUCENO; CARVALHO-FREITAS, 2008). Ainda, devem ser
consideradas as pesquisas que identificam falhas no processo de formacdo das
pessoas com deficiéncia, acarretando na escassez de mao de obra qualificada
(CARVALHO-FREITAS, 2009). A cartilha do Censo de 2010 revela que 61,1% das
pessoas com deficiéncia ndo possuem instru¢cdo, ou somente o ensino fundamental
incompleto. Esse percentual cai para 38,2% entre os individuos sem deficiéncia
(BRASIL, 2012).

Outros estudos contribuem para o0 entendimento da importancia das
organizacfes na diminuicdo das taxas de pobreza desse publico e do isolamento
social (SCHUR, 2002) e identificam a representatividade do trabalho para dar
significado a vida (SAKS, 2011). Jurkiewicz e Giacalone (2004) referem o quanto o
trabalho tem se tornado objeto central na vida das pessoas, pois é o local onde
passam grande parte do tempo, compartilhando momentos significativos de
convivéncia. O trabalho passou a ser considerado uma experiéncia em que as
pessoas esperam encontrar sentido por meio da execucdo de suas tarefas. Elas
qguerem contribuir, fazer a diferenga, muito antes de simplesmente ter uma fonte de
renda.

Uma vez que cada individuo possui objetivos pessoais e espera realizagao e
significado em seu local de trabalho, se houver conexdo entre objetivos pessoais e

objetivos profissionais/organizacionais, a tendéncia sera de que colaboradores
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encontrem realizagéo integral, pois o trabalho sera visto como continuidade da sua
individualidade (SAKS, 2011). Ainda conforme o mesmo autor, este fator de conexao
gera comprometimento por parte de um colaborador, justamente pela percepcéo de
significado atribuido as suas funcbes. Na visdo de Saks (2011), a busca por
significado, a realizacdo pessoal e profissional estdo relacionadas aos conceitos de
espiritualidade nas organizagdes. Conceitos estes que podem contribuir para o
entendimento e o desenvolvimento do tema inclusdo de pessoas com deficiéncia e
que justifica o seu aprofundamento nesta dissertacdo de mestrado.

Assim, 0s conceitos de espiritualidade no contexto organizacional aqui
utilizados, conforme definicho de Ashmos e Duchon (2000) representam a
compreensao da existéncia de uma vida interior, que nutre e é nutrida por significado
compartihado em um ambiente de trabalho. Logo, a espiritualidade nas
organizacées compreende vida interior, significado e comunidade. Jurkiewicz e
Giacalone (2004) sugerem um framework que mensura um local de trabalho
espiritualizado e acrescentam que praticas de espiritualidade devem ser adotadas,
pelo efeito de engajamento que proporcionam, aumentando o desempenho dos
colaboradores.

Para responder a questdo sobre o que as pessoas buscam no ambiente de
trabalho, Pfeffer (2010) apresenta o0s seguintes aspectos: (1) um trabalho
interessante que possibilite aprendizagem, desenvolvimento e fagca com que a
pessoa se sinta competente; (2) um trabalho com propdsito, que traga significado;
(3) as pessoas querem estar conectadas e estabelecer boas relagbes com os seus
parceiros de trabalho e (4) as pessoas esperam encontrar a possibilidade de viver
uma vida integrada em que nédo haja conflito de papéis entre o eu que trabalha e a
esséncia da pessoa, 0 eu pessoal.

Desta forma, pelas empresas acabarem cumprindo com um importante papel
social e educacional na formacgao de seus colaboradores, a Abordagem Integral e a
espiritualidade auxiliariam a suportar esses papéis, desenvolvendo profissionais
mais sensiveis a causa incluséo, pois empresas espiritualizadas, ou que possuem
esta chamada conexdo com seus colaboradores, promovem e estimulam a
integracdo pessoal e profissional dos seus individuos. O profissional se sente, por
consequéncia, engajado em suas atividades diarias (JURKIEWICZ; GIACALONE,
2004). Ainda, os mesmos autores mencionam que a espiritualidade no trabalho pode

ser medida por meio da cultura da organizagdo, que encoraja as pessoas a
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trabalharem em conjunto para proporcionar uma sensacgédo de continuidade com o
mundo através de processos de trabalho individuais.

Considerando a tematica da inclusdo dentro do ambiente organizacional e os
objetivos de pesquisa propostos, relacionados aos quadrantes de Wilber (2000) —
consciéncia dos profissionais que se envolvem na inclusdo; as principais iniciativas
desses envolvidos; a cultura organizacional e sua influéncia sobre os times de
trabalho na construcdo de um ambiente inclusivo; as influéncias da legislacdo e dos
orgaos fiscalizadores —, realizou-se uma pesquisa para analisar todos esses
aspectos e compreender integralmente o processo de inclusdo de pessoas com
deficiéncia nas organizacoes.

Para tanto, utilizou-se a Abordagem Integral, que consiste mais
especificamente na integracdo da consciéncia, do comportamento, da cultura e do
sistema onde as pessoas estdo inseridas (WILBER, 2000). Como pano de fundo
para a aplicacéo desta abordagem, foram utilizados conceitos de espiritualidade nas
organizacdes. Ou seja, foi identificada a possibilidade diferenciada de compreenséo
do tema inclusdo, ndo mais com o enfoque nos recorrentes problemas ja
pesquisados e referidos anteriormente — ligados a legislacdo, a falta de
compreensdao das organizacdes e dos gestores com relacdo as pessoas com
deficiéncia em seu processo de inclusdo —, mas com o olhar de oportunidade
proporcionado pela sensibilidade dos conceitos da espiritualidade, que consideram a
esséncia do individuo e o seu papel transformador no ambiente de trabalho. Sendo
assim, a Abordagem Integral proporciona a conexdo de esferas subjetivas e
objetivas do individuo na sua formacédo, enquanto que a espiritualidade, de forma
complementar a teoria de Wilber (2000), proporciona o ambiente adequado para que
esse individuo se desenvolva, também considerando a conectividade do seu mundo
interior e exterior.

Encontrou-se nos conceitos da espiritualidade, a reciprocidade necessaria
para a aplicacdo da Abordagem Integral e proposicdo de uma mudanca
paradigmatica sobre o tema inclusdo, uma vez que 0s conceitos e a abordagem
tratam da integralidade do ser por meio do autoconhecimento e revelam, por
achados de pesquisa, um efetivo retorno quando aplicados nas organizacbes —
engajamento, aumento de desempenho, trabalho colaborativo, confianca,
criatividade, autorrealizacdo. Percebe-se na espiritualidade a sensibilidade

necesséria para a utilizacdo da Abordagem Integral; ou seja, considera-se o conceito
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como catalisador na construgdo de um ambiente organizacional desejado para a
aplicacao dessa teoria.

Ainda, cogitando o universo cientifico, que ja desenvolveu métricas com o
objetivo de medir comportamentos para a promocéo do engajamento e aumento de
desempenho no ambiente de trabalho, a presente pesquisa se utiliza de teoria e
conceitos que vao além do que ja foi validado como comportamentos mensuraveis,
pois envolvem a compreenséo integral do individuo dentro do ambiente em que esta
inserido. Ou seja, consideram ndo somente aspectos comportamentais
fragmentados de todo o entendimento do contexto em que se inserem, mas também
aspectos ligados a esséncia do ser e sua consciéncia em interagdo com o0 meio a
que pertence (WILBER, 2000). A compreensédo de todas essas esferas possibilitara
um entendimento mais integral de como poderia ser realizada a inclusdo dentro das

organizacfes e promover mudancgas sustentaveis.

Figura 2 — Integracao entre espiritualidade e Abordagem Integral

Espiritualidade nas Organizacbes

CONSCIENCIA CONDUTA

N Inclusa

CULTURA LEI PcDS
Representante

Organizacional

- Possuir propésitos, valores
- Expressar seu papel social
- Viver em comunidade

- Pertencer a um sistema

Fonte: Elaborado pela autora

A Figura 2 ilustra a integracdo dos conceitos relacionados a espiritualidade
nas organizacbes e a Abordagem Integral, com o intuito de evidenciar a forma
complementar com que atuam, por meio do olhar de cada individuo, para a
promoc¢do de um ambiente organizacional inclusivo. A espiritualidade é representada

pelo membro da organizacdo que esté inserido em um contexto social estimulante, a
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expressdo do seu papel social, permitindo sua convivéncia em comunidade e
contribuindo para a construgao da inclusdo nas organizacoes.

Com a utilizagcdo da integralidade de Wilber (2000) e dos conceitos da
espiritualidade, pretende-se apresentar novas perspectivas para a inclusdo nas
organizagfes, sob um olhar contextualizado, ndo mais restrito a leis, ou as pessoas
com deficiéncia, ou as organiza¢gbes. Espera-se, com esse entendimento integral,
proporcionar a academia uma producdo complementar e diferenciada sobre o tema
e, as organizacdes, uma nova forma de compreender e formar pessoas conscientes
sobre 0 seu papel na promog¢éo da inclusdo, consolidando a temética dentro do
ambiente empresarial. Ainda, no que se refere a contribuicdes a sociedade, espera-
se que os individuos que formam uma organizacdo possam, trabalhando em um
ambiente que promova a inclusdo de maneira espiritualizada, contribuir socialmente

para que seja construida uma sociedade também inclusiva.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A seguir, serdo apresentadas as revisdes da literatura existente acerca dos
temas abordados: inclusdo de pessoas com deficiéncia, espiritualidade nas
organizacdes e Abordagem Integral.

Na construcdo do referencial tedrico baseado no estado da arte relacionado a
guestdo de pesquisa, encontrou-se a oportunidade de abordar o tema inclusado de
pessoas com deficiéncia a partir da proposicdo de um novo olhar mais sensivel,
paradigmatico.

Sendo assim, foi elaborado um apanhado dos principais referenciais
encontrados sobre o0s temas supracitados, que buscou dar consisténcia e
fundamentacéo ao estudo realizado, visando trazer novas contribuicdes a academia.

Além disso, as referéncias sdo uma forma de aproximar o pesquisador do
tema e do que ha de informacbes até entdo publicadas. E o que lhe trard mais
conhecimento sobre o campo de pesquisa escolhido.

2.1 Inclusado de Pessoas com Deficiéncia

A incluséo de pessoas com deficiéncia € um tema abordado ha muitos anos,
sendo que a valorizagcdo dessas pessoas vem passando por diversos processos de
transformacdo e conquistas, decorrentes de momentos histéricos variados e
conforme as particularidades de cada pais. O tema tem se tornado gradativamente
assunto recorrente e vem conquistando o0 seu espaco.

Se considerarmos o olhar dado a pessoa com deficiéncia no decorrer da
Historia, encontramos, jA na Antiguidade, referéncias de que povos primitivos
assumiram duas posi¢fes em relacdo a essas pessoas: uma posicdo de exterminio,
por considera-las empecilho a sobrevivéncia do grupo; e a outra de protecao, ou
gratidao, para buscar a simpatia dos deuses pelos esfor¢cos dos que eram mutilados
em guerra (BRASIL, 2003).

Carvalho-Freitas e Marques (2007) trouxeram em seus estudos, contribuicbes
gue vao ao encontro da referéncia acima, somando o entendimento de matrizes ao
tema. Os autores apontam que as concepcdes sobre deficiéncia sdo formadas por
pensamentos estruturados a partir de “matrizes de interpretacdo predominantes, que

contribuem para o aparecimento de acbes sociais mais ou menos regulares, bem
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como abrem maiores ou menores possibilidades de insercao social para as pessoas
com deficiéncia” (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007, p. 4).

Ainda, Carvalho-Freitas e Marques (2007) utilizam-se de diversas
reconstrucdes historicas sobre o tema para evidenciar o quanto fatos passados
influenciaram em conceitos e paradigmas atuais. Eles identificaram sete matrizes,
sendo cada uma delas representante de um momento histérico dentro do processo
evolutivo de entendimento e olhar dado a inclusdo de pessoas com deficiéncia. A
Matriz de Subsisténcia, por exemplo, oriunda de civilizagdes da Antiguidade, como a
Grécia Antiga, tratou justamente dos aspectos mitolégicos ligados a valorizacdo da
pessoa com deficiéncia.

Conforme a Lei das XII Tabuas, que constituiu a antiga Legislacdo Romana,
se uma crianca nascesse com alguma deformidade deveria ser morta. As criancas
deformadas ndo eram capazes de ser soldados romanos ou mesmo agricultores e,
portanto, seriam um risco a sociedade (MADEIRA, 2007). Essa norma teve como
base o direito dos espartanos na Grécia, sociedade tipicamente militar, em que os
recém-nascidos frageis ou deficientes eram lancados do alto do Taigeto (abismo de
mais de 2.400 metros de altitude, préximo de Esparta) (BRASIL, 2003).

Os hindus, ao contrario dos hebreus, consideravam as pessoas com
deficiéncia visual sensiveis, com habilidades sensitivas agugadas, e estimulavam o
seu ingresso em cargos religiosos. Os atenienses, por influéncia de Aristételes,
protegiam as pessoas com deficiéncia, por meio de um sistema semelhante a
Previdéncia Social, em que todos contribuiam para a manutencdo dos herdéis de
guerra e de suas familias. Assim também, agiam os romanos do tempo do Império
(BRASIL, 2003).

Outros exemplos de povos mais inclusivos foram surgindo com o passar do
tempo e, conforme os fatos historicos agiam sobre as sociedades, o olhar dado a
pessoa com deficiéncia foi se modificando, evoluindo. Durante a Idade Média, sob a
influéncia do Cristianismo, 0s senhores feudais amparavam as pessoas com
deficiéncia e os doentes em instituicbes subsidiadas pela prépria sociedade.
Conforme Carvalho-Freitas e Marques (2007), o Cristianismo modificou o status da
pessoa com deficiéncia de coisa para pessoa, pois a ética cristd reprimia o
abandono ou a negligéncia direcionada a essas pessoas — matriz do Fenémeno

Espiritual.
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Tendo a religido e a espiritualidade como principais norteadores nas
evolugbes histdricas referentes ao conceito de inclusdo e, consequentemente, a
visdo sobre deficiéncia, para a construcdo de uma sociedade mais inclusiva, as
discussbes sobre empregabilidade de pessoas com deficiéncia também evoluiram.
Sassaki (2003) contribui para o entendimento evolutivo deste assunto trazendo
conceitos semelhantes a Matriz da Inclusdo, proposta por Carvalho-Freitas e
Marques (2007), porém, com um olhar voltado a empregabilidade. Nesse tema
surgem o0s conceitos de Exclusdo, Segregacédo, Integracdo e Inclusdo, que sé&o
abordados no capitulo 2.1.2 do presente estudo e que acompanham a evolucdo
histdrica da incluséo, considerando suas conquistas dentro do mercado de trabalho.

Na tentativa de compreender os desafios da inclusdo nas organizacoes,
Carvalho-Freitas (2009) apresenta um estudo complementar ao estudo da matriz de
inclusdo (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007), que identifica quatro padrdes
histéricos que permanecem nas visées compartilhadas sobre a deficiéncia mesmo
guando o contexto historico varia.

Abaixo, segue a definicdo de cada um dos padrdes:

a) A deficiéncia vista como fendmeno espiritual: A deficiéncia atribuida a
uma origem metafisica, manifestacdo de desejos ou castigos divinos. A
pessoa com deficiéncia é considerada como alguém que precisa ser
mantida e cuidada, contribuindo para o surgimento de sentimentos de

caridade e compaixao;

b) A normalidade como matriz de interpretagao: A deficiéncia é
considerada um desvio ou doenga que necessita de cuidados especiais
dos profissionais da saude. A insercao das pessoas com deficiéncia ocorre
mediante a reabilitacdo e a adequacao ao sistema social. As pessoas com
deficiéncia assumem atitudes inadequadas no trabalho, provocando
situacOes embaracosas, sdo mais propensas a acidentes, tém problemas
de relacionamento e devem ser alocadas em setores especificos da
empresa. As instituicdes especializadas sdo mais adequadas as pessoas

com deficiéncia do que o trabalho.

c) A inclusao como matriz de interpretacao: As pessoas que consideram
este padrdo como matriz de inclusdo deslocam sua percepcdo da

deficiéncia de um problema individual para um problema social. A
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sociedade tem de se adaptar para incluir, e a inclusdo deve ser feita a
partir das potencialidades dos individuos com deficiéncia.

d) A matriz de interpretacdo técnica da deficiéncia : As pessoas veem a
diversidade como recurso a ser gerido nas organizacfes, e as praticas
sociais e organizacionais sdo veiculos para a participacdo e inclusdo das

pessoas com deficiéncia.

E importante esclarecer que a referéncia utilizada a pessoa com deficiéncia,
no presente trabalho, € a mesma aceita e considerada por lei. Logo, para pessoa
com deficiéncia para fins de cotas, tema abordado no capitulo 3, tem-se a seguinte
definicdo: limitacao fisica, intelectual, mental, sensorial (visual e auditiva) ou mdultipla,
gue incapacite a pessoa para o exercicio de atividades normais da vida e que, em
razao dessa incapacitacado, a pessoa tenha dificuldades de insercéo social. Pessoas
reabilitadas, por sua vez, também séo consideradas para fins de cotas e se referem
aquelas que se submeteram a programas oficiais de recuperacdo da atividade
laboral, perdida em decorréncia de infortinio. Deve ser atestada tal condicdo por
documento publico oficial, expedido pelo Instituto Nacional do Seguro Social (INSS)
ou orgdos que exercam funcdo por ele delegada (BRASIL, 2007).

Abaixo serdo apresentados os tipos de deficiéncia existentes, considerados

para fins legais, bem como uma breve descricdo das mesmas:

Quadro 1 - Tipos de deficiéncia e definicoes

(Continua)

Deficiéncia Descricéo

Alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do
corpo humano, acarretando o comprometimento da funcéo
fisica, apresentando-se sob a forma de paraplegia,
paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia,
Fisica tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia,
ostomia, amputacdo ou auséncia de membro, paralisia
cerebral, nanismo, membros com deformidade congénita ou
adquirida, exceto as deformidades estéticas e as que nao
produzam dificuldades para o desempenho de fun¢des.

Funcionamento intelectual significativamente inferior a média,
com manifestacdo antes dos 18 anos e limitacbes associadas
a duas ou mais areas de habilidades adaptativas, tais como:
comunicacdo, cuidado pessoal, habilidades sociais, utilizacdo
dos recursos da comunidade, saude e seguranga, habilidades
académicas, lazer e trabalho.

Intelectual




30

(Concluséo)

Deficiéncia Descricéo

A deficiéncia psicossocial é aquela oriunda de um transtorno
mental grave e incuravel, em que a pessoa se encontra em
estagio/fase cronica, ou seja, a pessoa que ficou com uma
sequela em decorréncia de um transtorno mental; que possui
Mental/Psicossocial alguma “doenca psiquiatrica” ou “desordem psiquica”. Por
exemplo: esquizofrenia, depressdo, sindrome do panico,
transtorno  bipolar e paranoia, transtorno global do
desenvolvimento, Sindrome de Rett, Sindrome de Asperger e
Autismo.

Cegueira: a acuidade visual é igual ou menor que 0,05 no
melhor olho, com a melhor corregcdo Optica. Baixa Visao:

Visual acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no melhor olho, com a melhor
correcao oOptica.
- Perda bilateral, parcial ou total, de 41 decibéis (dB) ou mais,
Auditiva . i
aferida por audiograma.
Multipla Associacao de duas ou mais deficiéncias.

Fonte: Elaborado pela autora, adaptado da Cartilha do MTE (2007) e Sassaki (2012).

No proximo capitulo, serdo abordadas as evolucdes histéricas da inclusao no
Brasil, considerando o processo de formulacdo das leis e amparo social durante os

Gltimos séculos.

2.1.1 As Leis da Inclusdo

Por séculos a pessoa com deficiéncia foi tratada como um peso para a
familia, que devia garantir toda a assisténcia necessaria ao seu familiar sem contar
com amparo social. Ao longo do tempo, houve mudangas na atencdo dada a pessoa
com deficiéncia. Incluir passou a ser uma responsabilidade ndo somente da familia,
mas da sociedade, que deveria fornecer recursos suficientes para que essas
familias conseguissem proporcionar melhores condi¢des de vida a seus familiares.

Abaixo seré apresentada a cronologia dos marcos historicos da inclusdo no
Brasil, considerando alguns aspectos exteriores, que contribuiram para a evolugéo

nacional acerca do tema:
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Quadro 2 - Marcos historicos na inclusédo de pessoas com deficiéncia

(Continua)

Acontecimentos Histoéricos

Séc. 19

Iniciou-se no Brasil, a atencéo formal as pessoas com deficiéncia, por meio
da criacdo de internatos. O primeiro foi o Instituto dos Meninos Cegos,
(1854) atual Instituto Benjamin Constant e, posteriormente, foi criado o Instituto
dos Surdos Mudos. Na época, a pratica de favor e caridade era comum e
permeou a atencdo dada a pessoa com deficiéncia durante anos.

Proclamacdo da Republica. Os Institutos permaneceram com timidas
(1889) iniciativas e destinavam-se a apenas dois tipos de deficiéncia: a cegueira e
a surdez.

Séc. 20

Comeca a ser dada tencdo e tratamento a criangcas antes consideradas
(1903-1906) “intrataveis”, com problemas psiquiatricos. As escolas publicas passaram a
atender alunos com deficiéncia intelectual no Rio de Janeiro.

Expansao das instituicdes de educacdo especial, caracterizada pela
proliferacéo de entidades privadas, de estilo assistencial. A rede publica de
ensino atendia inicialmente apenas pessoas com deficiéncia mental, desde
que essas nao atrapalhassem o bom andamento da classe. A educacédo
especial, assim como a medicina, adotou como objetivo central a cura, a
reabilitacdo em vez da constru¢do do conhecimento.

(1920)

Criado no Brasil o Instituto Pestalozzi de Canoas no Rio Grande do Sul.
(1926) Atualmente, sdo cerca de 150 sociedades Pestalozzi filiadas a Federagdo
Nacional das Associacdes Pestalozzi (Fenasp).

Criacdo da Associacdo de Assisténcia a Crianca Defeituosa (AACD) no

(1950) Estado de Sao Paulo.

Criacdo da Associacado de Pais e Amigos dos Excepcionais (APAE) no Rio
(1954) de Janeiro. O atendimento era voltado a pessoas com deficiéncia
intelectual e mdltipla.

Lancada a recomendacédo n° 99, da Organizacédo Internacional do Trabalho
(1955) (OIT), sobre programas de reabilitacédo profissional, obtencéo e retencao de
empregos por deficientes.

Ano Internacional da Pessoa com Deficiéncia, objetivando fomentar

(1981) transformagoes significativas para uma sociedade inclusiva.
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(Continua)

Acontecimentos Historicos

Séc. 20

Convencao n° 159/83, da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), foi
ratificada pelo Brasil por meio do Decreto Legislativo n°® 51, de 28 de
(1983) agosto de 1989, o que lhe outorgou forca de lei, garantindo emprego
adequado e possibilidade de integracao ou reintegracdo de pessoas com
deficiéncia na sociedade.

Constituicdo Federal: surge a preocupacdo de reserva de vagas para
preenchimento de cotas. A Lei 8.112 foi definida somente em 11 de
dezembro de 1990, para as instituicbes publicas. A reserva de vagas para
o setor privado surgiu em 24 de julho de 1991 com a Lei 8.213.

(1988)

Lei de Cotas, n°® 8.213/91, art. 93, institui para empresas com cem ou mais
(1991) empregados o percentual de 2% a 5% de contratacdo obrigatéria de
pessoas com deficiéncia habilitadas, ou reabilitadas.

Assembleia geral da ONU: adocdo de documento que propunha Normas
sobre a Equiparacdo de Oportunidades para Pessoas com Deficiéncia, o
que significa dizer que devem receber o apoio que necessitam dentro das
estruturas comuns de educacéao, salde, emprego e servigos sociais.

(1993)

Lancamento da Politica de Educacdo Especial pelo MEC: Recomenda a
inclusdo de conteudos e disciplina de Educacdo Especial nos cursos de
formagéo de professores de nivel superior.

(1994) Declaragdo de Salamanca: Principios, politicas e praticas na area das
necessidades educacionais especiais. Foi concebida como uma
Conferéncia Mundial em Educacdo Especial, organizada pelo governo da
Espanha em cooperacdo com a UNESCO.

Convencéo de Guatemala: Promulgada no Brasil pelo Decreto n® 3.956, de
8 de outubro de 2001, prevé a eliminacdo de todas as formas de
discriminagdo contra pessoas com deficiéncia e a afirmag¢édo das mesmas —
liberdade e os mesmos direitos humanos que as demais pessoas.

