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Reinsercao de trabalhadores com deficiéncias adquiridas devido a acidentes

laborais: praticas de RH
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RESUMO

Acidentes laborais podem ter grande impacto subjetivo e objetivo na vida de trabalhadores e, por isso,
esta pesquisa investigou o processo de retorno ao trabalho de pessoas que adquiriram alguma
deficiéncia fisica devido a este tipo de acidente, na perspectiva e na pratica de profissionais de
Recursos Humanos (RH). Foram entrevistados, por meio de programas de comunicagdo por video, 21
profissionais com atuagdo em RH, tendo sido utilizado o método de analise de contelddo tematica. Foi
observado que as ag¢des de suporte financeiro tendiam a ser bastante extensas, enquanto o suporte
psicossocial ndo costumava ser ofertado em todas as situagdes, sendo influenciado, em grande
parte, pelo histérico do trabalhador na organizagdo. Além disso, a viabilizagdo do retorno destes
funcionarios dependia, em algumas organizagdes, da possibilidade de enquadré-las na cota legal de
funcionarios com deficiéncia e da disponibilidade organizacional para a realizagdo de adaptagdes.
Considera-se que as organizagdes devem realizar agdes que possibilitem a reabilitagdo e o
acolhimento necessdrios apds um acidente laboral, indo além do mero cumprimento de legislagdo
trabalhista e, possibilitando, de fato, a inclusdo de pessoas com deficiéncia, independentemente dos
motivos que a produziram, mas, em especial, nesses casos, cuja responsabilidade é, muitas vezes,
compartilhada.

Palavras-chave: pessoas com deficiéncia; acidentes de trabalho; retorno ao trabalho; discriminagéo no
trabalho; deficiéncia adquirida.

ABSTRACT
Reinsertion of workers with disabilities acquired by occupational accidents: HR practices

Accidents at work can have a major subjective and objective impact on the lives of workers, which is
why this research investigated the process of returning to work for people who have acquired a
physical disability as a result of this type of accident, from the perspective and practice of Human
Resources (HR) professionals. Twenty-one HR professionals were interviewed using video
communication programs, and the thematic content analysis method was used. It was observed that
financial support actions tended to be quite extensive, while psychosocial support was not offered in
all situations and was largely influenced by the employee's history in the organization. In addition,
making it possible for these employees to return depended, in some organizations, on being able to
meet the legal quota for employees with disabilities and on the organization's willingness to make
adaptations. We believe that organizations should take action to provide the necessary rehabilitation
and care after an accident at work, going beyond mere compliance with labour legislation and enabling
the inclusion of people with disabilities, regardless of the reasons that led to it, but especially in these
cases, where responsibility is often shared.

Keywords: people with disabilities; work accidents; back to work; discrimination at work; acquired
disability.
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Além de constituir um dos principais meios de acesso a
renda e um direito fundamental assegurado
constitucionalmente, o trabalho exerce importante
contribuicdo para a configuragdo da subjetividade e da
identidade das pessoas (Neves et al., 2018). Nesse contexto,
um acidente laboral pode afetar as relagbes entre
trabalhadores e organizagdes/atividades laborais, tanto por
seus efeitos objetivos quanto subjetivos. Conforme a Lei n°
8.213/1991, acidentes de trabalho sdo os que ocorrem pelo
exercicio de atividade laboral e provocam lesdes corporais ou
perturbagdes funcionais que podem levar a morte, a perda ou
a reducdo (temporaria ou permanente) da capacidade para o
trabalho. A mesma Lei considera que as organizagdes de
trabalho tém o dever de assegurar ambientes seguros e
protegidos contra fatores que possam ocasionar acidentes
laborais.

Ainda assim e analisando somente dados oficiais
recentes referentes a trabalhadores que contribuem para o
Instituto Nacional do Seguro Social (INSS), sdo registrados,
em média, mais de meio milhdo de acidentes de trabalho por
ano no Brasil, conforme o Ministério do Trabalho e
Previdéncia (Ministério do Trabalho e Previdéncia, 2023).
Entre 2019 e 2021, mais de 200 mil pessoas que se
acidentaram, precisaram ficar afastadas do trabalho por mais
de 15 dias, e cerca de 28 mil foram consideradas
permanentemente incapacitadas para o trabalho (Ministério
do Trabalho e Previdéncia, 2023). Este tipo de acidente
consiste no principal dano a sadde de trabalhadores e, além
dos custos financeiros para a saude publica, para o sistema
previdencidrio e para as organizagdes, gera impactos
incalculaveis para individuos, familias, colegas de trabalho,
organizagdes e sociedade como um todo (Cavalcante et al.,
2015).