Esse documento teve grande influéncia no dmbito da educacéo, exigindo
reinterpretacdo e uma nova forma de vislumbrar a educacao especial.

(1999)

Lei n° 10.048: Assegura atendimento prioritario a pessoas com deficiéncia
(2000) em locais publicos.
Lei n°® 10.098: estabelece normas gerais e critérios de acessibilidade fisica.

Séc 21

Lingua Brasileira de Sinais: A Lei n° 10.436, de 24 de abril de 2002,
reconheceu a Lingua Brasileira de Sinais como meio legal de comunicacdo
(2002-2005) e expressao. O Decreto n° 5.626, de 22 de dezembro de 2005, dispde a
inclusdo da Libras como disciplina curricular, a formacéo e a certificacao de
professor, instrutor e tradutor/intérprete de Libras.
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(Concluséo)

Acontecimentos Historicos

Séc. 21

Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Defici€  ncia: Contou
com a participagdo de 192 paises e representantes da sociedade civil do
mundo inteiro. Primeiro documento de direitos humanos do Século 21. Foi
elaborado ao longo de quatro anos, tendo como principal objetivo proteger
os direitos e a dignidade das pessoas com deficiéncia, proibindo a
discriminacdo em todos os aspectos. A Convencdo estabelece, assim,
(2007) direitos quanto a saulde, educacdo inclusiva nas escolas comuns,
transporte, criancas e mulheres com deficiéncia, atendimento em caso de
calamidade, lazer, cultura, esporte, habilitacdo e reabilitacdo, trabalho e
formacao profissional, etc. No que concerne ao trabalho, reafirma a ideia
de inclusédo de todas as pessoas com deficiéncia no mundo do trabalho de
forma digna e integral, reforcando as acdes afirmativas para tanto,
conforme o art. 27 do instrumento.

Lei Brasileira de Inclusdo (LBI): foi instituida em 06 de julho de 2015 e
possui como base a Convencdo sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia, ratificados pelo Congresso Nacional, em vigor no Brasil em
2008. A nova lei tramitou no Congresso por 15 anos e passou a valer 180
dias ap6s a sancéo, garantindo direitos nas areas de trabalho, salde,
educacéo e infraestrutura das cidades.

(2016)

Fonte: Elaborado pela autora, adaptado da Coletanea de Legislacdo MTE (1999), Cartilha
do MTE (2007) e Lei Brasileira de Inclusdo (2015).

De acordo com a evolucao historica do tema, conforme o Quadro 2 acima,
percebe-se que as conquistas sociais e legais ocorreram de forma significativa,
principalmente, no século passado. A Lei de Cotas, entre outros marcos historicos,
ainda € muito recente em relacdo a toda histéria de luta das pessoas com
deficiéncia, datadas desde a Antiguidade, conforme mencionado no capitulo
anterior. Werneck (1999) faz uma analogia referente ao conceito de sociedade
inclusiva e a expressédo da Biblia “amar ao proximo como amamos a nds mesmos”.
A partir desta analogia, a autora menciona que, assim como o termo biblico é antigo
e pode ser equiparado a algo também considerado antigo — inclusdo — é evidente
que, devido a toda histéria e recentes conquistas, o tema também pode ser
percebido como algo novo, ainda em processo de assimilacdo e compreensao
social, assim como a mencéao biblica.

A Lei Brasileira de Inclusdo (LBI) € uma grande evidéncia desta dubiedade

temporal, pois foi aprovada recentemente com teor de lei, porém ja estava presente,
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configurada na Lei de Cotas, na Convencédo sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia e por meio de outras medidas afirmativas. E inegavel o ganho que as
pessoas com deficiéncia terdo com a instituicdo dessa lei; entretanto, € importante
ressaltar que a mesma vem a servico de integrar todas as leis e medidas afirmativas
anteriores, debatidas, construidas e conquistadas no decorrer da Histéria.

Ainda, contribuindo com a analogia de Werneck (1999) e com as conquistas
evolutivas ligadas a inclusdo, Sassaki (2003, p. 27) refere que o conceito de

sociedade inclusiva,

apesar de recente na literatura, possui suas raizes ligados ao passado.
Uma sociedade inclusiva é assim denominada quando abrange valores que
contemplam a inclusdo. Este conceito foi se constituindo, lapidando-se no
decorrer dos anos e segue em processo de construcdo, sendo debatido
entre pessoas que desejam analisar e conhecer seus significados.

Sassaki (2002) considera que entender um conceito € fundamental para
compreensao de praticas que moldam as acbes de uma sociedade. Portanto, é
fundamental dominar conceitos inclusivistas para participarmos de forma ativa da
construcdo de uma sociedade inclusiva.

A segquir, serdo trazidas algumas definicdes que surgiram vinculadas aos
marcos histéricos da inclusdo e que contribuem hoje para legitimar as acbes
dedicadas ao tema na sociedade e, principalmente, no mercado de trabalho, onde o

presente estudo foi realizado.

2.1.2 Avancos e Barreiras na Incluséo

Conforme referido anteriormente, segundo o Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica (IBGE), o Brasil conta com 45,6 milhdes de pessoas com deficiéncia,
sendo 23,6% com alguma ocupacéo e destas, 40,2% possuem carteira assinada. As
demais pessoas com deficiéncia possuem outras relacbes de trabalho (BRASIL,
2012). De acordo com a Cartilha do Ministério do Trabalho e Emprego, esses
profissionais nao séo frequentadores de escolas, ndo desfrutam de espagcos comuns
de lazer e cultura, pois todas as lutas histéricas ja relatadas contribuiram para que
se mantivessem afastados do convivio social (BRASIL, 2007).

Em decorréncia deste afastamento social, surgiram os problemas que hoje

refletem na baixa escolaridade desse grupo e dificuldades de insercdo social, de
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constituicdo de vinculos para além dos lares paternos e maternos, seja nas escolas
ou no mercado de trabalho. Por muitos anos, as pessoas com deficiéncia eram
destinadas aos cuidados de instituicbes, ou ficavam sob-responsabilidade familiar,
contando somente com este amparo. Contribuindo para esta visédo assistencialista, o
modelo médico da deficiéncia, assim descrito por Sassaki (2003), expunha essas
pessoas a descriminacdo e contribuia para a resisténcia social em aceitar e
promover mudancas estruturais e atitudinais, para incluir pessoas em condicdes
adversas.

O modelo médico da deficiéncia possuia foco nos cuidados, na dependéncia
e na falta de condi¢Oes da pessoa para levar uma vida com autonomia. Isso porque
a sociedade ndo se sentia responsavel por essas pessoas, a deficiéncia era vista
como um problema do individuo e o0 mesmo deveria adaptar-se ao meio em que
estava inserido. Como a sociedade ndo estava disposta a essa adaptagéo, ocorria a
exclusdo, o fato era ignorado e restava aos familiares se responsabilizarem por
esses cuidados.

Quando as primeiras instituicbes (escolas especiais, centros de habilitacéo,
oficinas protegidas) comecaram a surgir e a dispor de cuidados especializados,
houve uma pequena evolucao no olhar sobre a pessoa com deficiéncia, que seguiu
em um processo de segregacao social, pois ainda era tratada a parte da sociedade.
Somente no final da década de 60 teve inicio um movimento de integracdo social,
que procurava inserir pessoas com deficiéncia na educacéo, no trabalho e no lazer.
Conforme Sassaki (2003) a integracao surgiu dentro de um modelo social para
derrubar a prética de exclusao a que era submetida a pessoa com deficiéncia (PcD).
Ela passou a ser vista como responsabilidade da sociedade. Simonelli e Camarotto
(2011) mencionam que o modelo social estd baseado no conceito de que a
deficiéncia pertence a sociedade e ndo ao individuo. Entretanto, a integracao ainda
apresenta um esfor¢co unilateral da pessoa com deficiéncia, da familia e da
instituicdo que acolhe no processo inclusdo, necessitando a PcD se adaptar as
barreiras atitudinais e fisicas existentes. Falta, ainda, no conceito de integracdo um
envolvimento efetivo da sociedade e um senso de responsabilidade por este
processo.

Por fim, considerando o0s aspectos evolutivos ligados aos conceitos
envolvendo a participacdo social das pessoas com deficiéncia, temos a inclusédo

social, que abrange de forma mais ampla a importancia das pessoas na construgéo
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de uma sociedade inclusiva. Este seria o0 maior dos avancos que Sassaki (2003)
considera ainda estar em processo de transicdo. Logo, na pratica, integracdo e
inclusdo coexistem, até que “a integracdo cumpra o seu papel decisivo, cobrindo
situagcbes em que haja resisténcia contra a adocdo de medidas inclusivas”
(SASSAKI, 2003, p. 43). Ainda de acordo com o autor, integracao significa inserir as
pessoas com deficiéncia, estando preparada para conviver em sociedade, enquanto
que inclusédo se refere a “modificar a sociedade como pré-requisito para a pessoa
com deficiéncia buscar seu desenvolvimento e exercer cidadania” (SASSAKI, 2003,
p. 43).

No Brasil, foi por volta de 1950 que se iniciaram as praticas de inclusdo de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Abaixo sera apresentado um
quadro-resumo do que Sassaki (2003) entende por etapas evolutivas, no
reconhecimento da participacédo social de pessoas com deficiéncia que permitiram
gradativo ingresso no mercado de trabalho:

a) Fase de Exclusdo (anterior a 1950): negacao do trabalho. O trabalho a

pessoa com deficiéncia visto como exploracao e crueldade;

b) Fase de Segregacdao (1950-1980): parcerias entre instituicbes
educacionais e empresa. Oficinas protegidas que garantiam a protecao
das pessoas com deficiéncia que trabalhavam em domicilio, ou aos

cuidados da prépria oficina;

c) Fase de Integracdo (década 80-atual): ingresso no mercado de trabalho,
porém, as empresas ndo se adequaram arquitetonicamente para
receberem pessoas com deficiéncia. O espaco de trabalho era oferecido

em condi¢cdes segregativas;

d) Fase de Inclusdo (atual, em transicdo com a integracdo): promovida a
profissionalizacdo da pessoa com deficiéncia, por meio de instituicoes
especializadas, centros de reabilitacdo ou associagfes. A pessoa com
deficiéncia passa a ter papel ativo na construcdo da inclusdo. Surgem as
modalidades de formacéo especializada para esses profissionais, com 0
objetivo de habilitd-los a posicbes no mercado de trabalho. O emprego
apoiado também surge neste periodo como forma de auxiliar as pessoas
com deficiéncia e as empresas na colocacao profissional desses

individuos.
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De acordo com a Cartilha do Ministério do Trabalho (BRASIL, 2007), essa
seria a Ultima barreira institucional a ser rompida, o Ultimo avanco para que, de
forma integrada, promovéssemos a inclusdo, comprometendo-nos com a causa.

Dentro disso, instituicbes publicas e privadas passariam a exercer papel
crucial nesse processo de inclusdo. Uma vez que houve fatores historicos que
trouxeram avancos de conceitos e avancgos legais, cabe aos 6rgdos publicos e
privados a execucao do que estd estabelecido pela lei e ja esta conceitualmente
presente na sociedade. O Ministério do Trabalho entende dessa forma e refere em
trechos de sua cartilha, que cabe as empresas cumprirem com a lei em questao,
“esforcando-se em programas de formacéo profissional, flexibilizando as exigéncias
geneéricas para a composicao de seus quadros, de modo a, objetivamente, abrir suas
portas a esse grupo social em evidente estado de vulnerabilidade” (BRASIL, 2007, p.
10).

A partir disso, surgem as barreiras acerca do tema inclusdo, pois todo o
historico construido ndo contribui para que as pessoas com deficiéncia estejam
aptas a ingressar no mercado de trabalho, nem fazer parte da sociedade,
especificamente falando sobre a populag¢édo organizacional, responsavel por acolher
este publico e sanar o historico de exclusédo social. Este historico foi construido ao
longo de anos e recentemente, se considerarmos que 0S primeiros avangos
inclusivos ligados ao mercado de trabalho ocorreram em 1991, deu o0s primeiros
passos importantes para a inclusdo de pessoas com deficiéncia. O proprio Ministério
do Trabalho refere que por anos esses individuos nao circularam, néo fizeram parte
do convivio social. Portanto, parece natural que as empresas ainda tenham
dificuldades nas tratativas com a inclusdo. Por outro lado, 0 mesmo 6rgéao refere ser
lei e dever das empresas cumprir com seu papel social e promover a inclusdo, nao a
integracdo, pois envolve a responsabilidade social para com o individuo com
deficiéncia.

Em meio a essas dualidades de entendimento, surgem as dificuldades de
compreensao de papéis, pois sem a lei, questiona-se se as empresas ou 0S
profissionais teriam a consciéncia de que a inclusdo se trata também de uma
responsabilidade. A autora Werneck (1999, p. 191) menciona justamente esse
guestionamento em um dos seus livros: estariam as empresas contratando pessoas

com deficiéncia, pois esta assegurado pela legislacdo, ou “teriam as diretorias
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consciéncia de que so tendo a diversidade humana representada no ambiente de
trabalho, no convivio entre todos, que se ganharia legitimidade”.

Sassaki (2003) traz uma importante contribuicéo referindo que mundialmente
a legislacdo tem se tornado o meio mais importante e eficaz no processo de
inclusdo. Entretanto, se por um lado a lei parece eficaz, por outro é aplicada de
forma irredutivel as organizagbes, que diante dessas dualidades, sentem-se
desconfortaveis e em desacordo com o dever imposto. Assim, criam uma antipatia
nao pela lei, mas pelas pessoas com deficiéncia. Aqui surge a reflexdo quanto a
estarmos efetivamente evoluindo no ambito organizacional, em dire¢cdo ao conceito
de inclusdo, ou se estamos, por meio da inflexibilidade da legislagdo sobre o tema,
persistindo no conceito de integracao.

“E t&0 errada esta atitude de reserva de vagas quanto a nocéo de que cada
pessoa deficiente s6 pode exercer determinadas func¢des ou profissdes, dependendo
do tipo de deficiéncia” (SASSAKI, 2003, p. 148). Este trecho refor¢ca a percep¢ao do
autor quanto a postura inflexivel da lei, incentivando um estado de integracdo das
pessoas com deficiéncia nas organizacdes. Além disso, o trecho explicita os
estigmas ligados as atividades laborais de algumas deficiéncias que se construiram
no decorrer dos tempos, por exemplo: pessoas cegas sao Otimas recepcionistas,
telefonistas, massagistas, pois sao funcdes que n&o exigem deslocamento, ou,
pessoas surdas sdo Otimas trabalhando em parques industriais, pois podem
trabalhar no barulho, sem prejuizo sonoro e, ainda, ndo “perdem” seu tempo
conversando no meio da produgdo. Tais argumentos Sao recorrentes nas
organizacdes e contribuem para uma sociedade né&o inclusiva, conforme trazido por
Sassaki (2003). Deve-se considerar, acima de tudo, as peculiaridades individuais e
trabalhar-se as potencialidades dos sujeitos.

Conforme Carvalho-Freitas (2009), existem diversos estudos que tratam de
entender as principais dificuldades caracteristicas do processo de incluséo, dentre
elas, aspectos ligados a visdo dos gestores sobre a deficiencia — a falta de
conhecimento sobre a capacidade desses profissionais, ou desconhecimento sobre
o tema —, e das organizacbes — a falta de preparo, seja na estrutura fisica, ou
relacionada a aspectos atitudinais. Sendo assim, essas dificuldades acabam nao
facilitando a contratacdo desses profissionais e possivelmente ndo promovendo a
inclusdo, talvez a integracdo, ou até mesmo resultando em segregacdo dos

individuos.
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Abaixo foi construido um quadro apresentando o posicionamento dos autores
Carvalho-Freitas (2009) e Sassaki (2003), que elaboraram o seu entendimento a
respeito dos processos de inclusdo nas organizacbes de formas diferentes, mas
complementares. Carvalho-Freitas (2009), na tentativa de compreender os desafios
da inclusdo nas organizacdes, propOe quatro matrizes de interpretacdo da
deficiéncia, para compor as sete concepcdes de deficiéncia referidas anteriormente.
Ja Sassaki (2003) entende que o reconhecimento da participacdo social das
pessoas com deficiéncia compreende etapas evolutivas que permitiram gradativo

ingresso no mercado de trabalho.

Quadro 3 - Comparativo dos posicionamentos: empregabilidade das PcDs

A inclusdo no mercado de trabalho vista pelas...

matrizes da inclusao fases da inclusao

1) Deficiéncia vista como fendmeno

espiritual: manifestacdo de desejos ou 1) Exclusdo: o trabalho a pessoa com
castigos. A PcD considerada como deficiéncia visto como exploracdo e
alguém que precisa ser mantida e crueldade.

cuidada.

2) Normalidade: deficiéncia desvio ou 2) Segregacdo: oficinas protegidas garantiam a

doenca. As instituicbes s&o mais protecdo das pessoas com deficiéncia que
adequadas as pessoas com deficiéncia trabalhavam em domicilio, ou aos cuidados da
do que o trabalho. propria oficina.

3) Integracdo: ingresso no mercado de trabalho,
porém, sem adequacdo arquitetdnica das
empresas. O espaco de trabalho era oferecido
em condi¢cdes segregativas.

3) Inclusdo: a sociedade deve se adaptar
para incluir, e a inclusdo ocorre a partir
das potencialidades.

4) Interpretacdo técnica: diversidade
como recurso a ser gerido nas
organizagfes, e as praticas sociais e
organizacionais sdo veiculos para a
participagéo e incluséo.

4) Inclusdo: a pessoa com deficiéncia passa a
ter papel ativo na constru¢do da incluséo. O
emprego apoiado surge como forma de
auxiliar as PcDs e as empresas.

Fonte: Elaborado pela autora, adaptado de Carvalho-Freitas (2009) e Sassaki (2003).

Em um dos trechos do livro Inclusdo: construindo uma sociedade para todos,
Sassaki (2003) utiliza o termo batalha, para caracterizar as relagdes existentes entre
empregadores despreparados e desinformados, que sdo atacados por néo

preencherem suas vagas com profissionais tdo qualificados quanto os candidatos
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sem deficiéncia, e, do outro lado, pessoas com deficiéncia se empenhando na
conquista do reconhecimento profissional.

Entretanto, o autor admite que mesmo em pequenas propor¢cdes — e talvez de
forma despretensiosa, a inclusdo no Brasil vem acontecendo, pois muitas empresas
se sentem responsaveis pela construcdo de um ambiente de trabalho adaptado as

pessoas com deficiéncia, como exposto a sequir:

Tudo comecgou com pequenas adaptacdes [...] com o0 apoio daqueles
empregadores compreensivos, que reconheciam a necessidade da
sociedade abrir mais espacos para pessoas deficientes com qualificacdo
para o trabalho e desejavam sinceramente envolver suas empresas no
esforco de emprega-las, modificando suas empresas. (SASSAKI, 2003, p.
65)

Ainda, o autor caracteriza uma empresa inclusiva como aquela que “acredita
no valor da diversidade humana, contempla as diferencas individuais, efetua
mudancas fundamentais” [...] (SASSAKI, 2003, p. 65).

Com isso, Sassaki (2003) reconhece a possibilidade de se construir empresas
mais inclusivas, por meio dos seus colaboradores, desde que esses estejam, por
iniciativa prépria, cientes da necessidade de oferecer igualdade de oportunidade a
todos, ou por meio da propria organizacdo, que fomente uma cultura inclusiva e
transmita-a a seus funcionarios.

Dentre os critérios que o autor refere como presentes em uma empresa
inclusiva esta a diversidade de mao de obra, composta por pessoas com e sem
deficiéncia, contribuindo de forma eficiente para os resultados econdémicos da
organizacao e para o desenvolvimento dos funcionarios, que aprendem uns com 0s
outros, bem como, a transformacao social exercida por meio da construcdo de um
espaco de diversidade (SASSAKI, 2003).

A seguir, sera apresentado o tema espiritualidade e contribuicbes teoricas
relevantes para a sua compreensdao e aplicabilidade dentro do ambiente
organizacional. A escolha deste tema vem ao encontro dos propositos de pesquisa,
de construcdo de uma organizacdo mais preparada para promover a inclusao de
pessoas com deficiéncia e transpor as adversidades apresentadas até entao,
construidas e consolidadas no decorrer da Historia.

A espiritualidade nas organizacdes representa o ambiente almejado para a
promocao de processos mais inclusivos, pois envolve ndo somente o ambiente, mas

a mudanca de comportamento dos seus agentes internos, esta, reconhecida por
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Sassaki (2003) como a possibilidade de se construir empresas mais inclusivas, seja
por meio das atitudes dos seus colaboradores, ou por meio da propria cultura

organizacional.

2.2 Espiritualidade nas Organizacdes

Nos tempos atuais, como forma de atender a dindmica diaria de afazeres e
responsabilidades, percebe-se que as pessoas vém se desdobrando em diversos
papéis. Tal fato colabora para a transformacdo da vida cotidiana e da nossa
percepcdo sobre nds mesmos. Temos construido uma vida dividida em
compartimentos sem ligagdo entre si. Entretanto, a dificuldade em desempenhar
diversos papéis de forma paralela é percebida, pois h& direta correlagdo entre o
sujeito que atua e o sujeito contido dentro dele mesmo - comportamento e
subjetividade.

O que ocorre é que experiéncias profissionais, vida familiar, espiritualidade
parecem estar fragmentados dentro das pessoas, como forma de conseguir conviver
e tirar o melhor proveito de cada um dos papéis que representam. Nao € incomum
escutar que a vida profissional de uma pessoa nao tem relacdo alguma, ou ao
menos, ndo deveria ter, com a vida pessoal. Isso por que fomos criados para
entender que se “misturarmos” vida pessoal com vida profissional teremos
problemas, correremos o risco de perder o emprego. Além de sermos avaliados
como pessoas desequilibradas, vulneraveis.

Cavanagh (1999) infere, segundo suas pesquisas, que essa separacao, ou
fragmentacao, causa uma sensacao interna real de segregacao, nao realizacao, um
profundo sentimento de auséncia, de vazio. As pessoas seriam mais felizes se nao
tivessem que deixar de lado suas aspiracdes e desejos para viver o seu lado
profissional. Existem atualmente diversos livros, académicos ou ndo, que tratam da
fragmentacdo do mundo atual sob a Otica das organizacbes — e essa, tem se
tornado uma leitura frequente para pessoas que buscam a autorrealizagcdo por meio
da conexdo entre os meios profissional e pessoal.

Assim como Cavanagh (1999) cita em uma de suas producdes cientificas,
Ashmos e Duchon (2000) trazem referéncias ao mesmo tema, ressaltando que 0s
principais motivos por que esse conceito tem se tornado gradativamente mais

presente sao justamente o0s sentimentos eminentes de falta de propdsito, de
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segregacdo, com base em uma viséo influenciada e construida no século passado,
em um ambiente de trabalho onde o sujeito era considerado uma figura
desmoralizada, cumpridora de seus deveres, para atingir os objetivos da
organizacdo. Dedicava-se de forma integral ao trabalho, que era sindbnimo de renda
e nao de prazer — ndo estava conectado com a individualidade do ser humano. Ou
seja, O sujeito, era comprometido com entregas, que néo poderiam ser prejudicadas
por fatores externos a organizacao, sob pena de punicéo, incompeténcia.

Ainda, os mesmos autores consideram toda a bagagem trazida pelas pessoas
que vivenciaram as transformacdes corporativas do século 20 e o quanto, hoje, na
meia-idade, esses mesmos profissionais refletem sobre toda essa entrega vivida no
passado, em busca de um novo propdsito de vida, mais adequado aos seus valores.

A partir da perspectiva de busca de sentido, de propdésito e de conexao do
sujeito com o meio, é que estad inserido 0 conceito de espiritualidade nas
organizagfes. Este conceito sera tratado abaixo, considerando o significado da
palavra, a necessidade eminente de se pensar sobre o tema, as diferencas entre os
conceitos religido e espiritualidade, bem como, toda a sua contribuicdo ao ambiente
corporativo até chegarmos a importancia de se construir uma organizacao
espiritualizada que venha a favorecer a diversidade especificamente, o processo de

inclusédo de pessoas com deficiéncia.

2.2.1 Conceptualizacao e Surgimento

Em artigo produzido por Krishnakumar e Neck (2002), diversos autores sao
citados como forma de contribuir para o entendimento dos motivos para o
crescimento da espiritualidade nas organizagdes. Dentre as diversas referéncias, ha
autores que entendem que as necessidades individuais mudaram. As pessoas, por
passarem grande parte do tempo envolvidas com o trabalho, perceberam que nao
h&a como distinguir certos pensamentos, valores pessoais, comportamentos daquilo
gue essencialmente s&o por estarem em um ambiente corporativo. O que se espera
€ poder viver, ainda ndo se sabe bem como, em consonancia com o0 que se é em
casa, com 0s amigos, no trabalho.

De forma mais aprofundada, Cavanagh (1999) e Asmos e Duchon (2000)
entendem de forma complementar que as mudancas advindas dos séculos 19, 20 e

21 proporcionaram importantes reflexdes acerca do sentido do trabalho para a vida
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das pessoas. Todas as excessivas horas de dedicacdo ao trabalho, em
contrapartida aos processos de reengenharia, cortes, enxugamentos realizados
pelas empresas, fizeram com que os profissionais da época, ou também chamados
de baby boomers, vivenciassem um momento histérico para as organizagoes,
proporcionando reflexdes acerca da importancia das pessoas para as empresas.
Muitos profissionais sentiram-se desmoralizados, pois anos de dedicacdo nao
pareciam ser considerados quando surgia a necessidade de mudancas corporativas.
Outra reflexdo que surgiu foi quanto ao propésito de vida — tinham esses
profissionais alcangado seus objetivos? Sentiam-se realizados? Qual o resultado de
tanto trabalho para a vida pessoal?

A empresa representava a propria comunidade a qual os trabalhadores
pertenciam, ndo havia recursos como igrejas ou grupos de apoio para que as
pessoas buscassem suporte ou mudassem de ambiente. Ter um trabalho significava
estar em comunidade, representava o ciclo de convivéncia das pessoas (ASHMOS,;
DUCHON, 2000). As empresas encontravam-se no modelo de Max Weber e
Frederick Taylor, com uma referéncia de lider controlador, visto como um
instrumento de controle sobre seus funcionarios, para que alcangassem O0sS
resultados esperados. Nesse contexto, gestores e subordinados tinham o dever de
cumprir com 0S seus papéis de executores de controle e de tarefas,
respectivamente, sem envolver sua esséncia, entender o significado do seu trabalho,
expressar sentimentos, pontos de vista. Logo, os baby boomers viveram neste
cenario de subordinacdo sem contestacdo, mas, agora, vivendo a meia-idade,
passaram a contestar, pois ndo tinham mais a quem obedecer. Os primeiros
guestionamentos envolveram justamente a importancia das pessoas para as
organizacdes e propositos de vida, o quanto haviam alcan¢cado os mesmos.

A aplicacdo do conceito de espiritualidade nas organizagbes surge a partir
destas transformagfes em que as pessoas passaram a ter espaco para questionar
seus comportamentos e os daqueles que antes regiam o seu trabalho (chefes). Aos
poucos, ao contrario do que culturalmente o termo espiritualidade compreendia —
aspectos ligados a religido, uma doutrina — a palavra passou a ser entendida, e
ainda esta em processo, como a compreensao do individuo sobre si mesmo, sobre
sua esséncia e formas de nutri-la de maneira integral, por meio das diversas esferas

da vida.
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Mitroff e Denton (1999) realizaram um interessante estudo sobre
espiritualidade, entrevistando executivos seniores, bem como analisando
questionarios enviados a gestores e profissionais de RH para entender os motivos
pelos quais o tema nas organizacdes, sendo um conceito de importancia para o ser
humano, ndo havia recebido a devida atencgéo e sistemética de tratamento. Dentre
0s aspectos citados, os autores mencionaram a nebulosidade, a informalidade, a
subjetividade do tema e seu aspecto imensuravel, pois muitos pesquisadores
escreveram sobre o assunto considerando a sua virtude, porém sem respaldo
cientifico, evidéncias empiricas.

Logo, Mitroff e Denton (1999) dedicaram-se a estudar em profundidade o
assunto, propondo a conceptualizacdo do mesmo por meio dos relatos coletados.
Sendo assim, espiritualidade organizacional, conforme os autores, refere-se a
sentimentos basicos de conexdo consigo mesmo, com 0s outros e com o universo. E
a representacdo da nossa consciéncia, que se manifesta por meio de valores e
crencas e envolve o sentimento de estar conectado com 0s seus propositos, sejam
de trabalho ou pessoais. Krishnakumar e Neck (2002) acrescentam ainda que a
espiritualidade é a busca por significado, ou seja, estar conectado com as pessoas
por identificar alinhamento de propdsitos. Logo, espiritualidade no trabalho significa
reconhecer que o ambiente organizacional € composto por pessoas que possuem
mente e espirito e que desenvolver a espiritualidade é tdo importante quanto
desenvolver a mente (ASHMOS; DUCHON, 2000).

Ashmos e Duchon (2000) consideram trés componentes fundamentais para o
desenvolvimento da espiritualidade no ambiente organizacional: vida interior;
significado no trabalho — entender o meu papel e desfrutar deste papel por estar em
acordo com meus valores, que sdo a manifestacdo da minha consciéncia — e
comunidade, que é o grupo com quem podemos vivenciar nosso crescimento
pessoal e com quem somos validados como individuos, temos um senso de trabalho

em equipe.

2.2.2 Religiao e Espiritualidade

Conforme Cavanagh (1999), historicamente a espiritualidade possui suas

raizes na religido. Entretanto, existe distingdo entre os conceitos e interesse em



45

manté-los separados, pois € possivel desenvolver espiritualidade sem seguir uma
religido.

Mitroff e Denton (1999) esclarecem que em uma religido as pessoas seguem
um conceito fechado, uma doutrina, mais intolerante a outros pontos de vista, algo
exclusivo. A espiritualidade, por outro lado, seria algo mais inclusivo, interno,
pessoal, reflexivo. A espiritualidade nos coloca em contato com 0 universo e a
religido com fundamentos.

De acordo com Krishnakumar e Neck (2002), cada religido possui a sua
concepgao sobre espiritualidade, que envolve a relagdo com o Deus de devocgéo, por
exemplo, mas ndo necessariamente, uma pessoa precisa ter uma religido, para
desenvolver sua espiritualidade.

Nas pesquisas de Mitroff e Denton (1999) encontram-se relatos que reforcam
0 posicionamento dos autores. Dados de entrevistas evidenciaram que, de modo
geral, as pessoas entendem que espiritualidade revela valores individuais,
pensamentos, por isso esta ligada a expressdes, manifestos de amor, gentileza,
esperanca. Ja a religido possui uma organizacdo comum, preceitos, esta vinculada a
algo externo, j& imposto por existir e as pessoas simplesmente escolherem qual
religido seguir.

Ainda, em consonancia com 0s esclarecimentos acima, acerca do conceito de
espiritualidade nas organiza¢fes, Pauchant (2007), em entrevista realizada com Ken
Wilber, refere que das quatro definicdes sobre espiritualidade — espiritualidade como
0 mais elevado nivel de desenvolvimento, como um estado alterado da consciéncia,
ou como uma linha de desenvolvimento pessoal — a mais vaga delas, ou também
considerada nebulosa, € a mais aplicavel, pois trata do tema como um estado de
autoconsciéncia que se manifesta na interagdo com os demais. E algo que vocé faz
por meio de sua mente e corpo na pratica diaria; € como um musculo que vocé deve

exercitar para se tornar, conforme a pratica, gradativamente mais forte.
2.2.3 Principais Contribuicdes as Organizaces

Conforme trazido anteriormente, a espiritualidade auxilia o ser humano a
construir e adquirir uma perspectiva mais integrada das diversas esferas de sua
vida: trabalho, familia, comunidade, de si mesmo como um todo. Mitroff e Denton

(1999) referem que espiritualidade é sentir-se conectado consigo mesmo, com 0S
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outros e com 0 universo; logo, representa a integralidade do ser, seja em aspectos
subjetivos ou por meio de aspectos objetivos.

Da mesma forma que separamos alguns conceitos dos seus contextos, para
gue ocorra sua contribuicdo, ha que separar o saber espiritualidade para entender
qual a sua contribuicdo para o ambiente organizacional. A evolu¢gdo humana é um
exemplo de separacdo de conceitos, pois em funcdo de cada periodo evolutivo,
pouco era trazido sobre ciéncia, por exemplo, até finalmente se abandonar conceitos
mais misticos e religiosos em prol da ciéncia e da tecnologia, emergentes na pos-
modernidade. Logo, separar elementos como arte, ciéncia, religido, é uma estratégia
para melhor compreendermos os estagios da evolu¢gdo humana, mas néo se pode
considerar que estdo desconectados (WILBER, 2000). Tais conceitos precisavam
ser separados para amadurecer, pois se compreendidos entre si, da mesma forma
que a espiritualidade nas organizag0des, talvez nao fizessem sentido.

Sendo assim, € compreensivel que espiritualidade e organizacdo, por serem
temas distintos, fossem compreendidos separadamente. Entretanto, o desafio é
justamente este. Uma vez que estudos comprovam a ligacao existente entre ambos
0S conceitos e a possibilidade de implementa-los a fim de proporcionar ganhos
significativos a organizagdo, pode-se finalmente compreendé-los de forma integrada,
pois ja ocorreu o referido amadurecimento conceitual inicial, permitindo a
compreensao, ndo somente entre si (espiritualidade e organizacdo), mas de outros
conceitos pertinentes ao ambiente organizacional, tal como o proposto neste estudo.

De acordo com Whitney (1997 apud CAVANAGH, 1999), o foco atual na
objetividade e a separacao da ciéncia e da espiritualidade faz com que as pessoas
nao consigam encontrar consonancia entre espiritualidade e trabalho quando na
realidade h&a conexdo. O desafio é integra-los, pois nenhuma organizacdo pode
sobreviver por muito tempo sem espiritualidade — propdésito, conexdo com seus
colaboradores, valores coerentes com sua cultura — e, por meio dos membros de
uma organizacdo, pode se transformar esse entendimento em acdes que
consolidem e confirmem a presenca da espiritualidade nas organizacgdes.

As empresas estdo se voltando para dentro, em busca de uma alma, como
forma de promover criatividade e motivagcdo (ASHMOS; DUCHON, 2000). A
espiritualidade permite aos membros da organizacdo, uma visdo mais integral da
vida e do trabalho. Logo, conectados conosco mesmos, estaremos conectados com

as pessoas com que trabalhamos e com o ambiente. Transformar uma organizagéo
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em um ambiente espiritualizado significa preocupar-se em assegurar as pessoas um
local de trabalho que as atenda, que va ao encontro de seus propositos.

Mitroff e Denton (1999) identificaram que as pessoas se sentem mais aptas a
mostrar a inteligéncia do que suas emocdes no trabalho, apesar de também
sentirem a necessidade de expressar suas emocdes. I1Sso evidencia uma separagao
entre cérebro e sentimentos, emocdes, fato que contrasta fortemente com o que da
significado ao trabalho. Logo, se as pessoas revelam essa necessidade, questiona-
se se nao estaria aqui a oportunidade para as organizacbes desempenharem um
papel importantissimo na vida dos individuos, criando um espaco que estimule a
conversa e valorize a expressao de sentimentos.

A espiritualidade é vista como algo ligado a religido e muitas vezes nem se
fala sobre o tema nas organizacdes, por ndo se entender que € estado de espirito,
atitudes e acdes, de forma moral e ética, de bons exemplos de quem a possui.
Trazer a espiritualidade para os colaboradores e para o ambiente organizacional n&o
é trazer ritos, dogmas, cultos, ou seguir doutrinas religiosas, mas trazer a educacéo
no trato uns com 0S outros, o respeito, a cooperacdo, a empatia, independentemente
de sua posicdo na empresa, ponto de vista. E ter interesse genuino em dividir,
aprender e trocar experiéncias (ALMEIDA, 2017).

Estamos em um novo século, que nos permite questionar, que estimula o
protagonismo e a espiritualidade vista dentro do contexto organizacional, bem como
0 proposito de desenvolver organizagcbes mais conscientes, por meio do
autoconhecimento dos seus membros. Agindo de forma mais consciente, as
pessoas apresentariam coeréncia do pensar e do agir, logo, elas se tornariam mais

efetivas.
2.3 Abordagem Integral

A Abordagem Integral, apresentada pelo fil6sofo americano Ken Wilber
(2007), propbe a integracdo de pesquisas cientificas sobre psicologia, consciéncia e
terapia, envolvendo achados tedricos do Oriente e do Ocidente, dos mais antigos
aos mais modernos. Cada um com suas contribuicbes para a construcdo de um
novo entendimento, que considere todos estes achados, vindos de periodos pré-
modernos, modernos e pés-modernos, bem como, que valorize 0s ensinamentos de

cada época, sem desconsidera-los, mas, sim, integrando-os.
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No decorrer dos anos, houve marcos historicos importantes que contribuiram
de diferentes formas para a compreenséo do ser. Inicialmente, era dada uma visao
muito mistica ao comportamento humano, ligada a aspectos subjetivos, espirituais.
Conforme Wilber (2000), a pré-modernidade reconhecia questbes transpessoais,
espirituais, mas com o passar do tempo e as importantes evolugoes e contribui¢cdes
da ciéncia, em um periodo moderno, houve total negacdo desses aspectos. A
espiritualidade passou a ser justificada como uma “profunda confusdo que
aparentemente flagelou a humanidade [...], quando a modernidade prometeu ser fiel
a ciéncia sensorial e entdo decidiu que o mundo todo ndo continha mais nada a néo
ser matéria, e ponto final” (WILBER, 2000, p. 70).

O autor, em sua abordagem, refere a impossibilidade de se construir uma
visdo integral da Histéria acerca da compreensdo do ser se permanecermos
negando outros entendimentos proporcionados a humanidade. Deve-se encontrar
uma forma coerente de respeitar todas as verdades construidas no decorrer dos
anos, antigas e modernas, para a construcdo de outra verdade que considere todas
as realidades. “A tarefa € conservar os pontos fortes tanto da pré-modernidade como
da modernidade e alijar os seus pontos fracos.” (WILBER, 2000, p. 81)

Conforme Venzke (2015), por um lado pesquisadores consideravam fatores
objetivos, observaveis, empiricos e quantificaveis e ofereciam a sua abordagem um
entendimento fisico como fundamental. Porém, por outro lado, outros pesquisadores
sustentavam sua abordagem em uma visdo contraria as abordagens empiricas,
eram focados no interior ou em abordagens mais interpretativas do ser. Essas, por
sua vez, ndo negavam a importancia de aspectos empiricos ou objetivos, mas
apontavam que a verdadeira justificativa do fato observavel era oriunda da
consciéncia, do subjetivo, do ndo observavel.

Dentro disso, considerando a contribuicdo vinda de ambos momentos
histéricos, pré-moderno e moderno, construiu-se as quatro perspectivas de mundo
abordadas por Wilber (2002), ou quatro quadrantes. A pré-modernidade, de acordo
com estudos realizados pelo autor, contribuiu para a construcdo de perspectivas nédo
cientificas, ligadas a subjetividade do ser, enquanto que a modernidade possibilitou
a construcdo de perspectivas concretas, objetivas, ligadas ao comportamento
comprovado, evidenciado e mensuravel. Wilber (2002 apud VENZKE, 2015) refere
que o mundo objetivo possui como origem contextos subjetivos que, em muitos

aspectos, governam o que é visto, 0 mundo empirico, contexto obijetivo.
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As mudancas de periodo foram importantes, mas ndo poderiam estar
desconectadas. Logo, o0s quatro quadrantes surgiram para integrar ambos
momentos e torna-los complementares para o entendimento do ser. Ou seja,
devemos ser compreendidos por nosso comportamento, por aquilo que € evidente e
externalizado, mas ndo podemos desconsiderar que por tras deste comportamento
observavel, que esta inserido em um sistema, ha a consciéncia individual e coletiva
da pessoa que rege esse comportamento dentro do sistema. Assim, a consciéncia
também deve ser compreendida para entendermos o comportamento humano.

Além dos quadrantes, Wilber (2000) aponta outros elementos em sua
abordagem, que séo: as linhas, niveis, estados e tipos. Porém, para fins desta
dissertacéo, serdao focados somente os quadrantes propostos pelo autor, bem como
seus niveis de desenvolvimento.

Os gquatro quadrantes representam o interior e o exterior do individual e do
coletivo. De acordo com a figura abaixo, a metade superior do diagrama representa
o individual, enquanto que a metade inferior representa o coletivo. J& a metade
esquerda da imagem € o interior (subjetivo, consciéncia) e a metade direita o
exterior (objetivo, material). Se fizermos o cruzamento dessas informacdes, teremos
a seguinte ilustracdo: individual interior, que corresponde a consciéncia, as
realidades subjetivas e ao que existe dentro de cada um, e o individual exterior, que
representa 0os comportamentos observados. Ainda, teremos o coletivo interior,
relacionado a cultura, a convivéncia e ao compartilhamento de ideias, e o coletivo
exterior, que representa o ambiente, a sociedade, 0s sistemas e 0s comportamentos

observaveis da humanidade.



50

Quadro 4 - Quadrantes da Abordagem Integral

Interior (subjetivo) Exterior (objetivo)
Subjetivo intencional o
_ ) Objetivo comportamental
<
3 Consciéncia, subjetividade, eu e _ . N
= o ; Comportamento objetivo, experimentacao
= autoexpressao (incluindo o pensamento ~ .
kS| - - . do pensamento, reacdo do cérebro,
= artistico e estético), veracidade, .
: ) R verdade proposicional
sinceridade, relatos na primeira pessoa
Cultura intersubjetiva Sistema intersubjetivo
O Z - . ~ N . . . .
2 Etica e moral, visées de mundo, contexto Ciéncia e tecnologia, natureza objetiva,
% comum, cultura, significado intersubjetivo, formas empiricas (incluindo os sistemas
O compreensdo mutua, adequacao, sociais), ajuste funcional, relatos na
equidade relatos na segunda pessoa. terceira pessoa.

Fonte: Elaborado por Venzke (2015), adaptado de Wilber (2008).

Para a proposta de compreensdo e aperfeicoamento dos processos de
incluséo de pessoas com deficiéncia dentro das organizacdes, a Abordagem Integral
tem o propdsito de auxiliar os membros das organizagBes a ver a Si mesmos e 0
mundo ao seu redor de uma forma mais abrangente e eficaz, que contribua para
esse entendimento acerca do tema de pesquisa: a incluséo.

Ao utilizar a perspectiva individual e interior, tem-se a dimenséo relacionada a
consciéncia, subjetiva intencional, que se refere ao modo como 0s membros da
organizacdo, sejam gestores, RH e times de trabalho, veem a incluséo, percebem o
seu papel na organizacao, qual significado dédo ao trabalho. A partir da perspectiva
individual e exterior tem-se a dimensédo relacionada aos fatores comportamentais
objetivos e suas manifestagcdes no mundo externo, ou quais S0 0s comportamentos
gue surgem a partir do olhar sobre a inclusédo, sobre o trabalho e sobre o papel que
desempenham. Com a perspectiva coletiva e interior, tem-se a dimenséo da cultura
intersubjetiva, abordando questdes relacionadas a cultura da organizacdo e sua
influéncia sobre o ambiente de trabalho, sobre os propdésitos das pessoas e sobre o
tema inclusdo. E, por fim, a partir da perspectiva coletiva e exterior surge a
dimensédo dos sistemas interobjetivos, abrangendo o sistema em que as pessoas e
as organizacdes estado inseridas, ou sdo submetidas — leis de inclusao.

Um dos principais objetivos para a utilizacdo desses elementos da

7

Abordagem Integral é justamente reconhecer e incorporar ambos caminhos —
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subjetivo e objetivo — e explicar como podem se tornar igualmente significativos e
importantes para a compreensdo da consciéncia e do comportamento humano
(VENZKE, 2015). Ainda conforme o autor, os quadrantes tém como objetivo ajudar e
orientar a jornada de descoberta e de despertar da consciéncia.

A seguir, complementando a teoria da Abordagem Integral de Wilber, seréao
descritos os niveis de desenvolvimento que caracterizam a expansao do espectro da

consciéncia de cada quadrante.

2.3.1 Niveis de Desenvolvimento Integral

Conforme mencionado por Wilber (2000), além dos quadrantes que compdem
uma visao integral de mundo, o autor sugere, em uma de suas obras, a formacgao de
niveis de desenvolvimento que representam a expansao do espectro da consciéncia
de cada um dos quadrantes apresentados.

Sendo assim, cada individuo apresenta niveis diferentes de desenvolvimento
ligados a consciéncia, a cultura, ao comportamento ou ao sistema e, conforme forem
as manifestacdes decorrentes do desenvolvimento dos quadrantes, € que seréo
percebidas as dificuldades ou ndo do individuo, no seu processo de formacao
integral, ou, conforme referido por Venzke (2015), no despertar da sua consciéncia,
uma vez que Wilber (2000) considera que a integralidade do individuo s6 é
alcancada, quando o sujeito percebe a conexdo existente entre o seu universo
interior e a forma como é externalizado.

Em seu livro, A Consciéncia sem fronteiras, Wilber (1979) apresenta trés
principais niveis de desenvolvimento da consciéncia, que serdo utilizados neste
estudo como forma de representar a tomada de consciéncia de cada um dos
quadrantes, ou seja, a qualidade de desenvolvimento dos mesmos. Ressalta-se que
qualidade nestas circunstancias representa a esséncia, a natureza do nivel de
desenvolvimento do quadrante.

Considerando um entendimento mais oriental, mistico de universo, a
realidade € considerada algo Unico, sem divisbes e limites, encontra-se além de
nomes e formas, palavras e pensamentos. Vivemos de forma integrada, somos o
universo, ndo ha dualidades. As dualidades foram construidas pelo homem como
forma de compreender, justificar a sua existéncia. A partir dai, surge o principal limite

gue nos “assombra”: o limite do organismo e do ambiente, ou limite primario, que
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simboliza a distincdo do que representa o ser humano como organismo vivo e o
“resto”, 0 que é externo a esse organismo (WILBER, 1979).

Com base nesta introducao retirada da leitura dos estudos feitos pelo autor,
serdo apresentados o entendimento sobre niveis de desenvolvimento da
consciéncia, que caracterizam a evolucdo dos quadrantes. Os niveis de
desenvolvimento representam justamente os limites que criamos para compreender
dada perspectiva do desenvolvimento — quadrantes — e que, por sua vez, produzem
barreiras no nosso processo de tomada de consciéncia desta perspectiva.

Abaixo serdo apresentadas as definicdes dos trés principais niveis abordados
por Ken Wilber (1979):

a) Centauro: nivel ligado a figura do Centauro, que representa a unido da
mente e do fisico, o lar da autorrealizacdo, do significado, das
preocupacdes existenciais, simbolizadas pela figura do cavaleiro (mente),
parte humana que compde o Centauro, e pela figura do cavalo (fisico),
parte animal que o compde. Nessa analogia reside o conflito do homem
ligado a consciéncia de unidade entre mente e fisico, sujeito e objeto ou
organismo e ambiente. Se ndo ha reconhecimento por parte do sujeito com
relacdo ao objeto que o compde (ambiente), logo havera uma ruptura na
figura do Centauro. Ou seja, haverd uma divisdo entre mente e fisico,
passando o ambiente a se tornar algo ameacador a existéncia desse
organismo. Este nivel se caracteriza pelo rompimento da consciéncia de
unidade, ou limite primario, conforme referido na introducdo deste capitulo.
A “linha natural, ou, a superficie da pele que ndo pode ser negada entre o
organismo e o ambiente, torna-se um limite ilusério, uma separacao daquilo
que, na verdade, é inseparavel. O individuo fixa residéncia do lado de ca
do limite da pele” (WILBER, 1979, pg. 100).

b) Ego: nivel ligado a figura do ego. Representa a conexdo entre mente (ego)
e corpo. Logo, a mente, representada pela figura do cavaleiro no nivel
Centauro, neste nivel € reconhecida como parte integrante do todo do
individuo, ou do seu corpo. Neste nivel, o conflito se desenvolve a partir do
momento em que ocorre a ruptura entre mente e corpo, ou seja, na ruptura
da consciéncia de unidade entre mente e corpo (sujeito). O homem

identifica-se com o0 seu ego, sua autoimagem, sua personalidade
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puramente mental, negando o corpo, reduzindo-o a puro instrumento

controlado pela mente, tornando-se algo ameacgador (WILBER, 1979).

c) Persona: nivel ligado a figura Persona. Representa a conexao entre o eu e
0 ndo-eu, sendo o eu tudo aquilo que € reconhecido como pertencente a
mente do individuo e o ndo-eu tudo aquilo que ndo é compreendido. Sendo
assim, o ndo-eu € considerado uma faceta do eu, algo desagregador,
colocado de lado, passando a ser reconhecido como externo ao individuo.
E a representacdo da Sombra, dos contetidos projetados e reconhecidos
como “maus” em outras pessoas. Neste nivel, o conflito se desenvolve a
partir da distorcdo da autoimagem, ou seja, a persona nega aspectos do
ego e projeta-os na figura da Sombra, como forma de suportar os aspectos
nao aceitos, ndo compreendidos pelo proprio ego (WILBER, 1979).