A andlise de dados de prontudrios e cadastros do
Programa de Reabilitagdo Profissional do INSS indica que
grande parte dos segurados que se acidentam no trabalho
consegue se inserir novamente no mercado (Farias & Lucca,
2013; Santos & Lopes, 2021; Vacaro & Pedroso, 2011).
Entretanto, nem sempre é possivel especificar em quais
casos se trata do retorno de pessoas com deficiéncias ou
sequelas permanentes adquiridas em razdo de acidentes
laborais, tendo em vista a auséncia de levantamentos
epidemioldgicos e de debates académicos que caracterizem
a relagdo entre trabalho e aquisicdo de deficiéncias (Garbin,
2016; Silveira & Merlo, 2014). Assim, esta pesquisa buscou
compreender a perspectiva de profissionais de Recursos
Humanos (RH) acerca das politicas e praticas voltadas a
reinser¢do de pessoas com deficiéncias ou outras sequelas
adquiridas devido a acidentes laborais, diante da caréncia de
estudos sobre como estas agdes podem ser realizadas e
quais as estratégias apropriadas (Pettoruti & Faiman, 2018;
Uhlmann et al., 2019).
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Muitos dos avangos relacionados a inclusdo de pessoas
com deficiéncia  ocorreram, principalmente, como
consequéncia da Lei n® 8.213/1991, que estabeleceu a
obrigatoriedade de empresas com mais de 100 funciondrios
reservarem, pelo menos, 2% dos seus cargos para pessoas
com deficiéncia habilitadas ou beneficiarias da Previdéncia
Social reabilitadas. Em lento crescimento, as admissdes de
trabalhadores com deficiéncia representam, atualmente,
cerca de 1% do total de vinculos empregaticios formais no
Brasil, embora o pais tenha mais de 8% da sua populagao
com algum tipo de deficiéncia (Benevides & Alencar, 2020;
IBGE, 2022; Ministério do Trabalho e Previdéncia, 2022). Entre
os principais obstaculos, observa-se que o preconceito
(capacitismo) e a discriminagdo decorrente do estereétipo de
incapacidade associado a pessoas com deficiéncia, leva
muitas organizagdes a suporem que elas ndo conseguiriam
produzir na quantidade e/ou na qualidade exigida, o que
dificultaria a obtengdo de lucro pelas empresas (Neves-Silva
et al., 2015; Ribeiro & Carneiro, 2009). Nos casos de
deficiéncias adquiridas por acidentes laborais, o trabalhador
pode vivenciar ainda uma dupla discriminagdo: pela
deficiéncia e pela condigcdo do acidente, ja que, muitas vezes,
ele é culpabilizado pelo ocorrido (Garbin, 2016).

O desconhecimento e a resisténcia ao reconhecimento do
potencial para o trabalho de pessoas com deficiéncia, sdo
manifestados na manutengdo de diferentes barreiras
(arquitetonicas, comunicacionais, metodoldgicas etc.) que as
impedem de apresentar bom desempenho no contexto
laboral. Além disso, pesquisas demonstram que
caracteristicas aparentes das deficiéncias influenciam os
empregadores, fazendo que pessoas com deficiéncias que
necessitem de mais adaptagdes na infraestrutura e/ou nas
condicbes de trabalho sejam menosprezadas nas
contratagdes ou sejam selecionadas para cargos socialmente
desvalorizados (Becker, 2019; Ribeiro & Carneiro, 2009).
Dessa forma, a admissdo de pessoas com deficiéncias
consideradas leves pelas organizagdes reflete uma
priorizacdo da reducdo de custos diante de demandas por
acessibilidade. Nesse sentido, o trabalhador com deficiéncia,
buscado por parte das empresas, é a pessoa com deficiéncia
que corresponde aos requisitos de contratacdo em
conformidade com a legislagdo, mas que é o mais
semelhante possivel a uma pessoa sem deficiéncia, ou seja,
as deficiéncias também precisam, assim, se enquadrar ao
que é considerado “ideal” para o trabalho.

Pesquisas tém demonstrado que quando existe um
alinhamento entre o desenho dos cargos e o perfil de
competéncias dos trabalhadores com deficiéncia, além de
atendimento das necessidades de acessibilidade e de
processos de socializagdo favoraveis a inclusdo, as pessoas
com deficiéncia se mostram aptas a corresponder as
expectativas de desempenho (Carvalho-Freitas & Santos,
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2023). Para que essa perspectiva se concretize no mercado
de trabalho, é imprescindivel que as organizagdes se
disponham a transformar as proprias praticas de gestdo, a
fim de que a contratagdo de pessoas com deficiéncia nédo
seja vista apenas como imposicdo legal (Neves-Silva et al,,
2015; Werneck-Souza et al., 2020).