Conforme o autor:

Cada vez que é tragcado um novo limite, a nogdo que a pessoa tem do eu
diminui e se retrai, tornando-se menos espacosa, mais estreita e restrita.
Primeiro o meio ambiente, depois o corpo e, por fim, a Sombra aparecem
como nao-eu, como coisas que “existem la fora, séo projetadas”. (WILBER,
1979, pg. 109)

Sendo assim, os niveis de desenvolvimento avangcam, rumo a cura, se assim
pode-se denominar, a partir do momento em que nos tornamos conscientes de
ambos os lados (organismo e ambiente, mente e corpo, ou eu e nao-eu), NA0 COMO
opostos, mas como partes complementares que coexistem, pois ambas séo, de fato,
aspectos um do outro — quando dissolvemos os limites e retomamos a consciéncia
de unidade. E o que Wilber (1979, pg. 109) denominou “batalha dos opostos, fruto
da nossa criagdo” e parte do dualismo contra o qual os seres humanos passam
lutando, na tentativa de compreenderem algo que, na realidade, ndo pode ser
compreendido, pois ndo representa partes distintas, e sim compde o0 todo,
representado pelo autor por meio da Abordagem Integral.

Aqui, considera-se relevante compartilhar um achado sobre o conceito de
consciéncia. O conceito tem origem no latim, conscientia, e pode ser entendido
como “o caminhar paralelo ao saber’. Um saber compartilhado com o proprio
individuo e com a vida como um todo. Logo, além de sua estruturacdo neuroldgica

funcional, a consciéncia possui uma estruturacdo psicolégica que rege 0 seu
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funcionamento — alicerce essencial para a introjecdo e projecdo de saberes
(CONSCIENCIA HUMANA, 2017).

A partir dai, cada individuo dentro de suas habilidades e capacidades,
constroi sua dimensao subjetiva e a compartilha no mundo objetivo, com todos os
demais individuos com os quais se envolve — o que se denomina experimentacao da
consciéncia, ou, conforme considerado por Wilber (2000), perspectiva

Comportamental, objetiva individual representada pelo quadrante comportamento.

Quando nos familiarizarmos de modo geral com o espectro da consciéncia,

com as varias camadas de nosso proprio ser, poderemos detectar mais

prontamente o nivel no qual estamos vivendo e também o nivel de onde

surge o nosso atual sofrimento, se tivermos algum. (WILBER, 1979, p. 113)

A acdo de desconhecer algumas de nossas facetas da consciéncia,

mantendo-nos na sombra — projecdo — minimiza nossa capacidade de perceber o

que de fato é, gerando diversas incertezas e insegurancas que nos movem contra as

supostas ameacgas oferecidas pelo universo “desconhecido”, mantendo-nos

submersos. Entretanto, ndo se mantém o sistema “matando” as partes que o

compbe (CONSCIENCIA HUMANA, 2017). Por isso, a cura ocorre a partir da

dissolucdo dos limites presentes nos quadrantes, para que ocorra a conexao, a

integralidade entre as partes que compde o todo: Consciéncia, Cultura,
Comportamento e Sistema (WILBER, 2000).

Abaixo sera apresentada uma imagem ilustrativa que representa a integracao

do conceito dos quadrantes e seus respectivos niveis:

Figura 3 - Detalhamento dos quadrantes de Ken Wilber (2000)
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CELE TG

Persona - Ego Centauro

Fonte: Elaborado pela autora, adaptado de Wilber (2000).

Assim, considerando os niveis de evolugdo mencionados, a cura de cada
nivel é obtida quando ha a dissolugcdo dos limites e a reapropriacdo do conteudo
projetado. Exemplificando, do nivel Persona para o nivel Ego a cura ocorre quando
reconheco a Sombra como algo que me pertence, integrada a persona — de uma
persona empobrecida para um ego saudavel. Essa resolucdo requer tomada de
consciéncia do eu e do ndao-eu — dissolugdo dos limites (WILBER, 1979).

J& a cura do nivel Ego para o nivel Centauro ocorre quando reconhe¢o que
meus movimentos involuntarios, ou seja, mesmo aquilo que nao controlo, pertence a
mim, pois minha mente €& parte integrante do meu corpo e Vvice-versa —
conscientizacdo individual, existéncia do eu. Essa resolugcdo requer tomada de
consciéncia mente e corpo. E, por fim, a cura do nivel Centauro ocorre quando ha o
reconhecimento do ambiente e do organismo como partes representantes da
unidade do ser — retomada da consciéncia de unidade primaria. Essa resolucao
requer tomada de consciéncia, ambiente e organismo (WILBER, 1979).

Wilber (1979, p. 111) refere que para se buscar a cura, é necessario que haja
sofrimento, pois uma pessoa que reconhece o sofrimento da vida, inicia o seu
processo de despertar da consciéncia sobre a realidade, ou seja, passa a olhar em
profundidade para seus sentimentos, fazendo a correta interpretacdo para
transcendé-los, pois “a vida vivida fora da consciéncia de unidade € dolorosa,
penosa, infeliz’. O sofrimento nada mais € do que o polo rejeitado retornando para
nos importunar (WILBER, 1979).
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2.4 Integrando as Teorias

Como forma de integrar os estudos até entdo apresentados, a Abordagem
Integral baseada nos conceitos de espiritualidade nas organizagdes, criou-se uma
figura que ilustra as contribuicbes da perspectiva dos quadrantes na
operacionalizacdo da espiritualidade no ambiente corporativo. A0 mesmo tempo,
serdo apresentadas na figura algumas das diversas contribuicbes conceituais acerca

do tema espiritualidade e Abordagem Integral e o quanto estao correlacionadas.

Figura 4 - Integracao entre teorias: espiritualidade e Abordagem Integral

Espiritualidade nas Organizacdesé...

INDIVIDUAL

...a representagdo da nossa consciéncia
...sentir-se conectado consigo mesmo
...busca de significado ...expressédo, manifesto, comportamento

...entender o meu papel ...desfrutar do meu papel

OAIL3rd0o

INCLUSAO PcDs

Perspectiva
Cultura que esta inserido

Perspectiva
Sistema que esta inserido

SUBJETIVO

Perspectiva Perspectiva
Consciéncia do Individuo Atitudes do Individuo

...sentir-se conectado com 0s outros ...adequar-se a legislacgéo

...viver em comunidade ..pertencer a um sistema

Espiritualidade é sentir-se conectado consigo mesmo, com 0S Outros € com O universo,
logo, representa a integralidade do ser, seja em aspectos subjetivos ou por meio de
aspectos objetivos (Mitroff e Denton, 1999).

..alinhamento de propésitos

Fonte: Elaborado pela autora.
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A espiritualidade nas organizagcfes propicia 0 ambiente reflexivo necessario
para o desenvolvimento da autoconsciéncia, da sensibilidade para o outro na
compreensao de nossos propositos e motivacdes, aspectos referidos por Wilber nos
quadrantes que representam a Abordagem Integral.

Para melhor ilustrar a interacdo entre o conceito de espiritualidade e as quatro
dimensdes propostas por Wilber (2000), parte-se do entendimento acerca dos
pensamentos que surgem ao indagarmos sobre inclusdo de pessoas com deficiéncia
no ambiente organizacional. Qual o entendimento que os profissionais a serem
entrevistados possuem acerca do seu trabalho, do papel que desempenham na
organizacdo, o que vem em mente quando falam sobre inclusdo. “O que acontece
de fato é a experiéncia do proprio pensamento, a dimensao interior e seu significado,
os simbolos, as imagens, a ideia ja concebida sobre o assunto” (VENZKE, 2015,
p.184), e isso se espera obter como resposta ao indagarmos 0s membros da
organizacgéo sobre o tema incluséo.

Posteriormente, serdo questionadas as relacbes dos pensamentos
mencionados com 0s comportamentos e as atitudes que apresentam dentro desse
contexto organizacional que revelam a experiéncia do pensamento. O
comportamento nada mais é, que a mente experimentada na pratica. Sendo assim,
o valor que déo ao trabalho, ao tema inclusdo, e o significado do seu papel para a
organizacdo, irdo se manifestar em atitudes. Porém, os proprios pensamentos
possuem uma base cultural, subjetivamente construida no individuo. “Os
pensamentos ndo aparecem simplesmente na cabeca de alguém do nada, eles
aparecem por meio de uma base cultural, a qual ndo se pode ignorar e ndo se pode
desenvolver pensamentos sem ela.” (VENZKE, 2015, p. 184)

Sendo assim, vamos tentar compreender como a cultura da organizacao
influencia nos comportamentos, oriundos dos pensamentos referidos nas primeiras
perguntas acerca da inclusdo de PcDs. E, por fim, a prépria cultura possui
componentes materiais atuantes que se manifestam na pratica e configuram o
sistema social em que estamos inseridos.

Resumidamente, a consciéncia que 0s membros de uma organizagao
possuem acerca de si e sobre o tema inclusdo é representada por meio de
comportamentos que sdo contextualizados em uma cultura que € configurada pelo

sistema social em que estao inseridos.
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Sendo assim, percebe-se no conceito espiritualidade organizacional a
possibilidade de utilizagdo de uma abordagem, como a desenvolvida por Wilber
(2000), que integre diversas esferas da vida do individuo, utilizando-se, para o
desenvolvimento das mesmas, de conceitos presentes nos achados sobre a
espiritualidade no ambiente de trabalho. Logo, por haver ligagéo e sobreposi¢cédo dos
temas, serd possivel desenvolver o presente estudo, buscando nesses
conceitos/teoria, 0 suporte necessario para um novo entendimento sobre o tema

inclusdo de PcDs nas organizacoes.
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3 METODO DE PESQUISA

Este capitulo apresenta o método de pesquisa utilizado para a realizacdo do
presente estudo, definindo a unidade de analise, 0s sujeitos envolvidos na pesquisa,
a apresentacdo das técnicas utilizadas para a coleta de dados e a estrutura aplicada
para a analise.

O método esta a servico do problema a ser estudado. Nessa pesquisa
abordou-se a inclusdo de pessoas com deficiéncia dentro das organizacbes, por
meio de uma perspectiva integral, baseada no conceito de espiritualidade
organizacional. A escolha do método parte dos interesses profissionais da
pesquisadora, afinidade acerca do tema inclusdo e de todas as experiéncias
vivenciadas em ambiente corporativo.

Com base em experiéncias anteriores da pesquisadora, considera-se que 0s
profissionais em cargos de lideranga, membros da area de Recursos Humanos e de
equipes de trabalho sdo os principais agentes na inclusdo de pessoas com
deficiéncia, sendo facilitadores, ou nao. Assim, considerou-se de grande valia
entender a percepc¢ao que possuiam sobre o tema, sobre o papel que exerciam na
organizacdo, o papel da empresa e da propria legislagcdo no processo. Além desse
publico, foi considerado o posicionamento das proprias pessoas com deficiéncia em
seu processo de incluséo.

Conforme Godoy (1995), o método de pesquisa a ser utilizado pelo
pesquisador deve contribuir com o evento de intercambio dialégico, entre a
concepcdo e a pratica. Duarte (2004, p. 215) refere que “entrevistas sao
fundamentais quando se deseja mapear préticas, crencas, valores e sistemas
classificatorios de universos sociais especificos, em que os conflitos e contradi¢cdes
nao estejam claramente explicitados”. Caso bem conduzidas, permitirdo a coleta de
indicios fidedignos a percepcdo de realidade de cada sujeito entrevistado e
compreensao da légica que preside as relagbes — dados mais dificeis de serem
obtidos por instrumento de coleta de dados (DUARTE, 2004).

Assim, foi necessario um delineamento qualitativo tipo exploratério, em funcéo
da natureza de pesquisa, para atender aos objetivos propostos, baseados na
abordagem escolhida dentro de uma perspectiva integral que envolveu consciéncia,
atitude/comportamento, cultura organizacional e sistema ligado a inclusédo. A técnica

de coleta de dados ocorreu através de entrevistas semiestruturadas, para melhor
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entendimento e aprofundamento dos resultados qualitativos. Além disso, tal técnica
proporcionou certa liberdade ao pesquisador para questionamentos ndo imaginados
e exploracéo de respostas.

Ainda, com base nas vivéncias praticas da pesquisadora e seu entendimento
experiencial sobre o fendmeno inclusdo em wuma estrutura organizacional,
considerou-se valido incluir a fenomenologia como abordagem de pesquisa.
Conforme Gomes (1997), entende-se por pesquisa fenomenoldgica toda
compreensao de fendmeno por meio dos sentidos e capacidade de refletir e criar
concepgcbes sobre o mesmo. Gomes (1997) complementa que na pesquisa
fenomenoldgica o pesquisador deve ir ao encontro do seu objeto de estudo com
conhecimento pratico, mas também tedrico das questbes que circundam suas
percepcbes. Assim, foram compartihadas as praticas vivenciadas pela
pesquisadora, bem como, novas iniciativas inclusivas, observadas em times de
trabalho nas organizagbes, de forma a complementar as entrevistas
semiestruturadas que trouxeram indicios da realidade pesquisada e da logica das

relacdes.

3.1 Sujeitos de Pesquisa e Unidade de Andlise

A populacdo deste estudo foi composta por pessoas que se envolviam
diretamente com a inclusdo de pessoas com deficiéncia dentro das organizagdes,
sejam lideres, mediadores do processo (RH, membros dos times de trabalho), bem
como, as proprias pessoas com deficiéncia, independentemente da deficiéncia que
possuiam.

Foram entrevistados, em média, dez profissionais em cada uma das quatro
organizacdes pesquisadas, por meio da metodologia snow ball, totalizando 40
profissionais. Dentre os entrevistados estavam lideres — 12 gestores de niveis e
cargos variados, mediadores do processo, quatro colaboradores da area de RH, 12
membros de times de trabalho distintos, que se envolviam com a inclusdo e 12
pessoas com deficiéncias variadas.

Os entrevistados pertenciam a empresas de grande porte. Nao € possivel se
encontrar profissionais de referéncia para tal pesquisa em empresas de pequeno
porte, pois as mesmas nao possuem a necessidade legal de preenchimento de

cotas, ou ndao possuem, minimamente, uma estrutura para atender a lei, pois sua
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cota é muito baixa. Logo, a unidade de analise para a presente pesquisa envolveu
empresas com cem funcionarios ou mais — médio ou grande porte. Foi dado foco a
grandes empresas, pela possibilidade de possuirem um programa de incluséo, ou
praticas inclusivas que contribuiriam para a aplicacao dos estudos.

Abaixo serd apresentado um quadro-resumo referente aos profissionais

entrevistados para esta pesquisa:

Quadro 5 - Profissionais utilizados na coleta de dados

. Papel(éis)
Empresa Entrevistados dgmggﬁse Erig\?i(;tggzs Desempenhado(s)
na Incluséo
Coordenador
. Gestor
Supervisor Par
Empresal | Entrevistados do1ao 10 | Industrial Lider PcD
Assistente
o RH
Auxiliar
Diretor Gestor
Empresa . . Gerente Par
t Entrevistados do 11 ao 20 | Tecnologia Analista PcD
Assistente/Suporte RH*
Coordenador Gestor*
Empresa . = Lider Par
" Entrevistados do 21 ao 30 | Educacgéao Analista PcD
Auxiliar RH
Coordenador
. Gestor
Empresa . An_ahsta Par
Y: Entrevistados do 31 ao 40 | Educacgéao Assistente PcD
Auxiliar
C RH*
Recepcionista

*alguns gestores desempenharam o papel de gestor no processo de inclusdo, bem como de pessoa com
deficiéncia, por possuirem deficiéncia. Os RHs, por vezes, foram considerados pares também.

Fonte: Elaborado pela autora.

A pesquisa restringiu-se a empresas na regiao de Porto Alegre, ou Grande
Porto Alegre, RS, que possuiam acdes de inclusdo, ndo necessariamente um
programa formalizado. A escolha das organiza¢des ocorreu usando o critério de
convivéncia, conforme a disponibilidade das mesmas em abrirem seu espaco de

trabalho para a realizacéo de entrevistas e observagao dos grupos.
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3.2 Técnica de Coleta de Dados

A coleta de dados do presente estudo foi desenvolvida através de entrevistas
baseadas em um roteiro semiestruturado, que serviu como um guia no processo de
investigacdo de profissionais que vivenciavam a pratica diaria de inclusdo. Ainda,
foram observadas praticas de inclusdo ocorridas no proprio ambiente de trabalho,
como forma de contribuicdo aos dados de entrevista coletados.

N&o foi proposto um numero maximo de profissionais a serem entrevistados
dentro das organizacbes. Foram entrevistadas liderancas, profissionais de RH,
membros de times de trabalho e pessoas com deficiéncia de forma aleatéria e,
conforme se percebeu um esgotamento das informacgdes, ou a repeticao de dados, a
coleta de dados foi finalizada.

Os entrevistados receberam um termo de consentimento livre e esclarecido
(TCLE) e, antes do inicio da entrevista, eram esclarecidos o objetivo e o foco do
trabalho. As entrevistas iniciaram com alguns questionamentos sécio-demograficos
e, posteriormente, foram feitas perguntas baseadas em um roteiro inicial, com 19
perguntas, que serviu de base para as primeiras interacdes, mas todas foram
aprofundadas e investigadas, conforme se estabeleceu uma relagdo entre
entrevistado e entrevistador. Todos os dados foram gravados; as entrevistas
ocorreram individualmente e foram transcritas na integra. Ainda, ocorreram
observacdes nos locais de trabalho, de acordo com as praticas adotadas por cada

organizacao.



63

Quadro 6 - Roteiro das entrevistas semiestruturadas

Objetivo Especifico

Quadrante/Objetivo

(Continua)

Perguntas de Pesquisa

1) Qual o significado que seu
trabalho representa para
VvOCcé?

Analisar o discurso de lideres, 2) S;p?élorigpé]l(;i?g qpuaer:e;

{i?r;'ei :jnee;?:gglshgur?ocorrgf::srg 32 (Quadrante/Objetivo I) organizacdo?

inclusio  de esgoas com Perspectiva 3) Qual é o significado da

deficienci d P d CONSCIENCIA inclusdo de pessoas com
iciencia, € modo a Interior Individual deficiéncia para vocé?

compreender a consciéncia que 4) Qual a relevancia do tema

possuem acerca do tema nas . =

organizacoes. mcl_u_s:’:lo _de pessoas com

deficiéncia para vocé?

5) Quais sentimentos e
reflexdes surgem ao
pensar sobre o tema?

1) De que forma a sua
compreensao sobre trabalho
e papel que desempenha na
organizacdo influencia o seu
comportamento?

Identificar, a partir dos relatos e 2) Qual_ a influéncia da

observactes coletadas, as principais (Quadrante/Obijetivo ) organizagao s;)bre 0 seu

iniciativas  dos  envolvidos  no Perspectiva 3) CD(;mporhaemenft)orma o seu

processo de inclusdo de pessoas ATITUDE entendqimento sobre inclusio

com deficiéncia nas organizacgdes. Exterior Individual influencia_ suas agbes para
promové-la?

4) Como vocé contribui para
promover a inclusao?

5) Quais iniciativas sdo mais
eficazes e quais sdo menos
eficazes? Por qué?

1) Qual a influéncia da cultura
organizacional sobre o]
ambiente de trabalho e como
esta ocorre?

2) Ha alinhamento de propésitos
entre as pessoas e a

Identif_icar_ como a cultura (Quadrante/Objetivo I11) organizagéo? Expliqu_e. _
organizacional é percebida e a Perspectiva 3) _Como a_cultura o_rgan|z~aC|onaI
influéncia que exerce sobre os times CULTURA influencia na inclusdo de
de trabalho na construcdo de um pessoas com deficiéncia?
ambiente mais inclusivo. 4) Como, por meio de suas
acles, vocé percebe que
influencia sua organizacdo
para promover a inclusdo?
5) Qual a percepgédo que o seu

time de trabalho tem sobre
suas iniciativas?
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(Concluséo)

Objetivo Especifico Quadrante/Objetivo Perguntas de Pesquisa

1) Qual a relevancia da inclusao
de pessoas com deficiéncia
na organizacao?

2) Quando a inclusdo de
pessoas com deficiéncia se

Iden.tificar a inflyérjcia o!os aspectos (Quadrante/Objetivo 1V) toma um  topico  para
legais e dos orgaos f|sca||zgdorgs Perspectiva discussao no ambiente
sobre os me~rnbros da organizagao SISTEMA/LEIS organizacional?

na construgdo de um ambiente Exterior Coletivo 3) O que influencia diretamente

organizacional inclusivo. 0 processo de inclusio de

pessoas com deficiéncia?

4) Essas influéncias impactam
de que forma na
organizacdo?

Fonte: Elaborado pela autora.

A formulacdo das perguntas ocorreu de forma a atender aos objetivos
especificos de pesquisa e representavam os desdobramentos do objetivo geral,
considerando que cada objetivo especifico se propunha a atender a uma das
categorias/quadrantes propostos pela abordagem utilizada para a presente
pesquisa, a Abordagem Integral.

3.3 Técnica de Analise

Nesta etapa, foi utilizada como estratégia uma analise qualitativa do contetdo
coletado nas entrevistas e nas observacdes feitas nos locais de trabalho. Esta
analise apresentou uma perspectiva interpretativa sobre as informacdes,
contribuindo para a escolha da Abordagem Integral.

A Abordagem Integral € formatada por quatro quadrantes e foi aplicada em
conjunto com uma teoria complementar referente ao tema espiritualidade — servindo
de pano de fundo a Abordagem Integral. As quatro categorias, também conhecidas
como quadrantes, desenvolvidas por Wilber (2000), sdo consideradas dimensdes da
realidade, ou perspectivas fundamentais, através das quais vemos a n0s mesmos e

ao mundo.
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Figura 5 - Quadrantes de Wilber, Abordagem Integral (2000)

Perspectiva Perspectiva

Objeto de

Perspectiva Perspectiva

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Wilber (2000).

Os quadrantes co-ocorrem e proporcionam, por meio do seu entendimento
integral — um quadrante conectado ao outro — mudancga. Ou seja, para um objeto de
estudo ser trabalhado com o proposito de gerar mudanca na forma como é
compreendido, é necessario que seja analisado por meio das quatro perspectivas
ilustradas — nesta pesquisa, 0 objeto de estudo foi a inclusdo de pessoas com
deficiéncia. Se compreendermos algo, somente considerando uma das perspectivas
— por exemplo, as leis de inclusdo que se referem ao sistema que o individuo esta
inserido —, estaremos analisando o objeto de forma parcial, e a mudanca dificilmente
sera sustentada.

Além dos quadrantes, considerou-se o conceito de trés niveis de consciéncia,
que representaram a qualidade do desenvolvimento de cada um dos quadrantes:
Centauro, Ego e Persona. Abaixo serdo apresentados cada um dos niveis e 0s

elementos que os caracterizam:
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Quadro 7 - Niveis de desenvolvimento dos quadrantes

Nivel Caracteristicas

Consciéncia de unidade organismo e ambiente, ou sujeito e objeto. Nivel basico de
consciéncia.

CENTAURO

Consciéncia de unidade entre mente e corpo. Nivel intermediario, voltado a
EGO consciéncia individual, existéncia do eu. Simbolizado pela figura do Centauro —
mente humana e corpo de animal.

Consciéncia da Persona e Sombra (eu e nao-eu). Nivel mais avancado, maior
PERSONA | conexao entre individuos, considerando a realidade alheia. O que me pertence e o
gue ndo me pertence.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Wilber (1979).

Dito isso, aplicou-se a Abordagem Integral e seu entendimento sobre os
niveis dos quadrantes para a analise qualitativa das entrevistas que foram realizadas
e para a andlise das observacdes das praticas de inclusdo utilizadas pelas
organizacoes.

Sendo assim, com base em um roteiro de entrevista, elaborado para atender
a cada um dos quadrantes, foram sendo conduzidas as conversas nas organizagoes
e, posteriormente, foram transcritos e fragmentados os conteudos, de acordo com as
perspectivas/quadrantes propostos pela Abordagem Integral. Além disso, todos os
fragmentos dos relatos foram minuciosamente analisados e interpretados, porém
com base na caracterizacdo dos niveis exposta acima. Ou seja, foram coletados
fragmentos das entrevistas, feitas andlises quanto ao quadrante a que pertenciam,
bem como o nivel de consciéncia que representavam conforme as explicacfes
tedricas de Wilber (1979).

As observacdes feitas in loco foram alocadas em cada quadrante, conforme o
nivel que representavam, de acordo com a analise qualitativa e fragmentacdo dos
dados. Considerando a espiritualidade nas organizagdes como pano de fundo para a
abordagem escolhida, também foram trazidos conceitos dessa base tedrica para
analisar as informacdes coletadas.

ApoOs ter sido estabelecida a correspondéncia dos dados com a abordagem e
o conceito escolhidos, foram realizados os cruzamentos de dados entre as anélises
e interpretacOes dos relatos pesquisados, além das percepcdes da pesquisadora,
como forma de evidenciar seu posicionamento. A partir disso, sugeriu-se uma nova

compreensao e modelo para a promogéao da inclusdo nas organizagoes.
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4 RESULTADOS DA PESQUISA

Nesse capitulo serdo apresentados os resultados coletados, nas visitas
realizadas em quatro grandes empresas pesquisadas, utilizando-se como base de
informacdes as entrevistas conduzidas por meio de um roteiro semiestruturado, e as
observacoes feitas durante as interacdes provenientes destas visitas.

Retomando aspectos do capitulo 3, para a presente pesquisa foram
consideradas empresas de grande porte, localizadas em Porto Alegre e regiao
Metropolitana, acima de mil funcionarios ativos, ou seja, com a necessidade de
contratacao de 5% de pessoas com deficiéncia, aproximadamente 50 colaboradores
ou mais, conforme a variagdo no numero de ativos (BRASIL, 2016). No caso do
presente estudo, todas as quatro empresas apresentaram a necessidade de mais de
50 pessoas com deficiéncia contratadas.

Todas as empresas que participaram da pesquisa possuiam acdes de
inclusdo, ndo necessariamente um programa formalizado, destinado a pessoas com
deficiéncia. Sendo assim, ja realizavam iniciativas de mobilizacdo para os seus
colaboradores, envolvendo lideres e times de trabalho. Algumas apresentaram
acOes mais consolidadas, mais bem estruturadas, outras nem tanto, mas em todos
os locais o RH foi o principal mentor desses processos.

ApOs esse breve apanhado, abaixo serdo descritas as informacdes coletadas,
considerando uma andlise mais macro dos dados, ou seja, analisando-se a
realidade geral das quatro empresas pesquisadas, para, posteriormente, serem
estabelecidos os cenarios para a proposicdo de um novo modelo na inclusdo de
pessoas com deficiéncia baseado na Abordagem Integral e tendo como pano de

fundo a espiritualidade nas organizacoes.

4.1 Andlise geral das empresas | Baseada na Abordag em Integral e nos

Conceitos de Espiritualidade

Considerando o roteiro de entrevista semiestruturado, composto por 19
perguntas baseadas na teoria da Abordagem Integral, quadrantes e seus
respectivos niveis (WILBER, 2000), que serviram como fonte para se estabelecer as
primeiras interacdes entre os 40 entrevistados e entrevistador, e as mais de 400
respostas estratificadas destas entrevistas, pode-se dizer que:
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a) Obtiveram-se 339 respostas ligadas a perspectiva subjetiva dos
individuos entrevistados, sendo que 188 respostas manifestaram aspectos
do quadrante Consciéncia (subjetivo individual) e 151 respostas

manifestaram aspectos do quadrante Cultura (subjetivo coletivo).

b) Obtiveram-se 125 respostas ligadas a perspectiva objetiva dos
individuos entrevistados, sendo que 68 respostas manifestaram aspectos
do quadrante Comportamento (objetivo individual) e 57 respostas

manifestaram aspectos do quadrante Sistema (objetivo coletivo).

Abaixo, seréo ilustrados os dados expostos acima:

Grafico 1 - Andlise das empresas (quadrantes)

Andlise Geral QUADRANTES

200

N° Respostas
°
°

188 ‘ ‘ | I

Consciéncia Cultura Comportamento Sistema

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados coletados, cruzados com os quadrantes
de Wilber (2000).

Aprofundando-se nas analises, considerando além dos quadrantes, 0s niveis
de desenvolvimento de cada um deles, assim como proposto pelo autor, obtiveram-

se 0s seguintes dados:

a) Das 188 respostas que manifestaram aspectos do quadrante
Consciéncia (subjetivo individual), 59% representaram caracteristicas
estabelecidas no nivel Persona , 30% representaram caracteristicas do

nivel Ego e 11% do nivel Centauro.

b) Das 151 respostas que manifestaram aspectos do quadrante Cultura
(subjetivo coletivo), 65% representaram caracteristicas estabelecidas no
nivel Persona , 32% representaram caracteristicas do nivel Ego e 3% do

nivel Centauro.
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c) Das 68 respostas que manifestaram aspectos do quadrante
Comportamento (objetivo individual), 63% representaram caracteristicas
estabelecidas no nivel Persona , 31% representaram caracteristicas do

nivel Ego e 6% do nivel Centauro.

d) Das 57 respostas que manifestaram aspectos do quadrante Sistema
(objetivo coletivo), 28% representaram caracteristicas estabelecidas no
nivel Persona , 39% representaram caracteristicas do nivel Ego e 33% do

nivel Centauro.

Abaixo, segue novo grafico ilustrando os cenarios descritos acima:

Grafico 2 - Andlise das empresas (quadrantes e niveis)

INDIVIDUAL
Nivel CONSCIENCIA Nivel COMPORTAMENTO
59% 63%
100% ~ 100% ~
307 ) 1%
50% - _ PERSONA 50% - _ PERSONA
1% EGO 9 EGO
) 6 .
< . CENTAURO ) & entauro o
E 0% - - 0% - @
u 3
g Nivel CULTURA Nivel SISTEMA <
4 >
65%
100% - 100% -
., 28%
50% - | I . PERSONA 50% - ~ PERSONA
3% - EGO . EGO
=
-  CENTAURO v CENTAURO
COLETIVO

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados coletados, cruzados com os quadrantes
de Wilber (2000).

Percebe-se que, de modo geral, as informa¢cdes obtidas nas entrevistas
realizadas nas quatro empresas apresentaram um maior nimero de respostas que
evidenciaram aspectos ligados aos quadrantes subjetivos individuais e coletivos,
consciéncia e cultura, respectivamente. Considera-se, ainda, que as respostas
ligadas a esses quadrantes estdo, de um ponto de vista percentual, relacionadas ao

nivel Persona, seguida do nivel Ego.
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Como forma de facilitar a leitura das analises mencionadas acima, foi
construido um quadro que ilustra as caracteristicas dos niveis de desenvolvimento

dos quadrantes. Seguem as informac0des referentes a cada um deles:

Quadro 8 - Caracterizacéo dos niveis de desenvolvimento

Caracteristicas Contlito Cura
(Limites/Polos) (Dissolucgéo/Limites)
Ruptura da
consciéncia de
Consciéncia de gzlsgrdazéo Retomada da unidade
Certauro | o e, Nivel bacieo | O0aMSmo e oot representam 8
de consciéncia ambiente. Snidadg
' Identificacdo com '
organismo, contra o
ambiente.
Ruptura do
Consciéncia de Centauro. Egmguarga %
idad Separacéo mente e Lo
unidade fentlre mente e corpo. _Consue[mza(;ao,
Ego corpo. NI.\{e. Identificacio com a integracdo da mente
intermediério, voltado ¢ ao corpo,
a consciéncia mente, o ego, contra considerando como
individual, existéncia 0 corpo tacio d parte integrante do
do eu. (representacéo do Centauro.
cavalo).
A Ruptura do Ego.
Consciencia da Separa ao euge néo-
Persona e Sombra (eu eu parag Retomada do Ego.
e ndo-eu). Nivel mais - ~ Conscientizacdo das
avangado, maior D|stqrgao da projecdes (eu e ndo-
Persona conexao éntre um autoimagem. eu), pois ndo séo
individuo e os demais, Identificac&o améggas, mas
0 que me pertence e 0 Per.sorla (eu) e aspectos do eu.
gue ndo me pertence. projecdo da Sombra
(ndo-eu).

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Wilber (1979).

Por meio dos itens mencionados, baseados nos graficos apresentados e pela
tabela ilustrada acima, atendendo ao objetivo especifico de pesquisa |, ligado a
Consciéncia dos individuos, e ao objetivo de pesquisa lll, ligado a -cultura
organizacional, torna-se evidente que os individuos que compdem as empresas
investigadas apresentaram alto nivel de consciéncia, reflexdo e questionamento

qguanto ao seu papel dentro da organizacdo e para a constru¢cdo do processo de



71

inclusdo, bem como, manifestaram a relevancia do tema e possiveis
desdobramentos do mesmo no ambiente corporativo.

Além disso, houve um significativo manifesto de percepc¢des quanto a
presenca do tema na cultura da organizacdo, ou seja, uma compreensao mdutua,
devido & adequacdo de relatos ligados ao assunto, e parte dos colaboradores
entrevistados expressaram o mesmo sentimento (VENZKE, 2015) da presenca
eminente do tema no ambiente empresarial.

Levando-se em conta o0 nivel das respostas ligadas a estes quadrantes,
Consciéncia e Cultura ou a qualidade das mesmas, pode-se aprofundar ainda mais
as andlises referidas no paragrafo acima, inferindo que as respostas estdo no nivel
Persona, ou seja, de acordo com Wilber (1979), representam a percepcao da auto-
imagem, a tomada de consciéncia dos sujeitos, as manifestacbes mentais, sejam
elas compreendidas ou ndo. E um nivel onde se manifestam mais conexdes,
reflexdes do individuo acerca do mundo e em relacdo a si e aos demais — 0 que me
pertence e 0 que ndo me pertence. Considerando a possibilidade de falta de
compreensao entre essas relagcbes, o autor refere que manifestacbes né&o
compreendidas pelo Ego tornam-se a Sombra, também chamadas de né&o-eu,
aspectos projetados da mente.

Sendo assim, confrontando este achado proveniente da analise dos dados
com as referéncias de Wilber, pode-se dizer que as empresas pesquisadas
apresentaram membros conscientes da dualidade que os compdem — Persona e
Sombra. Ou seja, a qualidade das respostas expressa 0 quanto as pessoas
conectam o tema inclusdo com aspectos individuais e o0 quanto reconhecem o
mesmo como presente na cultura da organizacao.

Considerando o quadro-resumo referente aos profissionais entrevistados, o
entrevistado 11 (empresa I, industrial, gestor), por exemplo, ilustra em sua fala o
reconhecimento do tema inclusdo em aspectos pessois (Consciéncia), conectados a
cultura organizacional, dizendo: “...eu seria muito pobre se eu fosse pra empresa s6
para vender” — justificativa utilizada para integrar o time que articula o programa de

inclusdo da empresa, pois tem a necessidade de sentir-se engajado a algo social.

E hoje, na companhia, a gente percebe que as pessoas ndo estdo la
simplesmente por estarem, elas séo cobradas, tém metas, elas crescem ou
nao crescem, dependendo do seu desenvolvimento. O que a gente tem que
fazer como grupo é ter certeza que aquela pessoa esta tendo os mesmos
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direitos e as mesmas ferramentas que eu tenho, como nao PcD, pra poder
exercer seu trabalho com absoluta tranquilidade. (ENTREVISTADO 11).

Neste outro relato, conecta a sua participagdo no programa, quando
menciona o “a gente tem que fazer como grupo”, a algo estimulado pela cultura da
organizacdo, que é promover a inclusdo social, proporcionando tratamento
igualitario: “as pessoas ndo estdo l4 simplesmente por estarem, elas sdo cobradas,
tém metas”; por meio de ferramentas de trabalho: “as mesmas ferramentas que eu
tenho, como néo PcD”.

Em ambas as falas também é possivel evidenciar os conceitos relacionados a
espiritualidade. Estando a consciéncia do entrevistado 11 (empresa |, industrial,
gestor) conectada com a cultura da organizacao, que estimula o seu anseio de estar
engajado em algo social, ndo somente preocupando-se em *“vender”, conforme
mencionado, estaria Saks (2011) correto ao afirmar que a espiritualidade esta
presente nas organizagdes, a partir do momento em que as pessoas referem buscar
a realizacdo pessoal e profissional dentro do ambiente de trabalho, manifestando
satisfagdo na execucéo de suas atividades?

Mitroff e Denton (1999) concordam com a afirmagcdo de Saks e
complementam propondo que a espiritualidade é a representacdo da nossa
consciéncia, que se manifesta por meio de valores, crencas e envolve o sentimento
de estar conectado com 0s seus propdsitos — mesmo entendimento apresentado por
Wilber (2000) acerca da perspectiva Consciéncia, trazida pela Abordagem Integral.
Krishnakumar e Neck (2002) acrescentam, ainda, que a espiritualidade é a busca
por significado, ou seja, estar conectado com as pessoas por identificar alinhamento
de propositos.

A entrevistada 31 (empresa IV, educacédo, gestora) evidencia na pratica, 0s

relatos dos autores dizendo:

[...] eu sou bem realizada com o que faco e me desenvolvendo mais com
isso, escrevendo sobre isso — referindo-se a sua Pos-Graduagédo — eu acho
gue vou contribuir com a organizacdo, pra melhorar as pessoas que
venham me substituir, 0s pares, para que a empresa sempre tenha pessoas
gue consigam fazer gestdo para uma entrega boa, pra que sobreviva essa
instituicdo por mais cem anos. (ENTREVISTADA 31)

Nesse relato, a entrevistada reconhece a realizacdo dos seus propdsitos por
meio da cultura organizacional, quando refere o quanto quer contribuir com a

empresa e para a formacdo das pessoas que venham a fazer parte dela —
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sentimento de gratiddao. Ou, conforme referido pela entrevistada 27 (empresa lll,
educacao, par):

[...] eu gosto muito daquilo, digamos, eu fico bem feliz em ver que alguém
saiu satisfeito, alguém saiu atendido, sabe; que eu pude ajudar alguém, por
mais que seja uma coisa muito simples, assim, é gratificante tu receber. S6
de olhar pra cara da pessoa, ver que ela saiu satisfeita, ja é gratificante pra
mim [...]. (ENTREVISTADA 27).

Referindo-se as suas atividades de atendimento e 0 quanto se sente realizada
em poder proporcionar, em seu local trabalho, algo que valoriza, satisfacdo das
pessoas.

Ainda, diversos relatos surgiram evidenciando essa dualidade Persona versus
Sombra, pois os membros das organizagcdes parecem reconhecer aspectos da
inclusdo que mobilizam o seu lado Sombra, seja envolvendo questbes da

perspectiva consciéncia, ou da propria cultura organizacional. Por exemplo:

[...] ai chegou 0 momento em que eu tive que gritar e pedir ajuda, porque o
pessoal passava as vezes la, lideranca, e ndo tomava iniciativa, nédo fazia
nada, sabe... Eu acho que eles ignoravam para néo ajudar, porque sabem
que véo ter trabalho e que nédo vai ser facil. (ENTREVISTADA 27).

Entrevistada 27 (empresa lll, educagcdo, par) sugerindo que as proprias
liderancas tém dificuldades em lidar com o tema, principalmente, em casos mais
graves de inclusdo. Ou, conforme mencionou o0 entrevistado 21 (empresa lll,

educacéo, gestor):

[...] e o [nome do funcionario com deficiéncia], com essa condicdo, fez eu
pensar: Como eu vou lidar com isso? Como eu poderia fazer pra ajudar ele
com coisas simples do dia a dia? Ele ndo consegue assoar 0 nariz, escovar
os dentes...e 0 que eu venho trabalhando ha algum tempo, com a questao
do racismo, € que muitas vezes 0s assuntos sdo naturalizados, tu faz o
olhar a partir do outro sujeito, tu encontra as limitacdes, se baseando na
opinido do outro [...]. (ENTREVISTADO 21).

O comentario compartilhado pelo entrevistado 21 refere-se ao quanto as
limitacbes do seu subordinado esbarraram em suas préprias limitacdes de
compreensao sobre deficiéncia, pois ndo sabia lidar com aquelas caracteristicas.
Seu entendimento sobre tipos de deficiéncia era baseado em alguns “achismos”

generalizados. Como se preparar efetivamente para receber aquela pessoa,

reconhecer as limitagbes daquele individuo para lhe proporcionar um ambiente
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melhor de trabalho? Essas foram suas duvidas. Colocou-se no lugar do outro e
evidenciou a tomada de consciéncia de suas proprias limitacdes.

Dando continuidade as informacgdes pesquisadas, pode-se utilizar da fala da
entrevistada 14 (empresa Il, tecnologia, par), para evidenciar um manifesto de sua
consciéncia, em nivel Persona, quando refere sentir-se valorizada pela cultura
organizacional, por meio do que possui como valor: “[...] tudo que eu faco eu acho
importante aqui, porque tudo que eu faco estd alinhado aos meus propoésitos
pessoais [...]". Ainda, a mesma entrevistada complementa: "ta4 se vendo o quanto
valorizar, ndo sO gostar das pessoas, € uma coisa estratégica e pro resultado da
empresa. Se eu valorizo meu funcionario, ele vai ta mais feliz e ele vai me entregar
mais resultados”. Logo, além da importancia do individuo sentir seus propdésitos
conectados com 0s propositos da cultura da empresa, na pratica, parece que se a
Consciéncia e a Cultura estao conectadas a um ambiente espiritualizado, conforme
mencao de Saks (2011) e demais autores supracitados, entdo haverd mudanca de
comportamento de acordo com a percepcao desta entrevistada.

Complementando o olhar dos entrevistados sobre o problema de pesquisa,
outras explicagbes trazidas por autores que trabalham com o conceito de
espiritualidade nas organizagcbes vado ao encontro dos relatos mencionados e
revelam o quanto as empresas ja utilizam préticas de espiritualidade. Essas praticas
estimulam o desenvolvimento de consciéncia e cultura, evidenciadas por meio dos
relatos, para a promocéao da inclusdo de pessoas com deficiéncia — mesmo que de
forma nao intencional: a espiritualidade revela efetivamente valores individuais e
pensamentos; por isso, esta ligada a expressdes, manifestos de amor, gentileza,
esperanca (MITROFF; DENTON, 1999). A espiritualidade permite aos membros da
organizacdo uma visdo mais integral de vida e trabalho. Transformar uma
organizacdo em um ambiente espiritualizado significa preocupar-se em assegurar as
pessoas um local de trabalho que as atenda, que va ao encontro de seus propésitos
(ASHMOS; DUCHON, 2000).

Para ilustrar a importancia de se desenvolver conectividade entre consciéncia
e cultura, conforme identificado nas andlises retiradas dos relatos, na promocéo da
inclusdo de pessoas com deficiéncia, serdo feitas novamente mengdes de relatos:
“para suportar o colégio foi muito dificil, pois também fui muito excluido, entéo,
sempre me coloco no lugar das pessoas” — entrevistado 21 (empresa lll, educacéo,

gestor), exemplificando o0os motivos pelos quais acaba envolvendo-se
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emocionalmente com o seu time de trabalho e com o tema inclusdo, motivos ligados
a aspectos pessoais.

Seguindo o discurso do mesmo entrevistado, agora com evidéncias da
interacdo desses valores com seu comportamento na construcdo de uma cultura

organizacional inclusiva:

[...] no dia a dia isso se materializava no discurso da minha equipe, o olhar
em prol da diversidade...a gente precisava fazer um processo seletivo e ai
eu deixei os lideres fazendo o processo por mim...ficava claro o quanto
buscavam pessoas diferentes também [...]. (ENTREVISTADO 21).

Complementando, a entrevistada 14 (empresa Il, tecnologia, par) termina por
evidenciar a importancia da conexao entre consciéncia e cultura, referindo os seus
reflexos na constru¢cdo de um sistema também conectado a inclusdo de pessoas

com deficiéncia, dizendo:

[...] se eu tenho a diversidade nos meus times, eu tenho uma amostra da
sociedade dentro da minha empresa, entdo eu consigo ter pessoas que
pensam como o mundo la fora pensa...quanto mais diversidade a gente
tiver, mais possibilidade a gente vai ter de ta conversando com 0 nosso
cliente [...]. (ENTREVISTADA 14).

Jurkiewicz e Giacalone (2004) compartilham por meio de seus estudos, que a
espiritualidade no trabalho pode ser medida por meio da cultura de uma
organizacao, que encoraja as pessoas a trabalharem em conjunto, para proporcionar
uma sensacdo de continuidade com o mundo, através de processos de trabalho
individuais. Tal relato é evidenciado a partir do momento em que os membros das
organizacdes pesquisadas reconhecem na cultura da empresa manifestos
constantes sobre o tema inclusdo de pessoas com deficiéncia, mesmo que ainda

nao ocorram de forma sustentavel:

[...] a gente contrata, entdo precisa ter a pessoa aqui. Se eu te contrato e
vocé tem uma dificuldade e eu nédo te provejo condi¢des de vir, por que eu
te contratei? Eu ndo te contratei pra te pagar um salario na tua casa
tranquilo, ndo é essa ideia, vocé é muito Util na empresa e para a sociedade
e ndo tem medicao diferente, a medicao € igual [...]. (ENTREVISTADO 18 —
empresa Il, tecnologia, gestor).

Quanto aos achados da analise geral das quatro empresas pesquisadas,
relacionados aos quadrantes Comportamento e Sistema, atendendo aos objetivos
especificos de pesquisa Il e IV, observa-se que tanto o quadrante Comportamento
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guanto o quadrante Sistema, apresentaram um baixo nimero de respostas. Mesmo
aplicando um roteiro semiestruturado, com 0 mesmo numero de perguntas
estipuladas para os quadrantes Consciéncia e Cultura, percebe-se que as pessoas
apresentaram mais dificuldade em manifestar ou reconhecer comportamentos
individuais que favoreceram a inclusdo, bem como, em legitimar o sistema que rege
acodes inclusivas.

O quadrante Comportamento apresentou 68 respostas, sendo 63% em nivel
Persona, e o quadrante Sistema apresentou 57 respostas, sendo 39% em nivel Ego.
Dessa forma, com relacdo a analise do quadrante Comportamento, pode-se afirmar
que as pessoas entrevistadas apresentaram uma reduzida experimentacdo do
pensamento que manifestaram no quadrante Consciéncia, ou seja, ha uma
perceptivel discrepancia entre a profundidade do que manifestaram sobre o tema
inclusdo em relacdo as atitudes que apresentaram para promové-la dentro das
organizagdes, representando, na pratica, aquilo que pensam a respeito.

De acordo com Venzke (2015), a perspectiva Comportamental € a
experimentacdo do pensamento, € a reacdo do cérebro sendo manifestado no
ambiente. Logo, se as proprias pessoas que manifestaram aspectos subjetivos na
promocdo da inclusdo, ou seja, manifestaram suas percepcdes sobre o tema e
compartilharam evidéncias de uma cultura inclusiva, ndo conseguiram identificar
comportamentos individuais que corroborassem a promoc¢ao da causa, € porque
existe algo no ambiente, algo externo, que as limita para que ocorra esse
reconhecimento.

As pessoas reconhecem, timidamente, comportamentos conectados com
aquilo que pensam, que valorizam, que percebem como presentes nas organizacoes
no que se refere a inclusdo. Muito embora haja um comportamento conectado com a
consciéncia e com a cultura organizacional, pois a qualidade das respostas desses
quadrantes foi classificada em nivel Persona, assim como no quadrante
Comportamento, ainda ha pouco reconhecimento dessas iniciativas por parte dos
entrevistados, uma vez que nao conseguiram desenvolver muitos argumentos
evidenciando, na prética, suas acdes, atitudes na constru¢cdo de um ambiente
organizacional e de uma sociedade mais inclusiva. Entretanto, percebe-se que sao
realmente sensiveis ao assunto quando mencionam, por exemplo: “0 meu melhor
Nao necessariamente € 0 que 0 outro consegue me entregar, mas eu tenho que

compreender que essa entrega que ele ta me fazendo, ela ta dentro do seu limite,
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nao é descaso, ndo € desinteresse ...” (entrevistada 31, empresa IV, educacao,
gestora). Ou ainda, conforme referido pela entrevistada 37 (empresa IV, educacéo,
gestora): “Porque eu acredito que tanto a pessoa com deficiéncia ou nao, quanto
mais motivada ela t4, quanto mais ela se sente pertencente, maior sdo 0s
resultados, entéo é por este caminho...

Dessa forma, o que faltaria para que se comportassem de forma a tornarem
suas acdes mais presentes em seus discursos, mais de acordo com 0 que pensam,
reconhecendo o belo trabalho que desenvolvem, junto as organizacdes, em prol da
causa, na construgdo de uma cultura organizacional mais inclusiva? Ao analisar o
quadrante Sistema, pode-se tracar um paralelo em relacdo aos achados do
quadrante comportamento, considerando que as leis que regem a inclusdo de
pessoas com deficiéncia ndo sdo reconhecidas, legitimadas pela sociedade
corporativa.