Considerando-se que, em muitos casos, a admissdo de
pessoas com deficiéncias no espago organizacional pode
requerer alteragdes nas suas estruturas, a fim de que se
tornem mais inclusivas, a reinsercdo de trabalhadores com
deficiéncias adquiridas também pode requerer mudancas
organizacionais, em distintas dimensdes. Destaca-se que a
Lei n° 8.213/1991 estabelece a manutengé@o do contrato de
trabalho da vitima de acidente laboral por, pelo menos, 12
meses apos o seu retorno as atividades, o que, a principio,
deveria garantir o delineamento de estratégias de inclusdo
por parte das empresas. Embora tais medidas, comumente,
envolvam diversos setores, profissionais de RH costumam
ser alguns dos principais envolvidos nestes processos,
justificando a necessidade de ouvi-los a respeito.
Considerando que agdes de retorno laboral apds acidentes se
interseccionam com questdes psicossociais, modificagdes
nos postos de trabalho e politicas de apoio organizacional
(Pettoruti & Faiman, 2018; Uhlmann et al., 2019), uma melhor
compreensao acerca de como esses aspectos se relacionam
na atuacdo de profissionais de Recursos Humanos pode
contribuir para a elaboragdo e a adogao de praticas de gestédo
de pessoas mais efetivas, visando a inclusdo da diversidade
funcional nos contextos de trabalho.

METODO

Partindo de uma perspectiva qualitativa, foram realizadas
entrevistas abertas com 21 profissionais de Recursos
Humanos (RH), acessados por meio de contatos com
empresas nacionais e multinacionais com mais de 100
funcionarios (pela obrigatoriedade de contratagdo de
pessoas com deficiéncia ou reabilitadas) e maior grau de
risco de acidentes laborais, conforme categorizagdo do
Ministério do Trabalho para a natureza das atividades
econdmicas. O acesso também foi viabilizado por meio de
divulgagao da pesquisa em grupo com profissionais de RH no
aplicativo WhatsApp, além de indicagbes e contatos
individualizados por telefone/e-mail e pela rede social
Linkedin. Para a delimitagdo do nimero de participantes, foi
considerado, conforme Minayo (2017), que o fechamento da
amostra deve buscar equilibrar a quantidade (volume) e a
qualidade (riqueza) do material estudado, considerando os
recursos disponiveis.

As entrevistas ocorreram via programas de comunicagao
por video, possibilitando a participagdo de profissionais de
diversas localidades e otimizando a disponibilizagdo de

Joelma Cristina Santos e Maria Nivalda de Carvalho-Freitas

tempo. Entre os entrevistados, participaram 15 mulheres e 06
homens, residentes em 12 cidades de Minas Gerais. Em
relagdo a formagdo académica, a maioria (18 profissionais)
tinha graduagdo em Psicologia ou em Administracdo de
Empresas. Dados do Ministério do Trabalho e Previdéncia
Social (2021) indicam que o perfil dos profissionais desta
drea é predominantemente feminino e pesquisas com
profissionais e estudantes de poés-graduagdo em RH ja
apontaram que a maior parte deles tem formagdo em
Psicologia (Halpern, C. & Halpern E., 2016; Kilimnik &
Sant'anna, 2008), como identificado neste estudo.

Como elementos disparadores das entrevistas, foi pedido
que os participantes falassem sobre as préprias experiéncias
com o manejo de situagdes de acidentes graves de trabalho
(na organizagdo em que trabalhavam ou em préticas
profissionais anteriores) e os procedimentos adotados no
decorrer dos processos de reabilitagdo e de reinser¢do dos
trabalhadores com deficiéncia adquirida. Todas as
entrevistas foram audiogravadas, a fim de possibilitar
posterior transcricdo e analise pelo método de andlise de
conteddo. Esse método consiste num conjunto de técnicas
analiticas que, conforme Bardin (1977), visam a obter, de
forma sistemadtica e objetiva, indicadores que possibilitem a
inferéncia de conhecimentos referentes as condi¢des de
producdo/recepcdo do conteido de mensagens. A
categorizacdo do material foi baseada nas principais
questdes abordadas pelos participantes, considerando a
presenca ou auséncia de temas relacionados a temdtica sob
investigacdo, o que, numa abordagem qualitativa, demonstra
a relevancia de certos elementos para a compreensdo do
fendbmeno, ao revelar facetas de interesse para a pesquisa ou
dimensdes do referencial teérico adotado (Oliveira, 2008).