Dado que o nivel Ego representa a conexao entre mente e corpo e que, neste
nivel o conflito se estabelece a partir do momento em que ocorre a ruptura entre
ambos, passando o sujeito a negar o corpo, reduzindo-o a instrumento ameacador,
controlado pela mente (WILBER, 1979), pode-se dizer que os individuos
entrevistados apresentaram dificuldade em manifestar respostas ligadas ao
guadrante Sistema, assim como no quadrante Comportamento, pois encontram-se
em conflito com a forma mais Obvia de manifestacdo pratica do pensamento, o
corpo. Estdo sob o controle da mente que nao legitima as leis que regem o sistema,

conforme relato de uma das entrevistadas:

[...] se tu ganha R$ 1.000,00 e tu gasta R$ 500,00 com fraldas, pensa? O
governo nao tem que se apropriar disso? O que o Estado faz? Diz que tu é
PcD com a tua condicao fisica, tu ganha um laudo e ele manda a empresa
te incluir e ponto. Isso é perverso! [...] a lei é linda, mas ela tem que ter uma
contrapartida para a empresa, porque, hoje, pra mim, € uma lei numérica.
Mesma coisa do aprendiz, o Estado transfere para a empresa as suas
necessidades de inclusdo e desenvolvimento do cidadao, faz uma lei e toca
dentro da empresa [...]. (ENTREVISTADA 26 — Empresa lll, educacao,
gestora).

Ambas as falas evidenciam o paradoxo dos entrevistados ao manifestarem a
incomodacéo que o sistema gera sobre aquilo que pensam acerca da inclusdo de
pessoas com deficiéncia, mas, ao mesmo tempo, ndo ha comportamento que

modifique a ordem, pois o0 corpo estd a servico da mente, conforme a conflitiva
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estabelecida no quadrante Sistema, e a realidade é que o sistema nao ira mudar, ou,
ao menos, nao possui abertura para a mudanca.

Assim, quando se percebe que ambos os quadrantes ligados a aspectos
objetivos, a conteudos manifestos, externalizados, sdo pouco desenvolvidos nos
membros da organizacdo, € porque existe um fator externo presente, muito forte,
capaz de mobilizar o reconhecimento desses comportamentos, que pouco foram
verbalizados nas entrevistas. Ao mesmo tempo, a partir dessa analise, tornou-se
compreensivel o motivo pelo qual as pessoas pouco fazem para modificar a
realidade, mesmo valorizando a inclusdo de pessoas com deficiéncia, porque é
evidente sua insatisfagdo com a legislacdo. E como se a lei agisse em contram&o ao

que pensam e ao que a cultura das empresas constréi sobre o tema:

A sociedade ndo esta preparada e as empresas também ndo estao
preparadas, mas se preocupam...elas precisam daquele funcionario por
causa das cotas...eu cheguei aqui...ja arrumaram a porta, vedaram a porta
melhor para eu me sentir melhor...as empresas sdo preocupadas de
verdade [...]. (ENTREVISTADA 38).

A entrevistada 38 (empresa |V, educacdo, PcD) possui deficiéncia e
compartiihou o que pensa sobre a Lei de Cotas e como ela impacta as
organizacdes. Em seu discurso, considera o despreparo geral, sociedade e
empresas, mas reconhece que dentro das possibilidades é oferecido o possivel para
que as pessoas com deficiéncia sejam bem recebidas nas organizacdes. Ainda,
revelando suas percepcodes, observa-se que a entrevistada ndo consegue, assim
como os demais, transcender o nivel “eu” do discurso, de preencher a cota: “...eu
sempre trabalhei em RH entdo, nas outras empresas, também foram as mesmas
formas de inclusdo, de entrar no mercado de trabalho pelas cotas, enfim...” —
entrevistada 35 (empresa |V, educacdo, RH/Par), que ndo possui deficiéncia, mas
traz o mesmo enfoque. E ndo se trata de uma projecdo no sistema, de culpé-lo por
este estigma — nivel Persona, mas de uma constatacdo de que ndo ha muito a ser
feito, a ndo ser cumprir com a lei.

Mesmo que pouco compartilhadas, as iniciativas ou comportamentos
individuais em prol da inclusdo manifestadas pelos colaboradores das organizacoes,
foram extremamente representativas e ilustraram aquilo que Sassaki (2003)
reconhece como uma possibilidade de se construir empresas mais inclusivas, desde

gue seus colaboradores tenham boa vontade, que estejam cientes da necessidade
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de igualdade de oportunidades, ou que a propria organizacdo fomente uma cultura
inclusiva e a transmita a seus funcionarios: “a gente fazia doacdes e mandava
entregar na casa dele [...] na verdade, era eu que comprava e mandava entregar na
casa dele... e ele nunca soube” — entrevistada 26 (empresa lll, educacéo, gestora),
referindo-se as doag0fes feitas ao colaborador, para proporcionar melhor condiges
de higiene no trabalho e economia familiar, pois 0s custos para manter adaptada a
sua deficiéncia eram bastante altos. “Eu sei da limitagao dela, entdo assim, isso faz
com gque eu me molde a essa andlise e faca essa andlise e compreenda, e faca esse
esforco de envolver a equipe pra ajuda-la, e para té-la no grupo” — entrevistada 31
(empresa IV, educagéo, gestora).

Sendo assim, mesmo que grande parte dos entrevistados tenha mencionado
aspectos sensiveis a causa, iniciativas que multiplicassem bons exemplos e as
empresas tenham apresentado programas reconhecidos pelos seus colaboradores,
0 que se observa € que as agbes que poderiam ser tomadas em um nivel mais
abrangente, para modificar o atual cenario social configurado, acabam esbarrando
em limitacBes impostas pela propria Lei das Cotas: “Eu acho muito perversa a lei
que determina a cota e mais nada...” (entrevistada 26, empresa lll, educacéo,
gestora). E o sistema? Ele favorece essa construgao? O que influencia diretamente
0 processo de inclusdao nas organizagbes? De acordo com a entrevistada 5

(empresa I, industrial, RH):

[...] hoje a fiscalizagcdo, ela ndo é focada na questdo da inclusdo; ela é
focada na questdo do cumprimento de cotas, e isso € uma coisa que me
frustra um pouco. A gente leva um monte de acbes que a gente fez [...] ela
pede pra levar, mas ela ndo olha [...], mas que também pudesse ser pra ver
0 quanto a gente tem se esforcado pra manter essas pessoas |[...] talvez por
isso a gente ndo tenha se empolgado pra fazer o trabalho [...].
(ENTREVISTADA 5).

A Entrevistada 5 refere-se aos motivos pelos quais ndo construiram um
programa de incluséo formal.

Sassaki (2003) traz uma importante contribuicdo sobre esses discursos
compartilhados pelos sujeitos entrevistados, referindo que a legislagdo tem se
tornado o meio mais importante e eficaz no processo de inclusdo, a0 mesmo tempo
que é irredutivel com as organizacfes, as quais, diante dessa dualidade, sentem-se
inconfortaveis e em desacordo com o dever imposto, criando uma antipatia nao pela

Lei das Cotas, mas pelas pessoas com deficiéncia, conforme ilustrado por essa fala:
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[...] eu acho que tudo tem um jeitinho, e eu fico pensando, quantas vezes tu
pede alguma coisa para um funcionario que ndo tem deficiéncia nenhuma e
ele também reclama? Sé que eu ndo sei se as pessoas encaram iSSo assim
por a pessoa ter deficiéncia, ja tem uma marcagéo [...]. (ENTREVISTADA 35
— Empresa IV, educacao, par)
Como forma de concatenar as falas trazidas acima e compartilhando novos
relatos, abaixo serd apresentada a teoria de Ken Wilber (2003), correlacionando-a

com fragmentos das entrevistas que irdo elucidar as contribuigcdes do autor:

Quadro 9 - Cita¢Bes a construcdo de um modelo de inclusédo integral

(Continua)

CONSCIENCIA COMPORTAMENTO

“eu seria pobre se fosse pra empresa so
para vender”

“no dia a dia isso se materializava no
discurso da minha equipe...a gente
precisava fazer um processo seletivo e ai
eu deixei o0s lideres fazendo o
processo...ficava claro o quanto buscavam
pessoas diferentes também”

“no inicio foi bastante dificil, eu sofri o
acidente e a minha ideia era seguir
carreira no Exército, eu era Cabo e
estava me preparando para fazer o
concurso...uma pessoa que fazia de
tudo, tive muito preparo fisico e eu me vi
numa cama gue eu ndo conseguia nem
levantar o térax...a0 mesmo tempo, eu
sempre tive apoio da minha familia. Nao
teve aquela coisa de passar a méo — ai
coitadinho — isso nédo teve, sempre me
empurrando pra frente”

“pra trabalhar com inclusdo, a gente tem
que ter aquela postura de ndo se
conformar, porque a primeira resposta...é
ndo. E muitas vezes por desconhecimento
das pessoas, aquela "ignorancia" de que
as pessoas ndo sabem como, tem medo,
nunca conviveram com uma pessoa com
deficiéncia e acham que ndo vao conseguir
lidar com aquilo. Entdo a gente exercita
muito essa coisa de engajar as
pessoas...pra que as pessoas sintam que a
gente ta querendo incluir...pra que elas
percebam que é possivel”

“eu acho que vou contribuir com a
organizacdo, pra melhorar as pessoas
gue venham a me substituir [...] pra que
sobreviva essa instituicdo por mais cem
anos”

“a gente fazia doacdes e mandava
entregar na casa dele...para a gente tentar
melhorar a condicdo dos colegas que
sentavam do lado ndo serem tdo
impactados...na verdade era eu que
comprava e mandava entregar na casa
dele...e ele nunca soube”

“se tu quer muito persistir numa coisa, tu
tem que batalhar. Se eu quero ser atleta
paraolimpico, eu tenho que treinar,
treinar, treinar muito. Até porque eu
digo, eu brinco com as pessoas: O que
as pessoas ‘normais’, que ndo tém
limitacdes fazem em um dia no meu
treinamento, no meu judd, eu faco em
cinco”

“eu sei que ela ndo dormia porque
precisava fazer essa planilha, precisava da
ajuda dos outros, precisava contar com a
ajuda dos outros, entdo eu tive que
trabalhar com a equipe, sim eu quero que
vocés tenham sensibilidade de ajudar”
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(Continua)

CONSCIENCIA COMPORTAMENTO

“como eu poderia fazer pra ajudar ele
com coisas simples do dia a dia? Ele
ndo consegue assoar o nariz”

“eu sei da limitacao dela, entdo assim, isso
faz com que eu me molde a essa analise e
faca essa analise e compreenda, e faca
esse esforco de envolver a equipe pra
ajuda-la, e para té-la no grupo”

“tudo que eu fago eu acho importante
aqui, porque tudo que eu fago esta
alinhado aos meus propdsitos pessoais”

“entdo, acho que isso é o perfil da
empresa, esses exercicios espirituais, que
€ 0 momento que tu faz uma introspeccgao,
€ toda uma orientagcdo de reflexao

individual, eu procuro trazer a equipe”

“se eu valorizo meu funcionario, ele vai
ta mais feliz e ele vai me entregar mais
resultados.

“um dia eu fui I4 na diretora e disse assim:
‘olha, se for pra eu ficar sentada na cadeira
eu quero ir embora...eu nao estou aqui pra
ficar de enfeite numa cadeira’, dai ela veio
e falou comigo”

“o meu melhor ndo necessariamente é o
gue 0 outro consegue me entregar, mas
eu tenho que compreender que essa
entrega que ele ta me fazendo, ela ta
dentro do seu limite, ndo é descaso, nao
é desinteresse”

“..ele gostava de um café...eu também
gostava, ai fui indo, fui passando café,
levava para ele...ele foi um pouco se
abrindo comigo, mas muito timido, muito
envergonhado...ai, um dia, nés estavamos
numa festa Junina, na universidade, eu
peguei um pedaco de pizza e estava
comendo e disse: ‘tu quer um pedaco? Eu
sei que tu quer’, e coloquei na boca dele”

“com certeza, eu acho que a gente tem
gue ter bastante cuidado com relacdo a
forma como a gente lida, porque é um
reflexo, é igual pai e filho, ndo adianta
nada tu dizer uma coisa se tu agir de
uma forma diferente, tu tem que dizer e
agir pois tu vai servir de exemplo, com
absoluta certeza”

olha s, a gente vai ter que montar uma
estratégia, porque eu acho que essa
familia trata ele como uma crianga, um
bebé ainda’. Entdo o lider chamou os pais
para conversar e, de fato, os pais tratavam
ele como uma crianca”

O<——-m« mO
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(Continua)

CULTURA SISTEMA

“as pessoas nao estdo la simplesmente por
estarem, elas s&o cobradas, tém metas”

“se tu ganha R$ 1.000,00 e tu gasta R$
500,00 com fraldas, pensa? O governo
ndo tem que se apropriar disso? O que
o Estado faz? Diz que tu é PcD com a
tua condicao fisica, tu ganha um laudo e
ele manda a empresa te incluir e ponto.
Isso é perverso”

“Eu acho que eles ignoravam pra néo
ajudar, porque sabem que véo ter trabalho
e que ndo vai ser facil”

“a lei é linda, mas ela tem que ter uma
contrapartida para a empresa, porque,
hoje, pra mim, € uma lei numérica.
Mesma coisa do aprendiz, o Estado
transfere para a empresa as suas
necessidades de inclusdo e
desenvolvimento do cidaddo, faz uma
lei e toca dentro da empresa”

“se eu tenho a diversidade nos meus times,
eu tenho uma amostra da sociedade dentro
da minha empresa, entdo eu consigo ter
pessoas que pensam como o mundo l& fora
pensa”

“eu sempre trabalhei em RH. Entao, nas
outras empresas, também foram as
mesmas formas de inclusé@o, de entrar
no mercado de trabalho pelas cotas,
enfim”

“se eu te contrato e vocé tem uma
dificuldade e eu nao te provejo condicdes
de vir, por que eu te contratei? Eu nao te
contratei pra te pagar um salario na tua
casa tranquilo, ndo é essa ideia, vocé é
muito Util na empresa e para a sociedade e
ndo tem medicdo diferente, a medicdo €
igual”

“Eu acho muito perversa a lei que
determina a cota e mais nada”

“eu cheguei aqui...ja arrumaram a porta,
vedaram a porta melhor para eu me sentir
melhor...as empresas sdo preocupadas de
verdade”

“hoje a fiscalizacéo, ela ndo é focada na
guestdo da inclusdo ela é focada na
questdo do cumprimento de cotas, e
iSso é uma coisa que me frustra um
pouco”

“tu consegue olhar pra todo mundo? Tu
consegue entender a necessidade de cada
um? Porque cada um tem uma
necessidade diferente...acho que poderia,
gue é um desafio para o gestor também,
gue ele ndo é capacitado, ndo se tem uma
capacitacdo, para saber como se vao lidar
com as pessoas”

“as instituicbes sO contratam porque é
obrigatorio...e eu acho que quando as
empresas contratam, elas contratam sé
pensando em preencher a vaga, nao
pensando em fazer um trabalho assim,
de “empoderar” essa pessoa, dela ser”
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COLETIVO

(Conclusao)

CULTURA SISTEMA

“no primeiro dia eu me perguntava o que
eu estou fazendo aqui? Eu me senti um
peixe fora d’agua, mas ao mesmo tempo
0 apoio dos colegas foi me ajudando a
me inserir”

“mas que também pudesse ser pra ver o
quanto a gente tem se esforcado pra
manter essas pessoas...Entdo eu acho que
isso é uma coisa que falta e talvez por isso
a gente nao tenha se empolgado pra fazer
o trabalho”

“também é o gestor que faz o
funcionario, um funcionario infeliz ou um
funcionario feliz, e eu creio nisso...como
nossa chefe, ela nos faz funcionarios
felizes...tem influéncia né, de ter essa
flexibilidade, a paciéncia, a
acessibilidade, de também de escutar o
problema”

“trazendo as coisas das cotas, a gente
acaba fazendo trabalho que o nosso
governo nao faz, porque se todas as
escolas tivessem sido como a minha,
mesmo sem esse recurso, bom, entdo ndo
precisava mais ter Lei de Cotas, porque
todo mundo estaria acostumado e todo
mundo acharia normal. A gente acaba
fazendo um papel, que é o papel que o
nosso pais ndo faz la desde o comeco do
ensino”

“eu acho que tudo tem um jeitinho, e eu
fico pensando, quantas vezes tu pede
alguma coisa para um funcionario que
ndo tem deficiéncia nenhuma e ele
também reclama? S6 que eu nao sei se
as pessoas encaram isso assim por a
pessoa ter deficiéncia, ja tem uma
marcagao”

“entdo eu vou ser bem sincero contigo, o
que eu vejo que nao existe um interesse
institucional para a inclusdo, existe um
interesse institucional para cumprir a cota,
que sao coisas bem diferentes”

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Wilber (2003), em conjunto com os dados
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coletados.

Dentro dessa perspectiva dual do sistema, dar oportunidade para as pessoas,
mas caso nao forem incluidas a empresa receberd uma multa, € natural que os
membros das empresas acabem “tomando partido” de um dos lados — incluir ou nédo
incluir — e, conforme Wilber (1979, p. 111) mencionou “a vida vivida fora da
consciéncia de unidade é dolorosa, penosa, infeliz’. O sofrimento nada mais é do
qgue o polo rejeitado retornando para nos importunar (WILBER, 1979). Sendo assim,

viver entre essa dualidade de incluir ou ndo incluir pessoas com deficiéncia no
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mercado de trabalho acaba gerando sofrimento e tornando miope algo que deveria
ser muito maior, um bem social: a inclusao.

Abaixo sera apresentado um resumo da analise realizada com relacdo aos
conteudos compartilhados no Quadro 9, que atendem o0s objetivos especificos de
pesquisa propostos, bem como serdo apresentados os principais elementos
identificados na literatura sobre os conceitos de espiritualidade que caracterizam o

tema nas organizacfes e que representam os dados extraidos dos relatos coletados:

Quadro 10 - Correlacéo: objetivos especificos e Abordagem Integral

(Continua)

Consciéncia

(Objetivo Especifico 1) Os entrevistados apresentaram um importante

processo reflexivo sobre o tema inclusdo -
Consciéncia, principalmente, guando
expressaram o significado que o trabalho possui.
De modo geral, todos os participantes da
pesquisa consideraram que o trabalho é fonte de
realizacdo, completude, traz sentido a vida.
Assim, dentro de um processo empatico,
revelaram que transpor as dificuldades vividas
pelas limitacées de uma deficiéncia, é ainda mais
realizador, mais gratificante.

Analisar o discurso de
lideres, RH e membros
que compdem os times
de trabalho no processo
de inclusdo de pessoas
com deficiéncia, de
modo a compreender a
consciéncia que
possuem acerca do

Autoconsciéncia
Busca de
Significado

tema nas organizagdes.

Comportamento
(Objetivo Especifico I1)

Os relatos ligados ao reconhecimento de
Comportamentos que promovam a inclusao foram
menos  presentes, se considerarmos a
consciéncia que 0s entrevistados evidenciaram
sobre o tema. Sendo assim, pensam sobre o
assunto, estdo sensiveis a causa, mas nao
percebem no dia a dia as iniciativas que

Identificar,
relatos e
coletadas,
iniciativas

a partir dos
observactes
as principais

dos

Expressao e
Manifesto

CIVel\Vilo o J s [o Ml o] (e]el-ISI{ell promovem para tornarem o processo de inclusdo
CHIEIEEGEC ISR presente na cultura da organizacdo. Nao
(oo (I Y[ (V- B EEl percebem ou  ndo  valorizam as  suas
organizacoes. contribuicdes.

Cultura
(Objetivo Especifico IlI) Os entrevistados reconhecem iniciativas de

inclusdo promovidas pelas organizacdes. As

Identificar como a cultura
organizacional é
percebida e a influéncia
que exerce sobre os
times de trabalho na
construcéo de um
ambiente mais inclusivo.

pessoas com deficiéncia valorizam as ac¢fes e o
guanto as pessoas se mobilizam para recebé-las.
Ha espacos de discussao sobre o tema e
engajamento por parte dos colaboradores mais
sensiveis na tentativa de construir uma Cultura
organizacional mais inclusiva.

Alinhamento de
Propdésitos
Senso de
Comunidade




Sistema
(Objetivo Especifico 1V)

Identificar a influéncia
dos aspectos legais e

dos orgéos
fiscalizadores sobre os
membros da
organizacéo na
construcéo de um
ambiente organizacional
inclusivo.
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(Concluséo)

O Sistema é percebido como algo hostil, algo
incoerente ao que é possivel de se promover
dentro das organizacoes. Sentem-se
desvalorizados, pois os esforcos nao sao
reconhecidos. N&o s&o incentivados, nem
estimulados a promover a inclusdo. As proéprias
pessoas com deficiéncia revelaram se sentirem
prejudicadas pela Lei das Cotas e a forma como é
aplicada.

Seguir Regras
Pertencer a um
Sistema

Fonte: Elaborado pela autora.

Considerando as andlises relatadas acima e vivenciadas pelas organizacdes

na tentativa de promover a inclusdo de pessoas com deficiéncia, além das

consideracdes trazidas por Ken Wilber (1979) quanto ao sofrimento de se viver em

uma realidade dual e a necessidade de se iniciar um processo de despertar da

consciéncia para a realidade, para se olhar em profundidade aos sentimentos na

busca pela cura, sera proposto um modelo, ainda sob a luz das teorias estudadas,

que aperfeicoe o processo de

organizacdes que visa a sustentabilidade de suas acoes.

inclusdo de pessoas com deficiéncia nas
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5 CONSTRUCAO DO MODELO DE INCLUSAO | BASEADO NA ABO RDAGEM
INTEGRAL E NOS CONCEITOS DE ESPIRITUALIDADE

Conforme as compreensdes explicitadas nos dados coletados, baseadas na
abordagem de Ken Wilber (2002) e nos conceitos da espiritualidade e o
entendimento que ambos trouxeram para se obter o atual processo de incluséo nas
empresas, a seguir sera proposto um modelo integral de inclusdo O modelo
pretende contribuir para a compreensao e aperfeicoamento desse processo por
meio do desenvolvimento dos quadrantes propostos por Wilber (2000), tendo como
pano de fundo um ambiente que estimule esse desenvolvimento através de um
facilitador ou catalisador da inclusdo, que é a espiritualidade.

Para isso, inicia-se esta proposta de modelo por meio de uma referéncia a
Sassaki (2003), que menciona que o0 conceito de sociedade inclusiva tem suas
raizes ligadas ao passado. Conforme o autor, este conceito foi se constituindo no
decorrer dos anos e segue em processo de constru¢cao. Sendo assim, entender a
construcdo historica e, finalmente, a forma como é definida nos dias de hoje é
fundamental para participarmos de forma ativa da formacdo de uma sociedade
inclusiva.

A partir das atividades profissionais que a pesquisadora desenvolve nas
organizacdes para construir e implementar culturas inclusivas, percebe-se a
oportunidade de atender qualitativamente a inclusdo de pessoas com deficiéncia,
assim como evidenciado nos relatos, inclusive, por manifestacbes de
reconhecimento das préprias pessoas com deficiéncia, mas quantitativamente
falando, percebe-se que o foco esta restrito a atender um “nimero” (a cota), que, no
ponto de vista da pesquisa, € consequéncia de toda a construcdo qualitativa que é
promovida pelos agentes envolvidos no processo.

Nenhuma das empresas pesquisadas, mesmo com todo o reconhecimento
dos seus colaboradores sobre uma cultura inclusiva, bem como, reflexbes, valores
gue sustentam essa cultura dentro das organizacdes, conseguiu cumprir a cota. Tal
fato reforca o entendimento que, se considerarmos somente o0 sistema como atuante
na inclusdo, o que teremos sera um percentual de contratacdes de pessoas com
deficiéncia ndo atendido. A oportunidade para tornar o tema inclusdo tdo eminente
quanto a Lei de Cotas, se ndo mais, € por meio da formacdo dos membros da

organizacdo na construcdo de uma sociedade inclusiva (SASSAKI, 2003), visto que,
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as empresas acabam cumprindo um importante papel social e educacional na
formacao de seus colaboradores e, de acordo com Pfeffer (2010), € de um trabalho
que traga significado, que possibilite aprendizagem e desenvolvimento, que estamos
em busca.

Sendo assim, espera-se por meio do desenvolvimento das perspectivas
consideradas por Ken Wilber (2003), que sdo entendidas como fundamentais e
adequadas ao ambiente organizacional, que se possa alcancar a integralidade do
processo de inclusdo, que € estabelecer conexao entre os quadrantes Consciéncia e
Cultura, aspectos subjetivos dos individuos, e Comportamento e Sistema, aspectos
objetivos dos individuos, a ponto de estarem em uma qualidade Persona de
desenvolvimento. Conforme Venzke (2015), a principal contribuicdo dessa
abordagem é reconhecer e incorporar ambos caminhos — subjetivo e objetivo — e
guanto sao igualmente significativos e importantes para a compreensao do tema
inclusdo. Os quadrantes tém como objetivo ajudar e orientar a jornada de
descoberta e de despertar da consciéncia (VENZKE, 2015) e os niveis a
proporcionar a evolucdo dos quadrantes para que seja alcancada esta consciéncia
(WILBER, 1979).

Para a constru¢cdo do modelo, sera utilizado o Quadro de Referéncia 9,
presente no item 4.1, que representa as quatro perspectivas da Abordagem Integral,
preenchidas com fragmentos das entrevistas. O que se observa, fazendo-se a leitura
dos dados — também pode-se considerar todas as analises do item 4.1 desta
pesquisa —, € que o sistema é o Unico quadrante onde ha relatos que representam,
de forma evidente, uma desconexo, uma ruptura da consciéncia de unidade. E o
anico que revelou um nivel de desenvolvimento Ego (39%), seguido do Centauro
(33%), que representam, respectivamente, a identificacdo do individuo com a mente
contra o corpo, e do individuo com o organismo contra o ambiente. Isso quer dizer
gue as pessoas estdo conectadas com o0 que pensam sobre inclusdo (nivel Ego),
mas nao encontram no ambiente amparo para manifestarem o seu comportamento —
o0 ambiente é visto como algo ameacador a existéncia desse organismo (nivel
Centauro) (WILBER, 1979). E importante ressaltar que ambiente, neste caso, refere-
se ao sistema, ndo as organizacdes, pois conforme observado nos dados, as
empresas ja propiciam, estimulam, dentro das suas condi¢des, ambientes inclusivos.

Em seus estudos realizados sobre Sustentabilidade na Educacdo, Venzke

(2015) refere que um dos grandes desafios dos educadores estd justamente na
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dimensdo Sistema. Venzke (2015) considera que ao assumirem um papel de
agentes de transformacdo, necessitam repensar as bases epistemologicas
utilizadas, questionando o que esta proposto, para serem o caminho para gerar um
novo conhecimento. Acredita-se que com a inclusdo néo seja diferente, pois 0 que
se propfe com estes resultados de pesquisa € ir em direcdo & mudanca do
paradigma até entdo imposto sobre o tema ou as suas bases epistemoldgicas, que
seguem enraizadas no quadrante Sistema, ou seja, no preenchimento das cotas.

Para se estimular o desenvolvimento deste quadrante em um nivel igual aos
demais — Consciéncia, Cultura e Comportamento —, € necessario que se invista na
formacdo dos membros da organizacédo, objetivando, por meio da tomada de
consciéncia e conexao existente entre inclusdo e propoésitos, valores individuais, um
novo significado ao tema. Assim, sera possivel formar agentes para a construgcéao de
uma sociedade mais inclusiva, cidadaos que multiplicardo a causa.

A partir do momento em que um individuo consegue fazer conexdes mais
profundas sobre inclusdo de pessoas com deficiéncia, acredita-se que o0 mesmo vai
poder influenciar outras pessoas a vivenciar novas conexdes com o tema (VENZKE,
2015). Neal (2009) menciona a necessidade de ter pessoas nas organizacbes que
atuem, que facam essas pontes de conhecimento para abrir novos caminhos, ou
seja, que desempenhem este papel reflexivo, de aprofundamento das conexdes.

E para que ocorra este avanco no nivel dos quadrantes e seja gerada a
conexao entre as perspectivas, propde-se um olhar para a Abordagem Integral,
agora com o enfoque da espiritualidade nas organizacdes, que se entende ja seja
aplicado pelas empresas, mesmo que n&do denominado assim, mas que estando
mais presente por meio de algumas inciativas, ira se tornar um catalisador do
processo inclusdo. A aplicacdo do conceito de espiritualidade nas organizacbes
surge a partir da compreensao do individuo sobre si mesmo, sobre sua esséncia e
formas de nutri-la de maneira integral por meio das diversas esferas da vida.

De acordo com Ashmos e Duchon (2000) podemos considerar trés
componentes fundamentais para o desenvolvimento da espiritualidade no ambiente
organizacional: vida interior, equivalente & Consciéncia; significado no trabalho, ou
entender o meu papel e desfrutar deste papel por estar de acordo com meus valores
— experimentacdo do pensamento, equivalente ao comportamento (VENZKE, 2015);
e comunidade, ou lugar onde somos validados como individuos, equivalente aos

guadrantes cultura e sistema.
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Dito isso, novamente direciona-se a compreensao para uma imagem que

possa ilustrar todos os argumentos referidos, ou a construgdo do modelo integral

baseado na espiritualidade:

Quadro 11 - Citacbes para a constru¢cdo de um modelo de incluséo integral

CONSCIENCIA

COMPORTAMENTO

...a representacdo da nossa consciéncia

“como eu poderia fazer pra ajudar ele com
coisas simples do dia a dia? Ele ndo consegue
assoar o nariz”

...sentir-se conectado consigo mesmo

“tudo que eu faco eu acho importante aqui,
porque tudo que eu faco estd alinhado aos
meus propositos”

...entender o meu papel

“eu acho que vou contribuir com a organizacao,
pra melhorar as pessoas que venham a me
substituir [...] pra que sobreviva essa instituicao
por mais cem anos”

...busca de significado

“eu seria pobre se fosse pra empresa sO para
vender”

“0 segredo é tu ser apaixonado por aquilo que
tu faz. Eu acordo todo dia feliz que estou vindo
pra cd”

...expressao, manifesto, comportamento

“pra trabalhar com incluséo, a gente tem que ter
aquela postura de ndo se conformar, porque a
primeira resposta...6 ndo. E muitas vezes por
desconhecimento das pessoas...medo, nunca
conviveram com uma pessoa com deficiéncia”
“eu sei da limitagc&o dela, isso faz com que eu me
molde a essa analise...e compreenda, e faca
esse esforco de envolver a equipe pra ajuda-la, e
para té-la no grupo”

...desfrutar do meu papel

“entdo acho que isso é o perfil da empresa,
esses exercicios espirituais, que é o momento
que tu faz uma introspecgdo, é toda uma
orientacdo de reflexdo individual, eu procuro
trazer a equipe”

“o dia a dia isso se materializava no discurso da
minha equipe...ficava claro o quanto buscavam
pessoas diferentes também”

CULTURA

SISTEMA

...sentir -se conectado com 0s outros

“se eu tenho a diversidade nos meus times, eu
tenho uma amostra da sociedade dentro da
minha empresa, entdo eu consigo ter pessoas
que pensam como o mundo la fora pensa”
...viver em comunidade

“o presidente quer ver a empresa dele bonita,
limpa, com um ambiente onde as pessoas se
sintam bem, entéo o principal fator é o clima...as
pessoas enxergam que sdo bem tratadas”

“tu consegue olhar pra todo mundo? Tu
consegue entender a necessidade de cada um?
Porque cada um tem uma necessidade
diferente...6 um desafio para o gestor
também...nd0 se tem uma capacitacdo, para
saber como se vao lidar com as pessoas”
...alinhamento de propésitos

“todo mundo que trabalha aqui € porque gosta,
porque ndo €é uma empresa que Vvive
pauleando...muitos deixam o financeiro de lado
para estar num ambiente em que as pessoas se
respeitam entendeu?

...adequar -se a legislacéo

“s80 pessoas que estdo ligadas ao grupo e,
como eu te falei, elas lidam com a causa...se
apaixonam. Como elas entrevistam pessoas
com deficiéncia, acabam vendo a questdo
pessoal, a superacdo daquela pessoa...sendo
bem sincero, sem hipocrisia, eu acho que isso
acaba ficando em segundo plano. Ndo que nao
seja necessario, mas eu nunca vi ninguém dizer
assim: visamos manter a cota”

...pertencer a um sistema

“cada um fazendo seu lado, eu acho que forma
uma unido. A empresa fazendo a parte dela pra
manter nos, e nos fazendo a nossa parte por
eles”

“tem um grupo de surdos |4 em Fortaleza que
desenvolve essa plataforma a distancia, e esse
curso que eles tdo fazendo aqui, € o curso que
foi fabricado pelas PcDs que a gente tem la em
Fortaleza. Entdo € uma coisa que — vamos usar
0 nosso recurso! A gente vai procurar esses
profissionais pra qualifica-los e depois absorver
na area de suporte técnico”

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Wilber (2003) e Mitroff e Denton (1991), em
conjunto com os dados coletados.
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O que acaba de ser apresentado € um quadro de citagbes, que configura a
construcéo inicial para a posterior apresentacdo de um modelo de incluséo integral,
ou um modelo considerado ideal para aperfeicoar o processo de inclusdo nas
organizacodes, respondendo a questao de pesquisa.

No Quadro 9, diferentemente do Quadro 8, sdo compartilhados relatos que

manifestam, por exemplo:

[...] so pessoas que estdo ligadas ao grupo e como eu te falei elas lidam
com a causa...se apaixonam. Como elas entrevistam pessoas com
deficiéncia, acabam vendo a questdo pessoal, a superacdo daquela
pessoa...sendo bem sincero, sem hipocrisia, eu acho que isso acaba
ficando em segundo plano. Nao que nao seja necessario, mas eu nunca Vi
ninguém dizer assim — visamos manter a cota [...]. (ENTREVISTADO 11 -
empresa Il, tecnologia, gestor).

Quando citado esse relato no Quadro 9, considera-se uma referéncia ao
quadrante Sistema ou uma forma da empresa adequar-se a legislacdo, porém
trazendo sentido para o processo de inclusdo — sentido por meio da educacéo, da
formacdo de conhecimento. Ou seja, esta se construindo conhecimento, pois, no
caso desse relato, ha interacdo das pessoas com deficiéncia com membros do
programa de inclusdo da empresa, para que posteriormente este conhecimento
possa ser compartilhado e multiplicado com todos os colaboradores, por meio de
uma acdo — a empresa chamou maes de jovens com deficiéncia intelectual, para
contarem suas historias e a de seus filhos, porém ainda sem ter a inclusdo de
pessoas com deficiéncia intelectual. Esta empresa sabe que existe uma lei, mas
trabalha com a formacdo dos seus profissionais, ndo para incluirem naquele local,
mas para incluirem para a sociedade, para formarem o cidadédo — é aquele nivel de
conexao mais profundo referido por Venzke (2015).

Sendo assim, uma das formas de se trabalhar este quadrante contando com a
perspectiva da espiritualidade, seria promovendo agbes dentro da organizagdo que
estimulassem a discussdo sobre o tema, pensando ndo somente na construcao da
cultura da organizacdo, mas na forma e na responsabilidade que a empresa tem
com a sociedade. Uma vez que ndo se pode mudar a legislagdo, as empresas
devem trabalhar com os recursos que possuem e, este argumento € evidenciado no

discurso do entrevistado 13 (empresa I, tecnologia, RH/Par), guando menciona:

[...] tem um grupo de surdos, & em Fortaleza, que desenvolve essa
plataforma a distancia e esse curso que eles tdo fazendo aqui, € o curso
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gue foi fabricado pelas PcDs que a gente tem la em Fortaleza. Entdo € uma
coisa que — vamos usar 0 nossO recurso! A gente vai procurar esses
profissionais pra qualifica-los e depois absorver na area de suporte técnico
[...]. (ENTREVISTADA 13)

As pessoas estdo sendo formadas no ramo de atuacdo da empresa, mas
guando sairem, sairdo capacitadas para executar a mesma atividade no mercado de
trabalho.

Ambas as falas citadas evidenciam acdes ligadas a implementacdo da
espiritualidade que, por sua vez, proporciona o desenvolvimento do Sistema, pois a
espiritualidade refere-se justamente a essa construcdo de sentido — por que
devemos nos engajar para promover a inclusdo? Qual o propdsito? Qual os
beneficios que terei ao auxiliar nesta construcdo? O quanto isso “mexe comigo™? O
guanto terei que me envolver? Todos esses questionamentos, que sao despertados
no momento em que uma organizagao estimula a constru¢ao dessa cultura inclusiva,
acaba refletindo na formacgéo de um sistema também compreendido, por mais que
nao aceito, pelos colaboradores.

O crescimento segue a ideia basica da producdo de sentido, sendo um
processo continuo que analisa como as pessoas percebem o0s eventos, quais 0S
seus significados e como “os significados, consensualmente criados para estes
eventos, influenciam comportamentos atuais e futuros” (VENZKE, 2015, p.197). Se
fizer sentido para as pessoas, irA gerar mudancas praticas significativas, pois
“pensamentos surgem em um contexto cultural que da aspecto e significado para
estes pensamentos individuais (intersubjetivo)” (VENZKE, 2015, p. 198). Por meio
das citagbes do autor, foram representadas as conexdes dos quadrantes subjetivos,
Consciéncia e a Cultura, na forma como se manifestam no Comportamento e no
Sistema, dando-se suporte pratico, por meio dos relatos, para o desenvolvimento
dos mesmos.

Os relatos que seguem de dois entrevistados ilustram o quanto as praticas da
organizacdo ou o contexto cultural conseguem dar significado para o que as
pessoas acreditam, colocando em pratica suas crencas. Uma das entrevistadas
compartiihou que a organizacdo desenvolve acdes que envolvem exercicios
espirituais de reflexdo, os quais ela procura colocar em pratica para desenvolver a
sua equipe. Ou, conforme o entrevistado 21 (empresa lll, educacdo, gestor), ao
referir que ter passado por momentos muito dificeis na época do colégio o inspira a

multiplicar a diversidade entre os colegas: “no dia a dia, isso se materializava no
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discurso da minha equipe... a gente precisava fazer um processo seletivo e ai eu
deixei os lideres fazendo o processo... ficava claro o quanto buscavam pessoas
diferentes também”.

De acordo com Krishnakumar e Neck (2002), baseando-se em um modelo
chamado Spiritual Freedom, o processo de implementacdo da espiritualidade
comeca pelos individuos. A organizacdo deve encorajar seus empregados a
manifestarem livremente suas crengas, uma vez que esses estimulos fariam um bem
comum a todos que compartilhassem sentimentos semelhantes, manifestados por
diferentes perspectivas. Ainda, os autores revelam que lideres devem estimular a
construcédo de espagos como este, de compartilhamento, como forma de alinhar as
expectativas individuais de seus subordinados com relacdo aos propésitos da
organizacao: “encorajar as pessoas a falar sobre suas ideias espirituais, ajudando-
as a relacionarem aos valores da empresa (p. 10). Para isso, precisariam aceitar a
diversidade como fonte de construcdo e desenvolvimento para a tomada de
consciéncia.

Neste sentido, o gestor deve ser o criador dessa cultura e perceber o quanto
ela esta presente nas pessoas, para propiciar um espago que estimule a cultura de
inclusdo, criando novas formas de abordar essa questdo, buscando novos
conhecimentos em diferentes dominios. Venzke (2015, p. 199) complementa este
entendimento, referindo que a capacidade de empatia para entender a condi¢cdo do
outro, “procurando leva-lo ao desenvolvimento de suas caracteristicas pessoais e
habilidades profissionais, contribuird na transformacédo positiva, individual, das
organizacdes e da sociedade”.

A seguir sera apresentado o modelo de inclusdo integral, baseado na
Abordagem Integral e nos conceitos de espiritualidade compartilhados até entéo,
considerando uma adaptacdo do modelo pesquisado pelos autores Krishnakumar e
Neck (2002), referidos acima.

5.1 Apresentacdo do Modelo de Incluséo | Baseado n a Abordagem Integral e

nos Conceitos de Espiritualidade

O processo de inclusdo social de pessoas com deficiéncia é conceitualmente
caracterizado por uma construcao histérica que se iniciou no apos a Primeira Guerra

Mundial por meio dos combatentes mutilados remanescentes, ou assim
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considerados no periodo. Nas organizacdes, o tema ndo tomou propor¢des
diferentes, pois vem sendo discutido no decorrer dos anos e sofrendo avangos
recorrentes, reflexo destas transformacgdes sociais histéricas.

Um dos maiores marcos referente as discussfes sobre inclusédo de pessoas
com deficiéncia nas organizacbes pode ser considerado pelo movimento das
pessoas com deficiéncia, a Lei 8.213/91, ou Lei de Cotas, regulamentada pelo
Decreto 3.298/99 (BRASIL, 2016). A partir dai, as organizacbes vém sendo
pressionadas a adquirir sistematicas de inclusdo sob pena de aplicacdo de multas
severas.

Dentre as iniciativas adotadas pelas empresas para a promocgédo da
obrigatoriedade exigida por lei, a mais tradicional delas e identificada nas empresas
pesquisadas € a sensibilizacdo de colaboradores, ou a formacédo de funcionarios
para a compreensao do tema incluséao.

Outro avango recente e importante no que se refere & inclusdo € a Lei
Brasileira de Inclusdo (LBI), que entrou em vigor em fevereiro de 2016,
possibilitando a pessoa com deficiéncia o protagonismo sobre sua condi¢cdo, uma
vez que a lei dispde de artigos sobre saude, lazer, cultura, educacao, trabalho e
infraestrutura (BRASIL, 2016).

Mesmo com avangos historicos importantes, o que se constatou,
considerando as iniciativas promovidas pelas organizacdes, aliadas aos mais
variados relatos coletados em aproximadamente 40 entrevistas, € que apesar das
empresas preocuparem-se em instruir seus funcionarios acerca do tema, explicando
0S motivos pelos quais estdo comprometidas com a inclusdo e contam com seus
colaboradores para engajarem-se a causa, nenhuma esta com a cota cumprida e
seguem prestando conta ao Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) de por que
nao estdao em conformidade com a lei.

Esta constatacdo foi feita com base nas quatro empresas envolvidas.
Entretanto, grande parte dos relatos revelaram um histérico, de longo prazo, de
descumprimento da lei por parte dessas empresas e de outras empresas nas quais
0s entrevistados ja trabalharam. Ou seja, esta é uma realidade presente e constante
nas organizacoes, pois todas buscam atender a cota e nesta tentativa desenvolvem
acOes de sensibilizacao para que alcancem os requisitos da lei, porém sem sucesso.

Sendo assim, percebe-se que se chegou no limite dos avancos no que se

refere as pressbes do sistema sobre as organizagcbes. Mesmo que todos os
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movimentos sociais tenham corroborado para importantes decisfes, que culminaram
em leis que fortaleceram os movimentos das pessoas com deficiéncia, contribuindo
para a sua entrada no mercado de trabalho, € evidente que a relacdo sistema,
organizacdes e individuos esta prejudicada e que é necessario repensar a forma
como a lei é executada nas organiza¢des e como mobiliza seus integrantes.

Os relatos revelaram uma insatisfacdo dos entrevistados, compartilhada por
Sassaki (2002), que repercute de forma negativa sobre a inclusdo no mercado de
trabalho. Consequentemente torna o processo de contratacdo desses profissionais
efémero, caracterizando um relativo retrocesso no que se espera quanto a alcancar
avancgos legais e sociais sobre a causa.

Pretende-se, com isso, alterar o processo atual de inclusdo, que, conforme
apresentado na andlise dos resultados, considera o contexto social, ou o sistema
atuando nas organizacdes e, por consequéncia, refletindo sobre os individuos, para
se construir um modelo inspirador de inclusdo, conectado aos contextos Sistema e
Organizagcbes, por meio do desenvolvimento, ou tomada de consciéncia dos
individuos, proporcionada por ambientes de trabalho espiritualizados e individuos
mais conscientes, conectados a causa.

A figura abaixo ilustra a forma como se configura atualmente a inclusado de

pessoas com deficiéncia nas organizagoes:

Figura 6 - Processo de inclusdo atual nas organizacdes

SOCIEDADE
(Lei de Cotas)

ORGANIZACOES

(Cumprimento da Lei)

COLABORADORES
(Execucéo de
Contratagées)

Fonte: Elaborado pela autora.
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A incluséo de pessoas com deficiéncia nas organiza¢des, nos moldes atuais,
caracteriza-se como um processo linear de execu¢édo, em que 0 sistema age sobre
as empresas, na exigéncia de que as mesmas atendam a legislacdo. Por sua vez,
as empresas agem sobre seus colaboradores, principalmente, lideres e times de
trabalho, na tentativa de sensibilizar as pessoas a atender a lei, para esclarecer os
motivos pelos quais deverdo contratar pessoas com deficiéncia, ou para que
compreendam os tipos de deficiéncia e consigam auxiliar nas adaptacdes diarias, ou
seja, os colaboradores sédo convocados a se engajar nas acoes.

Sendo assim, cabe aos colaboradores a execu¢ao do processo de incluséo,
alimentando o sistema da sua exigéncia legal, cumprimento de cotas. Fato que
acaba refletindo no sentimento individual de pesar dos entrevistados, expressado
por meio de relatos sobre insatisfacdo quanto a lei, quanto a dificuldade, receio de
contratar pessoas com deficiéncia, entre outros. Dessa forma, a inclusdo acaba néo
ocorrendo da forma como deveria ser, e as empresas acabam por ndo cumprir a
legislacdo, retomando para o inicio do processo, que é o sistema; a sociedade
cobrando das empresas justificativas, motivacdes pela atual situacdo de
inconformidade legal, retroalimentando o processo de forma nao virtuosa,
insustentavel.

Por isso, propde-se um modelo de inclusdo de pessoas com deficiéncia que
considere todos os elementos ja existentes no processo: sociedade, organizacoes e
individuos, conectando-os aos propdsitos das organizacdes e, consequentemente,
dos membros que as compdem. Pretende-se transpor o processo atual de inclusao
para se construir um modelo inspirador, conectado aos contextos Sistema e
Organizacbes por meio do desenvolvimento ou tomada de consciéncia dos
individuos, proporcionada por ambientes de trabalho espiritualizados. Para esta
construcdo, sera utilizado um modelo baseado em Krishnakumar e Neck (2002), que
sera esclarecido a seguir.

Krishnakumar e Neck (2002) realizaram uma pesquisa baseada em diversos
trabalhos, de autores reconhecidos no ambito da espiritualidade nas organizacdes.
Em sua publicacdo, Krishnakumar e Neck (2002) justificam os motivos pelos quais
0s autores estudados explicitaram o crescente investimento das organizagdes no
tema espiritualidade, por meio dos beneficios trazidos ao ambiente corporativo.

Além disso, os autores referem que a espiritualidade aproxima a pessoa dela

mesma, auxilia na conexao individual, colocando-a em um estado elevado de



96

consciéncia, que promove maior satisfacdo, felicidade, insights e crescimento
mental, fatores que contribuem, liberam a criatividade e facilitam a resolugéo de
problemas nas organiza¢cdes (KRISHNAKUMAR; NECK, 2002).

O que os autores dizem é que se estamos mais conectados conosco,
estamos mais conectados com aquilo que queremos (Consciéncia), seremos
verdadeiros em nossas ac¢des (Comportamento) e em nosso ambiente de trabalho
(Cultura e Sistema). Logo, uma organizacdo que estimule a espiritualidade ira
desenvolver pessoas mais conectadas integralmente, conforme teoria de Wilber
(2002). Por conseguinte, para nutrir a espiritualidade e proporcionar um sentimento
de completude em relacdo ao ambiente de trabalho, aumentando a realizac&o
pessoal, € importante que as organizacdes encorajem, proporcionem espacgos onde
as pessoas possam manifestar seus propositos, anseios, ajudando-as a relaciona-
los aos valores da empresa.

Como forma de construir este espaco, Krishnakumar e Neck (2002) sugerem
um modelo de implementacdo para a espiritualidade, que se considera o ideal para
que os colaboradores das organizacbes consigam reconstruir, através do
desenvolvimento da autoconsciéncia, um novo significado acerca do tema incluséao,
baseado no que a empresa acredita, conectado a organizacao.

Abaixo, segue a apresentacdo do modelo integral de inclusdo, construido

para atender a questéo de pesquisa:
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Figura 7 - Modelo de inclusédo baseado na Abordagem Integral e nos conceitos de

Espiritualidade

Modelo de Inclusao Integral

Sociedade

Organizacdes

Alinhamento de

Expressdo e Propdsitos Senso de
Manifesto Comunidade

Busca de )
Significado Seguir Regras

Pertencer a um

Espiritualidade Sistema

Autoconsciéncia

1) Conscientizacéo
2) Sensibilizacéo

3) Empatia

4) Responsabilizacdo
5) Engajamento

Incluséo Integral de PcDs

Fonte: Elaborado pela autora, com base em Krishnakumar e Neck (2002).

hY

Os conceitos de espiritualidade referem-se a subjetividade dos individuos,
gue pode se manifestar nas organizacdes, se houver estimulo no proprio ambiente
de trabalho, propiciando o desenvolvimento de colaboradores mais conscientes e
conectados com este espaco (KRISHNAKUMAR; NECK, 2002).