0 estudo aqui apresentado faz parte de uma pesquisa de
doutorado mais ampla e que comp&e um programa aprovado
pelo Comité de Etica em Pesquisa Envolvendo Seres
Humanos da universidade a que as pesquisadoras estdo
vinculadas. Todos os entrevistados receberam explicagdes
sobre os objetivos do estudo e concordaram com a
participacao, confirmada em Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido. Desta forma e a fim de preservar a identidade
dos participantes, eles serdo identificados, a seguir, pelas
letras RH e por numerais de 1 a 21, conforme a ordem em que
foram entrevistados.

RESULTADOS E DISCUSSAQ

Com base na analise das entrevistas, sdo apresentadas, a
seguir, as duas principais categorias temdticas emergentes,
como aspectos fundamentais do manejo de situagdes de
acidentes graves de trabalho: (1) suporte ofertado pelas
organizagdes a trabalhadores que sofreram acidentes graves
de trabalho e (2) agdes de reinsergdo no trabalho de pessoas
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com deficiéncia adquirida por acidente laboral. Destaca-se
que o tema da prevengéo de acidentes de trabalho foi pouco
mencionado pelos profissionais de Recursos Humanos,
evidenciado uma atuagdo mais focada nas tratativas pds-
acidente do que nas estratégias preventivas.

SUPORTE OFERTADO PELAS ORGANIZACOES A TRABALHADORES
QUE SOFRERAM ACIDENTES GRAVES DE TRABALHO

Conforme relatos dos entrevistados, o suporte das
organizagbes a trabalhadores que sofreram acidentes
laborais graves pode se dar como parte das
responsabilidades formais e/ou como praticas informais das
empresas e tende a ocorrer em duas frentes, como suporte
financeiro para reabilitagdo fisica e, em alguns casos,
também como suporte psicossocial. No primeiro caso,
observou-se ser bastante comum que empresas arcassem
com todos os custos ou, pelo menos, os mais imediatos e
mais diretamente relacionados as consequéncias dos
acidentes  laborais. = Embora  entrevistados tenham
argumentado que, legalmente, os empregadores sdo
responsaveis por prestar somente 0s primeiros socorros ao
trabalhador que se acidenta (encaminhando-o a um servigo
de saude, por exemplo), as empresas tendem a assumir as
despesas decorrentes da reabilitagcdo fisica do trabalhador,
incluindo os gastos com medicacgéo, cirurgias e tratamentos.
Como relatado pelos participantes, tais medidas séao
documentadas visando ainda a evitar futuros processos
trabalhistas com pedidos de indenizagdo. Na pratica,
observa-se que os custos de atendimento médico,
medicamentos e reabilitagdo sdo assumidos como custos
indiretos dos acidentes de trabalho (Eyerkaufer et al., 2019).
O relato, a seguir, exemplifica uma das formas pelas quais o
suporte financeiro para reabilitagdo de trabalhadores
acidentados pode ser ofertado:

Eu ja vivenciei situagdo em que o funciondrio sofreu acidente de
carro e a empresa prestou todo suporte, desde aquele auxilio
bdsico, né, que a lei garante ao empregado, [..] até mesmo,
bancar todo o home care que o funciondrio precisava e realizar
uma reforma na casa do funciondrio e transformasse, realmente,
a casa dele num espago com as condigbes necessdrias para que
os equipamentos médicos ficassem l4. [..] Mas eu acho que
também a parte e sensibilidade do que tange a relagdo ali de
empregado e empregador, e por ser um funciondrio, super
dedicado e tudo mais, muito conhecido de todo mundo, acho que
o fato de ta trabalhando e acontecer tudo aquilo sensibilizou
bastante os diretores e o prdprio dono da empresa na época
(RH15).

Percebeu-se, nas falas dos entrevistados, que as
empresas ndo costumavam adotar protocolos rigidos com a
previsdo de todas as assisténcias a serem prestadas em
casos de acidentes de trabalho, mas as agdes acabavam se
constituindo, de certa forma, préticas formalizadas
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adaptadas as necessidades de cada caso. Destaca-se que a
abrangéncia e a flexibilidade das agdes sdo permeadas, em
alguns casos, por caracteristicas subjetivas das relagdes
humanas, como pdéde ser observado no relato anterior do
participante RH15. O profissional assinalou que o histérico
positivo do trabalhador (considerado dedicado e de bom
relacionamento interpessoal) pode ter tido influéncia sobre a
extensdo das medidas de suporte financeiro disponibilizadas
para a sua reabilitagdo. No relato de RH13, a seguir, percebe-
se que o histérico “bom” ou “ruim” do trabalhador nao
impacta no quanto a empresa estd disposta a arcar
financeiramente para possibilitar uma pronta recuperagao do
trabalhador, mas interfere no suporte psicossocial ofertado
ao acidentado:

Se é um colaborador que ndo costuma... né, ja ta ha muito tempo
com um histérico negativo.. se é um funciondrio que tem
assiduidade bacana, um colaborador comprometido e assim vai.
Mas, claro que existe o protocolo. [..]. Quando acontece um
acidente de trabalho, que é.. ai é tudo pra todo mundo,
independente da situagdo. Agora a questdo da acolhida ai, esse
‘dar a atengdo’, realmente, ele vai ficar ali nesse tripé. Vai ter o
colaborador preferido.

Observa-se que o histérico do trabalhador e a forma como
ele é visto pela gestdo organizacional constitui um fator que
interfere na disponibilidade da organizagdo em efetuar certas
medidas, como o suporte psicossocial apds o acidente. A
influéncia dessa pessoalidade nas relagdes de trabalho sobre
praticas de acolhimento parece, até mesmo, ter mais impacto
do que outras questdes relativas ao acidente, como as suas
possiveis causas (se foi responsabilidade ou ndo do
trabalhador, por exemplo) ou a extensdo de suas
consequéncias sobre a salde da pessoa. A pessoalidade em
relagdes de trabalho e de gestéo que, a principio, seriam mais
formais, costuma ser vista como um trago cultural brasileiro
que condiciona certas escolhas a amizade, a proximidade e a
simpatia (Goettems et al., 2019; Oliveira, 2014; Villardi et al.,
2011). Assim, a subjetividade, a informalidade das relagdes
laborais e a proximidade das pessoas com os problemas e as
solugdes organizacionais tendem a influenciar certas praticas
de gestdo de pessoas (Goettems et al., 2019). Se, por um
lado, esse personalismo humaniza e flexibiliza as relagdes,
por outro, pode gerar desigualdades, j& que nem todas as
pessoas nas mesmas condigbes objetivas receberiam o
mesmo tratamento.

Enquanto aspectos subjetivos dos profissionais de RH
podem tornar as relagdes de trabalho desniveladas apés os
acidentes a depender do histérico dos trabalhadores, a
subjetividade dos préprios acidentados pode nao ser levada
em consideragdo nessas mesmas circunstancias. E preciso
ter em vista que, além das consequéncias sobre a saude
fisica, a ocorréncia de acidentes laborais esta relacionada a
desequilibrios emocionais, irritabilidade, hostilidade,
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episddios depressivos, transtorno de estresse pds-
traumatico, transtornos cognitivos, transtornos do sono,
alcoolismo crénico, entre outros prejuizos a satde mental do
trabalhador (Cardoso et al., 2020; Cavalcante et al., 2015;
Schaefer et al.,, 2012). Nesta pesquisa, questdes emocionais
das pessoas que se acidentam no trabalho foram pouco
mencionadas pelos entrevistados, sendo abordadas, quando
consideradas, por duas perspectivas: acolhimento ofertado
diretamente por colegas/gestores e encaminhamento para
atendimento psicoldgico por profissionais externos a
organizagdo. Esta dltima pratica foi pouco comum na
experiéncia dos entrevistados, apesar das evidéncias de que,
em situagbes de afastamento laboral, a intervengéo
psicolégica apresenta efeitos positivos na inclusdo de
trabalhadores, ao ampliar a autonomia, a autoestima, a
capacidade de ressignificar o futuro e a percepgédo de
controle sobre o trabalho (Canal & Cruz, 2013). Destaca-se
ainda que essas agbes de suporte psicossocial nao
costumavam se apresentar de forma estruturada, sendo
descritas como praticas informais adotadas em casos
especificos. A influéncia de sistemas administrativos mais
organicos do que mecanicos, ou seja, mais fracamente
estruturados na sua formulacdo, tende a caracterizar as
praticas de gestdo de pessoas em pequenas empresas
(Goettems et al., 2019). Embora participantes da pesquisa
estivessem vinculados a empresas de médio e grande porte,
a pessoalidade e informalidade nas praticas de RH
ampararam agOes relacionadas as pessoas que se
acidentaram no trabalho, refletindo o nivel menor de
estruturagcdo das medidas voltadas a amenizar os efeitos
subjetivos do acidente laboral.

O suporte psicossocial a trabalhadores acidentados se
apresenta, portanto, como uma questdo que requer maior
atengéo dos profissionais de RH, visto que a insuficiéncia ou
auséncia deste tipo de suporte psicossocial pode impactar
diretamente a qualidade das relagdes laborais no retorno do
trabalhador (Santos & Carvalho-Freitas, 2022). Além disso, a
comunicagdo proativa e de apoio dos supervisores apés um
acidente laboral pode contribuir para a redugado do tempo de
reabilitacdo (Loisel et al, 2005). Na presente pesquisa,
apenas uma profissional de RH relatou a oferta de suporte
psicossocial por gestores, mas, mesmo assim, informou que
esta ndo era uma agéo realizada com frequéncia nem com
todos os funciondrios que se afastavam do trabalho.
Percebe-se que este é um ponto que pode ser melhor
alinhado, entendendo que o papel das liderangas ndo deve se
restringir aos trabalhadores que estdo no espago fisico da
empresa, mas deve se estender também aqueles que tiveram
que se afastar das suas atividades laborais.

AG(-]ESA DE REINSERCAO NO TRABALHO DE PESSOAS COM
DEFICIENCIA ADQUIRIDA POR ACIDENTE LABORAL
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Para alguns profissionais entrevistados, o objetivo das
respectivas empresas consistia em sempre promover a
reinsergéo do trabalhador que se acidentou,
independentemente de quem fosse a pessoa reabilitada.
Entretanto, para outros profissionais, a trajetéria que a
pessoa com deficiéncia adquirida construiu dentro da
organizagdo se mostrou um dos fatores com maior potencial
para influenciar as suas possibilidades de reinser¢do apés o
acidente, conforme o relato de RH18:

Todos esses dois casos foram pessoas que a gente pdde
aproveitar e que sdo pessoas de confianga, que prestavam um
bom trabalho e que a empresa optou por dar essa oportunidade e
pensar em uma forma de té-los ainda com a gente, mesmo que
ndo na atividade profissional, né, raiz ali. [..] Ndo vou ficar com
hipocrisia de falar que a gente néo teve outras situagbes, que ndo
foi causa de deficiéncia em si, mas, talvez, alguns outros
afastamentos, né, por n motivos e que, infelizmente, a gente ndo
ficou com o funciondrio devido ao proprio histérico mesmo.

Observa-se que a questdao de “quem” é a pessoa a ser
reinserida tem grande peso, visto que o histérico do
trabalhador (tempo de trabalho, qualidade das relagGes
interpessoais, desempenho no cargo) pode influenciar a
disponibilidade da organizagdo em criar postos de trabalho
ou alterar cargos existentes para receber este trabalhador
novamente. Dessa forma, pessoas que adquiriram uma
deficiéncia e precisam ser reinseridas no trabalho séo
avaliadas de acordo com as suas possibilidades de se
adaptar ao ambiente organizacional (e ndo conforme as
adequagbes que podem ser feitas nesse ambiente). Entédo,
por um lado, elas podem ser bem recebidas, caso a
deficiéncia adquirida seja vista como leve, mas possivel de
ser enquadrada dentro da cota definida pela Lei n°
8.213/1991. Por outro lado, caso a deficiéncia adquirida seja
vista como severa, empresas podem alegar, por exemplo, que
a natureza das atividades organizacionais ou que os cargos
disponiveis na empresa ndo sdo compativeis. Assim, observa-
se uma objetificacdo da pessoa como sendo elegivel a
legislagdo de cotas, tanto pela caréncia de uma perspectiva
organizacional inclusiva como pela auséncia de protocolos
definidos acerca do manejo deste tipo de situagdo, como
exemplificado no relato de RH19: “Entdo assim, tentava
adaptar. Mas, isso quando a pessoa era reabilitada, que
entrava na cota e tal. Quando ndo era, a empresa tinha o
habito de desligar, porque, talvez, ela ndo atendesse mais, né,
a necessidade”. Mais uma vez, percebe-se uma
desconsideragdo pela subjetividade do trabalhador, que deve
se adaptar a condigbes de trabalho, que sdo sempre vistas
com prioridade e inflexibilidade.

Como Garbin (2016) assinala, uma empresa produz uma
deficiéncia e exclui esse trabalhador que deve, entdo, buscar
se reinserir no mercado pela reserva legal de cotas dentro de
organizagbes que possuem essa obrigatoriedade. A
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resisténcia de empregadores em admitir pessoas com certas
deficiéncias fisicas ou reabilitadas, recusando-se a reinseri-
las ou contratando-as sem oferecer condigbes minimas de
trabalho e acessibilidade, desconsidera a relevancia do papel
social que as organizagdes tém nas agdes de inclusédo ou
reabilitagcdo profissional (Coelho et al., 2012). Ressalta-se que
informacdes exatas sobre nimero ou tipos de acidentes
ocorridos nas empresas de atuagdo dos entrevistados néo
foram mencionados, sob o argumento de proteg¢ao dos dados
organizacionais, ndo sendo possivel avaliar quantitativamente
como os processos de reinsergdo vém ocorrendo na
experiéncia dos profissionais.

Em revisdo de literatura internacional sobre estratégias
para assegurar a permanéncia ou o retorno ao trabalho de
pessoas com deficiéncia fisica, foi observado que, além de
modificagbes arquitetdnicas, empresas alteravam as
atribuicdes dos cargos e as politicas organizacionais, assim
como forneciam flexibilidade de hordrios, tecnologias
assistivas e pessoal de apoio (Wong et al., 2021). No contexto
brasileiro, no entanto, a adogdo de recursos diversos que
possam viabilizar a (re)insercdo de pessoas com deficiéncia
no trabalho ainda se caracteriza como uma excegao.
Revisdes da literatura nacional identificaram poucos estudos
sobre empresas que desenvolviam formas efetivas de
inclusdo, possivelmente devido aos valores organizacionais e
as concepgdes sobre deficiéncia no trabalho que refletem
questdes sociais e também porque as formas de intervengéo
ainda ndo consideram o contexto laboral como participante
do processo de reabilitagdo (Alves et al., 2018; Canal & Cruz,
2013).

De modo geral, o retorno do trabalhador ao mesmo cargo,
quando possivel, tende a ser o mais conveniente para
organizagdo e trabalhador com deficiéncia adquirida, sendo
considerado um fator facilitador da reinsergdo laboral
(Albuquerque et al., 2022). Todavia, em certos casos, voltar a
desempenhar as mesmas tarefas ndo é vidvel e a mudanga
de fungdo pode se configurar uma oportunidade para o inicio
de uma nova carreira (Cestari & Carlotto, 2012; Rosin-Pinola
et al, 2004; Simonelli et al., 2016). Entre os entrevistados
nesta pesquisa, foi relatado que, inicialmente, tendem a
ocorrer agdes de realocagdo dos trabalhadores em cargos
compativeis, ou seja, com a mesma escolaridade ou mesmo
nivel de exigéncia profissional, mas com demandas fisicas
diferentes. Participantes também mencionaram a ocorréncia
de um processo de escuta dos trabalhadores reabilitados, a
fim de considerar suas expectativas e qualificagdes
profissionais na ocasido do retorno (que podiam ser
diferentes da ocasido do acidente), mas assinalaram certas
dificuldades para a adaptagdo ou a criagdo de postos de
trabalho, o que podia levar a continuidade do afastamento da
pessoa pelo INSS. Em consonancia, pesquisas, no Brasil e em
Portugal, tém identificado baixo indice de mudangas na area
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de atuagdo e na composicdo das tarefas de trabalho,
inviabilizando o retorno ao trabalho (Pereira et al., 2018;
Santos & Lopes, 2021; Simonelli et al., 2016). Na presente
investigacdo, destaca-se que, mesmo nos casos em que as
empresas buscavam a realocagdo do trabalhador em cargo
diferente daquele para o qual ele havia sido contratado, ainda
ocorriam conflitos, ocasionados, por exemplo, por diferencas
salariais entre postos de trabalho, como no exemplo dado por
RH10, em que um motorista reabilitado foi realocado como
porteiro:

Para as empresas também é muito delicado, porque o saldrio, por
exemplo, do porteiro é menor que o saldrio de um motorista.
Entdo, quando eu fago isso, eu posso causar internamente, né, um
conflito ou um desgaste porque eu vou ter uma pessoa numa
mesma posicdo com uma remuneragdo maior porque eu absorvi
a readaptagdo.

Outros entrevistados pontuaram que, em certos
contextos, ndo seria vidvel desenvolver cargos adaptados ao
perfil de trabalhadores acidentados (ou afastados por motivo
de adoecimento), como o relato de RH19 exemplifica: “L4&
sempre foi isso: ou ficava de um jeito que desse ou falava
com o INSS que ndo tinha como receber, tentava em outra
empresa”. Nesse sentido, ressalta-se que uma das principais
contribuigdes da discussdo acerca da inclusdo de pessoas
com deficiéncia no trabalho (que pode ser estendida para
outras acdes de RH) consiste na possibilidade de ir além da
criticada pratica de se procurar a pessoa certa para o
lugar/cargo certo (adequando-a as maquinas ou as tarefas a
serem cumpridas), para se pensar como as pessoas podem
expressar suas potencialidades a partir do exercicio de uma
funcdo na empresa. Nesse sentido, alguns profissionais
relataram a personalizagédo de cargos para casos de pessoas
com deficiéncias adquiridas que ndo podiam retornar aos
cargos exercidos anteriormente, como no relato de RH20:

Quando ele voltou, a gente ndo tinha, entdo a gente criou uma
vaga pra ele pra auxiliar Ia no faturamento da empresa, entendeu?
E af a gente foi vendo pra, o que seria melhor pra ele, né, pra ele e
pra empresa, pra alinhar as duas coisas.

No contexto da gestdo da diversidade, é importante que o
desenho do trabalho considere padrdes comuns para a
manutengdo da equidade, mas também seja aberto a
singularidades, a fim de evitar que diferengas sejam
ignoradas e permitir a realizagdo de tarefas distintas,
conforme as caracteristicas do trabalhador (Carvalho-Freitas
et al., 2022). As agbes de inclusdo devem considerar a analise
das possibilidades de trabalho de cada pessoa e, assim,
adequacOes das atividades em seus conteudos, processos,
ferramentas e estruturas organizacionais, fisicas e
relacionais, além de equipes e gestores sensibilizados para a
questao da inclusdo, constituem formas de se promover um
processo eficaz (Simonelli & Camarotto, 2011). Num contexto
considerado desafiador, a abertura organizacional para
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repensar formas tipicas de funcionalidade e de realizagdo de
tarefas se mostra um caminho para empresas e profissionais
dispostos a incluir pessoas com deficiéncias e a ir além do
cumprimento estrito da cota legal.

CONSIDERAGOES FINAIS

A andlise dos dados desta pesquisa indica duas acdes
gerais de suporte a trabalhadores que sofreram acidentes
graves de trabalho: suporte financeiro (custeio de
medicamentos, cirurgias e demais tratamentos) e suporte
psicossocial (acolhimento dado por colegas e gestores e/ou
encaminhamento para atendimento psicoldgico). Ja as
praticas de reinsercdo puderam ser distinguidas em trés
acOes gerais: adaptacdo do cargo anteriormente ocupado,
realocagcdo em cargo compativel e desenvolvimento de posto
de trabalho personalizado. Tais resultados observados
indicam a necessidade de que as politicas publicas
relacionadas a reabilitagdo e ao retorno de pessoas que se
acidentam no trabalho sejam mais abrangentes. Isso porque
o suporte financeiro as pessoas acidentadas tende a ser visto
como uma responsabilidade social das empresas,
desvinculado de obrigagdes legais explicitas e,
frequentemente, realizado com a finalidade primordial de
evitar possiveis reclamagdes trabalhistas no futuro. A
legislagdo a esse respeito, nos moldes atuais, pode fazer que
pessoas em situacdo de vulnerabilidade (baixa escolaridade,
baixa renda, deficiéncia adquirida, pouca informagdo sobre
direitos) tenham suas condigbes agravadas devido a
auséncia de suporte das organizagdes num complexo
momento da vida pessoal/profissional. A mesma questéo
incide sobre o suporte psicossocial, frequentemente, nao
ofertado pelas empresas, nem como atribuicdo de gestores
nem como encaminhamento para profissionais
especializados, desconsiderando que o acesso pelo sistema
publico de saude pode ndo ser viabilizado no tempo
conveniente.

Observa-se ainda que ndo é suficiente aguardar que as
organizagdes se disponibilizem, voluntariamente, a efetuar
adaptagOes em atividades ou cargos, visando ao retorno de
funciondrios que ali se acidentaram, j& que persistem
argumentos de impossibilidade de adequagdes. Assim, maior
definicdo legal acerca da obrigatoriedade das organizagdes
em propiciarem as condi¢gdes necessarias para a reinsergéo
dessas pessoas com deficiéncia que estdo excluidas do
mercado de trabalho (mesmo possuindo vinculo
empregaticio formal) pode favorecer a mobilizagdo das
empresas para se tornarem mais acessiveis.
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Como limitagdes da pesquisa, ressalta-se que a busca por
entrevistados, possibilitando a identificagdo do profissional e
da organizagdo (apesar da garantia de confidencialidade)
intimidou possiveis participantes, visto que o tema é
considerado delicado para a imagem organizacional. Como
contribuigdes deste estudo, destaca-se que a identificagédo
das agdes de suporte e de reinsergdo pode colaborar para a
(re)estruturagdo de processos inclusivos que sejam
acolhedores a diversidade funcional, de modo que ela ndo
seja transformada em desigualdade dentro das organizagdes,
auxiliando profissionais de RH (ou de éareas afins) na
condugdo desses processos. Os resultados também
reafirmam a necessidade de se fortalecer o debate acerca da
inclusdo de pessoas com deficiéncia dentro dos espagos de
formagdo, em especial nos cursos de graduagdo e pds-
graduacdo. Nesse sentido, a qualificagdo de profissionais
mais abertos ao questionamento de ambientes e praticas que
naturalizam a inacessibilidade de alguns (pessoas com
deficiéncia) tem grande potencial de transformacgéo dentro e
fora das organizagoes.
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