Conforme as pessoas forem estimuladas pelas organizacfes, acredita-se que
os niveis de desenvolvimento propostos por Wilber (1979), também chamados de
niveis de consciéncia (Persona, Ego e Centauro), irdo sofrer um processo de cura,
de despertar da consciéncia sobre a realidade vivida, através do reconhecimento
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daquilo que gera sofrimento ou desconforto fisico, emocional (externo e interno). Por
consequéncia, os quadrantes Consciéncia, Cultura, Comportamento e Sistema
também serdo afetados por este processo evolutivo, pois cada quadrante
desenvolve-se por meio dos niveis de consciéncia.

A pessoa, em um ambiente que estimule a reflexdo e identificacdo de
aspectos de sua subjetividade — consciéncia, significado, alinhamento de propdsitos,
senso de comunidade —, ira olhar em profundidade para esses sentimentos, fazendo
a correta interpretacdo dos mesmos para transcendé-los, no que tange o sofrimento
ou desconforto (WILBER, 1979). Conforme Wilber (1979), o sofrimento nada mais é
do que um polo rejeitado retornando para nos importunar, ou OpoOstos
complementares que coexistem, mas se encontram em conflito (organismo e
ambiente — Centauro, mente e corpo — Ego, ou eu e ndo-eu — Persona). Quando
dissolvemos estes conflitos, retomamos a consciéncia de unidade (WILBER, 1979).

Por meio da evolugdo dos niveis de consciéncia proporcionada por
organizacdes espiritualizadas, chega-se a integralidade dos quadrantes
Consciéncia, Cultura, Comportamento e Sistema e a um pensamento em
profundidade sobre o tema inclusdo de pessoas. Entende-se que aquelas reflexdes
elucidadas na analise de resultados sobre, por exemplo, a lei ser cruel, as pessoas
estarem nas empresas para preencherem uma cota, ou as pessoas evitarem a
incluséo, pois sabem que sera dificil e terdo problemas, serdo transcendidas, pois as
organizacdes, por meio da espiritualidade, promoverdo uma ressignificacdo do tema
inclusdo, formando profissionais mais conscientes, sensiveis, com mais empatia a
causa, responsaveis e engajados. Assim como ilustrado por um dos entrevistados,
que fez mencéo ao perfil da empresa e aos exercicios espirituais, de introspecc¢ao e
retiro que promove, proporcionando uma reflexdo individual compartilhada com o
seu time de trabalho.

A forma como se entende e se aplica a inclusado atualmente ndo estimula a
manifestacdo da espiritualidade, que se acredita propiciar a sustentabilidade do
processo de forma a torna-lo organico. Tém-se neste modelo elementos chaves da
espiritualidade — retirados dos principais referenciais teéricos utilizados para a
construcdo desta pesquisa e identificados nos relatos extraidos das entrevistas
realizadas. Dentre os principais critérios de espiritualidade, que vdo ao encontro da
teoria da Abordagem Integral (WILBER, 2000), encontrados pelos autores

pesquisados estdo: a autoconsciéncia (a), a busca de significado (b), expressao e
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manifesto (c), o alinhamento de propdsitos (d), o senso de comunidade (e), seguir
regras (f) e, por fim, o pertencer a um sistema (g). Abaixo sera apresentado o

entendimento tedrico referente a cada um dos elementos:

Quadro 12 - Elementos construtores da espiritualidade

Conforme Pauchant (2007), é a definicdo mais vaga de
espiritualidade, ou também considerada nebulosa, mas a
mais aplicavel, pois trata do tema como um estado de
conhecer e reconhecer a si mesmo na interacdo com 0s
a) Autoconsicéncia demais. E algo que vocé faz por meio de sua mente e
corpo. Na pratica diaria, € como um musculo que vocé
deve exercitar para se tornar, conforme a pratica,
gradativamente mais forte. Estimula o desenvolvimento
do quadrante Consciéncia .

Representacao do que move o individuo, do que o inspira.
Conforme Venzke (2015) representa a compreensdo por
parte do individuo, de suas preocupacdes existenciais, o
b) Busca de Significado que representa sua dimens&o interior. E ir em busca dos
porqués, simbolos, das imagens. E a realizagdo pessoal e
profissional (SAKS, 2011). Estimula o desenvolvimento
do quadrante Consciéncia .

Experimentacdo do pensamento, das simbologias e das
imagens. Reacbes do cérebro (VENZKE, 2015). Acdes
baseadas nos processos reflexivos individuais. Estimula o
desenvolvimento do quadrante Comportamento

¢) Expresséo e Manifesto

Nivelamento de objetivos e intencdes. E sentir-se atendido
internamente, considerando o processo de autoconsciéncia
e significado, por meio do meio externo, ou compreenséo
mutua, adequacdo, equidade, significado intersubjetivo
(VENZKE, 2015). Estimula o desenvolvimento do
quadrante Cultura.

d) Alinhamento de Propdésitos

Etica e moral, visdes de mundo, contexto comum, cultura
e) Senso de Comunidade (VENZKE, 2015). Estimula o desenvolvimento do
quadrante Cultura.

Ajuste  funcional (VENZKE, 2015). Estimula o

) Seguir Regras desenvolvimento do quadrante Sistema.

Fazer parte de um sistema e do seu conjunto de valores
g) Pertencer a um Sistema sociais, regras, leis. Estimula o desenvolvimento do
gquadrante Sistema.

Fonte: Elaborado pela autora.

Estes sete elementos seréo os construtores de organizagdes espiritualizadas,

que seréo formadas por meio de espacos de discusséo focados no tema inclusao de
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pessoas com deficiéncia — espacos como as sensibilizagbes que ja ocorrem, por
exemplo. Tais elementos surgirdo dos proprios individuos, desde que estimulados e
bem orientados pelas organizacfes, conforme referido pelos autores Krishnakumar e
Neck (2002). Por sua vez, estes construtores irdo catalisar o processo de
desenvolvimento dos individuos, conforme forem sendo trabalhados e discutidos,
individualmente ou em conjunto e de suas esferas subjetivas e objetivas, ou
quadrantes (Consciéncia, Cultura, Comportamento e Sistema). Conforme
apresentado, cada um dos elementos descritos ird estimular um dos quadrantes, em
funcdo das caracteristicas que possuem.

O quadrante Consciéncia, por representar aspectos ligados a autoexpressao,
autorreflexdo, ao conhecer-se e reconhecer-se, sera estimulado pelo elemento “a”,
ou Autoconsciéncia, bem como pelo elemento “b”, Busca de Significado, que se
refere a compreensdes existenciais, simbologias e imagens. O quadrante Cultura,
representando as conexdes que estabelecemos com o coletivo, as compreensdes
muatuas de mundo, o contexto comum, estimulard& o manifesto dos elementos
Alinhamento de Propdésitos e Senso de Comunidade, ou “d” e “e”. Todos estes sao
elementos que caracterizam a dimensé&o subjetiva individual (Consciéncia) e coletiva
(Cultura) dos individuos, conforme Wilber (2000).

Considerando as dimensodes objetiva individual (Comportamento) e objetiva
coletiva (Sistema) teremos o elemento da espiritualidade expressédo e manifesto, ou
elemento “c”, que ira proporcionar a experimentacdo do pensamento, ou estimular o
desenvolvimento do quadrante Comportamento dos individuos, e os elementos
Seguir Regras e Pertencer a um Sistema, ou elementos “f” e “g”, respectivamente,
ambos ligados ao quadrante Sistema, pois referem-se ao ajuste funcional, ao
conjunto de valores sociais e regras, leis que influenciam, mobilizam os individuos.

O produto que se espera através destes elementos construtores de
organizacdes espiritualizadas e consequente desenvolvimento das dimensdes
subjetivas (Consciéncia e Cultura) e objetivas (Comportamento e Sistema) dos
individuos € justamente a incluséo integral de pessoas com deficiéncia, por meio de
uma base sélida, de formacdo muatua de conhecimento entre os colaboradores
acerca do tema, composta por outros cinco elementos.

Sendo assim, para se chegar aos elementos que serao referidos e explicados
a seguir, estabeleceu-se a correlacédo entre os conceitos de espiritualidade e a teoria

da Abordagem Integral, com todos os relatos de entrevista e vivéncias praticas da
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pesquisadora. Logo, espera-se que, por meio de organizagles espiritualizadas, os
individuos possam desenvolver a conscientizagdo (1), a sensibilizagcéo (2), a empatia
(3), a responsabilizacdo (4) e o engajamento (5) na construcdo e promocao da
inclusdo de pessoas com deficiéncia de forma integral. Abaixo serdo esclarecidos
individualmente os itens mencionados, que se utilizardo dos Quadros 8 e 9 de
citacbes, bem como, dos conceitos e teoria pesquisada.

5.1.1 Conscientizacéo

Representa o reconhecimento sobre o tema e todos 0s aspectos que O
envolvem, tais como a Historia, como se construiu o conceito de inclusdo de
pessoas com deficiéncia, a formacao das leis que regem a inclusdo, bem como seus
avancos.

De modo geral, todos sabem o significado de pessoa com deficiéncia; todos
tém conhecimento sobre a Lei de Cotas, mas poucos dedicam-se a compreender o
gue representa a inclusdo de pessoas com deficiéncia, o conceito, motivos pelos
quais nos faz conviver com este cenario de impasse quanto ao preenchimento das
cotas.

Conforme referido por Sassaki (2003), entender um conceito é fundamental
para a compreensao de praticas que moldem as acdes de uma sociedade inclusiva.
Por um lado, a lei parece eficaz; por outro, é aplicada de forma irredutivel as
organizacdes, que diante dessas dualidades, sentem-se desconfortaveis e em
desacordo com o dever imposto, criando, assim, uma antipatia ndo pela lei, mas
pelas pessoas com deficiéncia.

Conscientizagdo é tornar consciente a abrangéncia do tema e tudo aquilo que
o compreende, por sua formacédo historica, com base subjetiva e objetiva (KUHN,
2007), sugerindo um novo olhar paradigmatico sobre o assunto. A partir do momento
gue entendemos o conceito de inclusdo e todos os aspectos envolvidos em sua
construcdo, participaremos de forma mais ativa na construcdo de uma sociedade
mais inclusiva (SASSAKI, 2003).
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5.1.2 Sensibilizagao

Em contrapartida a conscientizagdo, € possivel se trabalhar com a
sensibilizacdo, pois reconhecer a abrangéncia do tema e entendé-lo em
profundidade, compreendendo a sua complexidade, é tornar os individuos mais
receptivos a causa, é proporcionar a conexdo do entendimento externo, a aspectos
subjetivos, ligados a espiritualidade individual, ou ao entendimento interno.

Sensibilizar é tornar o individuo emocionalmente envolvido com a causa, n&o
por complacéncia, mas pela tomada de consciéncia do seu papel e responsabilidade
social com o tema.

E deixar as pessoas mais atentas a causa para que tenham em mente o
quanto ja estdo envolvidas, ja fazem parte do processo de incluséo, pois pessoas
com deficiéncia estdo presentes em todo o lugar e, como individuo, devo praticar

acOes diarias, simples de incluséo.
5.1.3 Empatia

A empatia € consequéncia deste processo de conexdo e envolve a
conscientizacdo de se ter o entendimento sobre o tema e toda a sua complexidade,
pois envolve o processo de colocar-se no lugar do outro, compreendendo seus
aspectos subjetivos, que justificam suas manifestacbes no meio, ou O
comportamento.

E o envolver-se com o assunto, conforme muito bem ilustrado por um dos
entrevistados, quando refere que as pessoas que lidam com o tema, acabam se
apaixonando, pois passam a considerar todo o aspecto emocional que o envolve.

E compreender as razdes pelas quais a inclusdo se manifesta dessa forma
em nossa sociedade e reflete sobre as pessoas com deficiéncia. Sassaki (2003)
ilustra muito bem este processo de culpar a pessoa com deficiéncia por seu proprio
processo de inclusdo quando relata que, se por um lado a Lei das Cotas parece
eficaz, por outro, é aplicada de forma irredutivel para as organizacdes, que diante
dessas dualidades, criam uma antipatia pelas pessoas com deficiéncia.

Ter empatia proporciona olhar além da lei. Compreende todo o aspecto
emocional que envolve o tema e 0 quanto as proprias pessoas com deficiéncia,

assim como mencionado nos relatos, sentem-se prejudicadas pelo proprio processo
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legal de incluséo, pois sao percebidas como um nimero e ndo como profissionais

com potencial para se desenvolver.
5.1.4 Responsabilizacéo

E ter o compromisso com a inclusdo de pessoas com deficiéncia. Entender,
por meio da conscientizacdo, qual a relagcdo existente entre o tema e 0 eu, o
individuo, para me tornar agente de transformacao e promoc¢éo da causa.

A responsabilizacdo pode ser ainda mais ampla, pois envolve compreender
os reflexos do compromisso que estabeleco com a inclusdo e com a sociedade. De
acordo com uma das entrevistadas, a responsabilidade de se manter a diversidade
dentro da empresa é refletida na constru¢cdo de uma amostra da sociedade 14 fora.
Ou seja, construo dentro da empresa a diversidade, formando pessoas, para que as
mesmas possam representar este entendimento, leva-lo para o mundo.

Isso € responsabilizacdo, é tomar consciéncia e tornar-se responsavel
socialmente. Entender que, mesmo dentro de uma organizagdo, represento um
sistema, e minhas acles refletem sobre o mesmo. Ou seja, promover a inclusédo
para a empresa é promover a inclusdo para a sociedade, ou conforme mencionado
por Schur (2002), as organizacbes possuem importante papel na diminuicdo das
taxas de pobreza desse publico e de seu isolamento social.

5.1.5 Engajamento

Refere-se a participacdo ativa. E transformar toda a conscientizacdo, a
sensibilidade, a empatia e a responsabilidade em acdo. E a exteriorizacio
direcionada a causa incluséo.

Uma vez que had compreensdo de papel, ha sentido e significado para se
envolver; as pessoas se engajam - conforme bem ilustrado por uma das
entrevistadas quando diz que ao trabalharmos com inclusdo temos que ter uma
postura firme, para ndo nos resignarmos. Devemos nos manter persistentes e
resilientes.

Engajar-se é manter-se persistente, envolvido, pois momentos conturbados

virdo, e somente aqueles que compreenderam o seu papel e o conectaram a
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propasitos € que seguirdo envolvidos diante das diversidades e temores que a causa
proporciona.

Sendo assim, referindo uma proposicdo trazida por Wilber (2002),
compartilhada por Venzke (2015), a inclusdo de pessoas com deficiéncia deve ser
analisada holisticamente, considerando aspectos presentes na dimensao individual
interna do individuo (Consciéncia), na dimensdo coletiva interna (Cultura
Organizacional), na dimensao individual externa (Comportamento) e, por fim,
considerando aspectos sociais, ou dimensao coletiva externa (Sistema).

Com esta viséo integral proporcionada por Wilber (2002) e desenvolvida por
uma organizacdo que estimule elementos construtores da espiritualidade nos
individuos, acredita-se que sera possivel trabalhar a inclusdo de pessoas com
deficiéncia de forma holistica, considerando as dimensdes subjetivas e objetivas que
envolvem o tema, suas complexidades e, portanto, sua profundidade conceitual
construida no decorrer da Histéria, promovendo-se, assim, um olhar paradigmatico
sobre o tema. “E necessario aprender a reconectar as acdes das organizacées com
os valores sociais.” (VENZKE, 2015, p. 193)

Dessa forma, acredita-se que o sistema social ou as leis que regem a
inclusdo passardo a exercer um papel influenciador positivo sobre a cultura das
organizacoes, que estardo, em paralelo, estimulando e formando profissionais mais
conscientes do seu papel social e da repercussao deste trabalho conjunto em prol

da inclusdo de pessoas com deficiéncia.
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6 CONCLUSOES DA PESQUISA

Por meio da compreensdo de estudos relacionados a inclusdo de pessoas
com deficiéncia e toda a construcdo histérica do tema no decorrer dos anos, bem
como atuando na promoc¢do da inclusdo no mercado de trabalho, foi possivel
desenvolver uma pesquisa que identificasse uma oportunidade no processo de
inclusdo, ndo a restringindo a aspectos até entdo pesquisados, relacionados a
problematica com a legislacéo.

O que se procurou por meio da teoria e do conceito apresentados,
Abordagem Integral e espiritualidade nas organizacdes, respectivamente, foi o
reconhecimento de um modelo aplicAvel a realidade das organizagbes, que
utilizasse os membros atuais envolvidos no processo de inclusédo, valorizando-os
nas construcdes realizadas até entdo pelas empresas e considerando a dimensao
legal que implica a contratacdo de pessoas com deficiéncia. Ou seja, pretendia-se
manter todos os agentes envolvidos no atual processo — sociedade, organizagdes e
individuos —, porém apresentando as empresas uma nova forma de operacionalizar
a inclusao de maneira a tornar o processo mutuamente compreendido e construido.

Para isso foi apresentado um modelo de incluséo integral, que se baseou em
conceitos de espiritualidade no ambiente de trabalho. Esses conceitos foram
utilizados por pesquisadores, que construiram entendimentos sobre espiritualidade,
implementando modelos nas empresas, como Jurkiewicz e Giacalone (2004), que
mensuraram um local de trabalho espiritualizado e contribuiram com praticas de
espiritualidade para comprovar sua aplicabilidade e beneficios. Ou ainda como
Krishnakumar e Neck (2002), que foram utilizados como inspiracdo para o
desenvolvimento do modelo apresentado nesta pesquisa.

Com base nesses apanhados teodricos foi possivel identificar os principais
elementos que compdem a espiritualidade nas organizacdes — Autoconsciéncia,
Busca de Significado, Expressédo e Manifesto, Alinhamento de Propdsitos, Senso de
Comunidade, Seguir Regas e Pertencer a um Sistema — e entender que nenhuma
organizacado podera sobreviver por muito tempo sem espiritualidade — propdsito,
conexdo com seus colaboradores, valores —, pois é por meio dela que as empresas
podem transformar entendimentos em acdes (WHITNEY, 1997 apud CAVANAGH,

1999). Por conseguinte, vinculado a mesma compreensdo, esta a Abordagem
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Integral, que também faz referéncia a termos como propésito, valores, significado e
cultura na formagéo e desenvolvimento de individuos mais conscientes.

Tendo em vista que o atual processo de inclusdo ndo responde mais as
exigéncias legais, pois as empresas e seus colaboradores estdo efetivamente
mobilizados com a causa, mas sem apresentar avancos aos orgaos fiscalizadores,
considera-se olhar de outra forma para a situagcdo apresentada, propondo uma
alternativa que envolva efetivamente os membros mais atingidos pela situacao:
organizacdes e seus colaboradores com e sem deficiéncia, utilizando elementos
individuais presentes nesses individuos, espiritualidade, para a construcdo de um
processo integral de inclusao que faca sentido para as empresas e para as pessoas.

E preciso mudar a forma corrente de atuacdo da inclusdo utilizada pelas
empresas e estabelecida indiretamente pelo sistema, em funcdo da cobranca da
legislacdo, para se construir um modelo diferenciado a ser aplicado em cada
organizagdo, conforme a cultura do local e as caracteristicas individuais de cada
membro, que irdo, por meio de um ambiente que estimule o desenvolvimento dos
seus colaboradores, compreender e ressignificar o tema de forma mutua, integrando
a valores pessoais e organizacionais.

Sendo assim, utilizando tanto os entendimentos da espiritualidade quanto da
Abordagem Integral, criou-se um modelo de inclusédo integral para a construcéo de
um ambiente propicio a inclusdo de pessoas com deficiéncia, que visa estimular o
desenvolvimento dos proprios individuos, para que se tornem mais Conscientes,
Sensiveis, Empaticos, Responsaveis e Engajados ao processo de inclusao, sendo
estes elementos a base para a promocado de organizacbes mais inclusivas.
Conforme Pauchant (2007), a sua aplicabilidade é considerada, pois se trata de um
contetdo que se manifesta da pessoa na interacio com os demais. E algo que pode
ser feito por meio da sua mente e do corpo, na pratica diaria, como um musculo que
deve exercitado para se fortalecer e que, conforme a pratica, gradativamente se
torna mais forte.

Com base em todo o apanhado de pesquisa, concluiu-se a existéncia de uma
oportunidade para a construcdo de um modelo que fortaleca a tomada de
consciéncia dos individuos na construcdo de uma sociedade mais inclusiva, por

meio de organizacdes formadoras de individuos mais conscientes.



107

6.1 Limitagao do Estudo

Como nao foi obtido retorno dos membros dos Orgaos fiscalizadores das
cotas para pessoas com deficiéncia, ndo foi possivel coletar as percepcdes destes
agentes fiscais quanto ao tema, bem como, Visdo que possuem como
representantes do sistema, acerca dos impactos que promovem nas organizacoes e
na formacgéo do entendimento que os colaboradores das empresas possuem sobre a
lei.

Consequentemente, a limitacdo deste estudo encontra-se justamente na
auséncia da participacdo do setor publico nos dados de pesquisa coletados.
Acredita-se que tal envolvimento promoveria uma compreensdo complementar ao
entendimento apresentado sobre inclusdo de pessoas com deficiéncia nas
organizacdes, consolidando ainda mais o0 modelo de inclusdo integral proposto no

presente estudo.

6.2 Sugestdes para Pesquisas Futuras

Para pesquisas futuras, sugere-se a construcdo e aplicacdo de métricas,
atreladas a analises qualitativas de relatos coletados dos profissionais envolvidos
para se obter resultados complementares consistentes, de efetivo beneficio da
aplicacdo do modelo as organiza¢des, aos individuos, que passam por este
processo de transformacdo e formacado individual, bem como, ao sistema, que
também espera retorno efetivo sobre a incluséo social de pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho.

Além disso, sugere-se avaliar se 0s cinco elementos do modelo,
Conscientizacdo, Sensibilizacdo, Empatia, Responsabilizacdo e Engajamento,
realmente sdo os mais evidentes nos relatos de pesquisa e na realidade das
organizacdes. Acredita-se que a operacionalizacdo do modelo proposto, regido por
métricas e andlises qualitativas, vira a atender o questionamento referido nas
limitacbes de pesquisa. Além disso, pode-se considerar o desenvolvimento e
sugestdo de acdes praticas que operacionalizem o surgimento de outros elementos
de espiritualidade no processo de inclusédo, considerando quais destes estdo mais

presentes no processo.
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ANEXO A — TERMO DE CONSENTIMENTO

UNISINOS

Termo de Consentimento

Projeto de Pesquisa - A Inclusdo de Pessoas com Def iciéncia em Organizacfes

A presente pesquisa se propde a entender e observar como sdo realizados os processos de
inclusdo de pessoas com deficiéncia nas organizacBes, considerando os diversos agentes
envolvidos.

Sendo assim, pretende-se investigar, por meio de uma conversa informal, a ser realizada
individualmente, as opini6es dos gestores, das pessoas com deficiéncia, profissionais que trabalham
como pares de pessoas com deficiéncia, bem como, de membros do RH, para compreender como
essas opinides influenciam no ambiente organizacional.

Todas as informac@es coletadas serdao analisadas pelo pesquisador e transcritas como dados
de pesquisa, sem mencionar o nome dos envolvidos, nem as organiza¢cdes as quais pertencem, pois
o trabalho destina-se a entender o ponto de vista individual, em um contexto organizacional, nao
importando a empresa a qual pertencem. Os dados e resultados desta pesquisa estardo sempre sob
sigilo ético.

A participacdo nesta pesquisa ndo oferece risco ou prejuizo a pessoa participante. Se no
decorrer da pesquisa o(a) participante resolver ndo mais continuar tera toda a liberdade de o fazer,
sem que isso lhe acarrete qualquer prejuizo.

Espera-se, portanto, que este projeto possa contribuir tanto no desenvolvimento de préticas a
serem adotadas pelas empresas na inclusao de pessoas com deficiéncia, bem como, contribua com
novas reflexdes acerca do tema.

O pesquisador responsavel por esta pesquisa, a aluna Magda Silvia Berté Verissimo
(Mestranda pela Unisinos), compromete-se a esclarecer devida e adequadamente qualquer duvida
gue eventualmente o participante e/ou responsavel legal venha a ter no momento da pesquisa ou
posteriormente pelo telefone: (051) 9967-0808

Email: msbverissimo@yahoo.com.br

Nome do participante:

Cargo:

Contato(s):

E-mail:




