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RESUMO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no servigo publico constitui um imperativo legal, ético e
social, que demanda das instituicdes publicas estratégias de gestdo capazes de garantir ndo
apenas o ingresso, mas também a permanéncia, a valorizagdo, o bem-estar e o desenvolvimento
profissional desses servidores. Nesse contexto, esta dissertacdo teve como objetivo analisar as
estratégias institucionais adotadas pela Universidade de Brasilia (UnB) para a inclusdo de
Técnicos-Administrativos em Educacdo (TAEs) com deficiéncia no Campus Darcy Ribeiro, a
luz das politicas de gestdo de pessoas, das percepcdes e experiéncias desses servidores e do
arcabouco normativo vigente e dos limites de governanca institucional na efetivacdo das
politicas inclusivas. Trata-se de uma pesquisa de abordagem qualitativa, de natureza descritivo-
analitica, desenvolvida por meio de estudo de caso, com uso complementar de dados
quantitativos descritivos. A coleta de dados foi realizada a partir de analise documental e
aplicacdo de questionario on-line junto aos servidores Técnico-Administrativos em Educago
com deficiéncia. A analise das informacgdes fundamentou-se no referencial tedrico sobre
deficiéncia, modelos explicativos, abordagem biopsicossocial, capacitismo, gestdo inclusiva e
politicas publicas, bem como na legislacdo nacional e nas normas institucionais da UnB, com
emprego da Anédlise de Conteudo. Os resultados evidenciam que, embora a Universidade
disponha de um conjunto relevante de normativos e diretrizes voltados a inclusdo e a
acessibilidade, persistem lacunas significativas relacionadas a fragmentacdo das acdes, a
auséncia de fluxos institucionais consolidados, as barreiras arquitetnicas e digitais e, sobretudo,
as barreiras atitudinais associadas ao capacitismo institucional, revelando limites na capacidade
de implementacdo das politicas inclusivas. A partir das evidéncias empiricas, foi elaborado um
plano de acdo institucional com proposicdo de agdes prioritarias voltadas ao fortalecimento da
gestdo inclusiva, a promocéo da acessibilidade integral, a formacdo e sensibilizacdo de gestores e
ao acompanhamento continuo dos servidores com deficiéncia. Conclui-se que a efetividade da
inclusdo na Universidade de Brasilia exige a institucionalizagdo de praticas integradas,
sistematicas e sustentaveis, capazes de transformar a cultura organizacional e consolidar a

equidade como eixo estruturante da governanca universitaria.

Palavras-chave: gestéo inclusiva; pessoas com deficiéncia; setor publico; capacitismo.



ABSTRACT

The inclusion of persons with disabilities in the public service constitutes a legal, ethical, and
social imperative, requiring public institutions to adopt management strategies capable of
ensuring not only access, but also retention, professional recognition, well-being, and career
development for these public servants. In this context, this dissertation aimed to analyze the
institutional strategies adopted by the University of Brasilia (UnB) for the inclusion of
Technical-Administrative Staff in Education (TAEs) with disabilities at the Darcy Ribeiro
Campus, in light of human resources management policies, the perceptions and experiences of
these staff members, the prevailing normative framework, and the limits of institutional
governance in the effective implementation of inclusive policies.

This is a qualitative study with a descriptive-analytical design, developed through a case study,
with complementary use of descriptive quantitative data. Data collection was conducted through
document analysis and the administration of an online questionnaire to Technical-
Administrative Staff in Education with disabilities. Data analysis was grounded in the theoretical
framework on disability, explanatory models, the biopsychosocial approach, ableism, inclusive
management, and public policies, as well as in national legislation and UnB’s institutional
regulations, using Content Analysis.

The results show that, although the University has a relevant set of regulations and guidelines
aimed at inclusion and accessibility, significant gaps persist, related to the fragmentation of
actions, the absence of consolidated institutional processes, architectural and digital barriers,
and, above all, attitudinal barriers associated with institutional ableism, revealing limitations in
the capacity to implement inclusive policies. Based on the empirical evidence, an institutional
action plan was developed, proposing priority actions aimed at strengthening inclusive
management, promoting comprehensive accessibility, training and raising awareness among
managers, and ensuring continuous monitoring of staff members with disabilities. It is concluded
that the effectiveness of inclusion at the University of Brasilia requires the institutionalization of
integrated, systematic, and sustainable practices capable of transforming organizational culture

and consolidating equity as a structuring axis of university governance.

Keywords: inclusive management; persons with disabilities; public sector; ableism.
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1. INTRODUCAO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no servigo publico tem se consolidado como um
dos desafios centrais da gestdo pablica contemporanea, especialmente no que se refere a
construcdo de ambientes institucionais acessiveis, equitativos e socialmente responsaveis. No
contexto das organizacGes publicas, a inclusdo ultrapassa o cumprimento de exigéncias legais,
demandando estratégias de gestdo capazes de assegurar condigdes efetivas de ingresso,
permanéncia, valorizacao e desenvolvimento profissional dos servidores com deficiéncia.

Inserida nesse debate, esta dissertacdo analisa as estratégias institucionais de inclusdo de
servidores Técnico-Administrativos em Educacdo com deficiéncia no Campus Darcy Ribeiro da
Universidade de Brasilia, considerando as percepcdes desses servidores e o papel da gestdo
institucional na promocdo de préaticas inclusivas. Este capitulo introdutério apresenta a
contextualizacdo do tema, o problema de pesquisa, 0s objetivos, a justificativa do estudo e a

estrutura do trabalho, estabelecendo as bases conceituais e analiticas que orientam a pesquisa.

1.1  CONTEXTUALIZACAO DO TEMA E PROBLEMA DE PESQUISA

Desde 1948, a Organizagdo das NacGes Unidas (ONU) reconhece o trabalho como um
direito humano fundamental, indispensavel a dignidade, ao desenvolvimento pessoal e a justica
social. Esse entendimento, consolidado na Declaracdo Universal dos Direitos Humanos,
estabelece que todo individuo tem direito ao trabalho em condic¢Bes equitativas, com protecdo
contra o desemprego e remuneracdo justa (ONU, 1948). Tal principio fundamenta a
compreensdo contemporanea de que a inclusdo laboral constitui dimenséo essencial da cidadania
e da participacéo social.

No Brasil, a década de 1950 marcou um importante momento para o inicio de reflexdes e
debates sobre a profissionalizacdo das pessoas com deficiéncia. A partir desse periodo, observa-
se um avanco gradual na insercdo desse grupo no mercado de trabalho, impulsionado pela
criacdo de legislacOes voltadas a garantia de seus direitos a cidadania (Jannuzzi, 1992).

O primeiro Relatério Mundial sobre Deficiéncia, publicado em 2011 pela Organizacéo
Mundial da Saude (OMS) e pelo Banco Mundial, ¢ um documento pioneiro que apresenta um
panorama global da deficiéncia, indicando que mais de um bilhdo de pessoas vivem com alguma
deficiéncia (aproximadamente 15% da populacdo mundial) e enfrentam barreiras na saude, na

educacdo e no emprego, o0 que resulta em maiores indices de pobreza. O relatorio apresenta
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evidéncias e acgOes concretas para promover a incluséo e implementar a Convencgédo sobre 0s
Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD).

A Pesquisa Nacional de Amostra de Domicilios Continua (PNAD Continua), realizada
pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), indicou que, em 2023, havia 18,6
milhGes de pessoas com algum tipo de deficiéncia: visual, auditiva, motora, mental ou
intelectual. Além disso, os dados revelam que a insercdo dessas pessoas no mercado de trabalho
é mais limitada. Conforme a pesquisa, a taxa de analfabetismo entre pessoas com deficiéncia é
de 19,5%, enquanto entre pessoas sem deficiéncia é de 4,1%. Portanto, o fato de a pessoa ter
uma deficiéncia dificulta o acesso e a permanéncia do cidaddo no ambiente profissional (IBGE,
2023).

E importante destacar que essa desigualdade no mercado de trabalho ndo decorre apenas
de especificacbes fisicas ou cognitivas, pois estd associada a barreiras atitudinais, como o
capacitismo, que consiste em um conjunto de preconceitos e discriminagcfes, que reduzem a
capacidade das pessoas com deficiéncia e restringem suas oportunidades reais de participacao.
Estudos como o de Diniz (2012) apontam o capacitismo como um obstaculo persistente e
invisivel que permeia a cultura organizacional, 0s processos seletivos e as relacdes interpessoais
no ambiente laboral, configurando um desafio a ser enfrentado tanto nas politicas publicas
quanto nas praticas institucionais.

A persistente exclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho contraria 0s
compromissos internacionais assumidos pelo Brasil no ambito da Agenda 2030 da ONU. Os
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) constituem um pacto global voltado ao
combate a pobreza, a promocdo da prosperidade e a garantia da igualdade, orientado pelo
principio de “ndo deixar ninguém para tras”. Entre eles, dois objetivos se relacionam diretamente
a inclusdo das pessoas com deficiéncia: 0 ODS 8, que visa promover o crescimento econémico
sustentado, inclusivo e sustentavel e assegurar emprego pleno, produtivo e trabalho decente para
todas as pessoas; e 0 ODS 10, que busca reduzir as desigualdades dentro e entre os paises. Em
especial, a meta 8.5 prop6e alcancar o emprego pleno e produtivo, garantindo remuneracao igual
por trabalho de igual valor, incluindo explicitamente as pessoas com deficiéncia. Ja a meta 10.2
estabelece a necessidade de empoderar e promover a inclusdo social, econdmica e politica de
todos, independentemente de idade, sexo, deficiéncia, raca, etnia, origem, religido ou condicao
econdmica (ONU, 2015).
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A resisténcia a inclusdo de pessoas com deficiéncia em diferentes ambientes sociais esta
enraizada em visdes distorcidas e construidas ao longo do tempo. Para Sassaki (2009), a
deficiéncia era compreendida predominantemente a partir do modelo médico, no qual a pessoa
deficiente é que precisava ser curada, tratada, habilitada, reabilitada, a fim de se adequar a
sociedade como ela €, sem maiores modificagdes. Essa visdo gerou resisténcia a participacao
plena, exigindo adaptacOes sociais posteriores. Complementando essa andlise, Torres-Gonzales
(2002) destaca que, em paises desenvolvidos como Estados Unidos, Canada, Australia e
Portugal, as legislagdes e normas inclusivas sdo rigorosamente seguidas, portanto, referéncia
obrigatoria na elaboracdo de projetos e servigos, 0 que demonstra maior comprometimento com
a efetividade da incluséo.

Nos Estados Unidos, as diretrizes do Americans with Disabilities Act (ADA, 1990)
proibem qualquer forma de discriminacdo em ambientes de trabalho e em espacos publicos em
geral. O processo histérico de lutas e reivindicacGes realizadas pelas pessoas com deficiéncia,
especialmente nas Ultimas décadas, levou a formagdo de grupos organizados que enfrentaram,
inclusive, a terminologia discriminatoria frequentemente utilizada para rotula-las como membros
de um grupo marginalizado. Termos como “paralitico”, “aleijado”, “defeituoso”, “excepcional”,
“doente mental”, “anormal”, “doido”, “mongoloide” e “deficiente” expressam ndo apenas
preconceito, mas também o profundo desconhecimento pela sociedade. Essas palavras refletem
esteredtipos enraizados na sociedade, e isso reflete na construcdo de imagens que associam as
pessoas com deficiéncia a incapacidade de participar plenamente da vida social e laboral.

Em 2015 foi publicada a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia n°
13.146/2015 (LBI), que reforga essa concepgédo de incluséo e integragdo ao definir a deficiéncia
como resultado da interagdo entre as limitagdes individuais e as barreiras ambientais, sociais e
atitudinais, que impedem a plena participacdo em igualdade de condi¢cBes com o0s demais
cidad&os. Trata-se, portanto, de uma abordagem que enfatiza a responsabilidade da sociedade em
adaptar seus espacos as pessoas com deficiéncia (Brasil, 2015).

Embora o direito ao trabalho das PcDs esteja assegurado no ambito juridico-formal no
Brasil, a realidade demonstra que grande parte desses trabalhadores permanecem excluidos do
mercado de trabalho. Tal cenario decorre, em grande medida, da postura de empregadores que

deixam de cumprir o percentual de vagas estabelecido pela legislacdo ou resistem a contratacao
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de candidatos com qualificagio comprovada para desempenhar as funcbes requeridas
(Lancillotti, 2003).

Nesse contexto, a construcdo de uma sociedade mais democratica e inclusiva passa,
necessariamente, pelo reconhecimento da diversidade humana como um valor central. A incluséo
de PcD no mundo do trabalho representa ndo apenas um imperativo legal e ético, mas também
uma estratégia de valorizagdo da pluralidade e de promocéao da equidade social (Sassaki, 2003;
Diniz, 2007).

Com as mudancas no mundo do trabalho, a crescente diversidade dos ambientes
organizacionais tem intensificado as discussdes sobre pluralidade e inclusdo. A presenca de
pessoas com diferentes caracteristicas e trajetorias exige que as organizacdes revejam suas
praticas de gestdo, ampliando o campo de debate nos estudos organizacionais. Apesar de ainda
precisar de maior aprofundamento conceitual, o tema da diversidade tem sido frequentemente
relacionado a metas gerenciais, como estimulo & criatividade, inovacdo e melhoria do
desempenho institucional (Lambert, 2021; Shore et al., 2018).

Originalmente, as discussdes sobre diversidade estavam centradas em aspectos
demogréaficos, como raca, etnia e género (Cross et al., 1994). No entanto, uma perspectiva mais
abrangente, progressivamente adotada, reconhece a complexidade da diversidade ao incorporar
variaveis como idade, historico pessoal, formacdo educacional, orientacdo sexual, identidade de
género, religido, classe social e, crucialmente, a inclusdo de pessoas com deficiéncia (Jamieson;
O’Mara, 1991; Barak, 2016).

A incluséo das pessoas com deficiéncia no ambiente profissional, especialmente no setor
publico, passou a ser considerada parte essencial das estratégias de gestdo de pessoas. Esse
movimento reflete uma mudanca de paradigma: da visdo médica da deficiéncia, centrada na cura
ou reabilitacdo do individuo, para uma abordagem social que reconhece que a exclusdo resulta de
"barreiras institucionais" e atitudinais na sociedade, e ndo da condicdo da pessoa (Sassaki, 2009;
Carpenedo e Marchesan, 2021).

A diversidade humana constitui elemento intrinseco as sociedades e, conforme apontam
Brah (2006) e da Silva & Konaka (2019), suas multiplas expressdes podem gerar desigualdades.
Nesse sentido, é imprescindivel que as pessoas com deficiéncia integrem o debate sobre
diversidade, uma vez que pertencem a grupos minoritarios historicamente estigmatizados e

discriminados. A deficiéncia, entendida como um conceito amplo, relaciona-se as barreiras
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sociais enfrentadas por individuos com diferentes habilidades cognitivas e corporais, podendo
manifestar-se em qualquer etapa da vida (Rodrigues e Gzechnik, 2023; Santos, 2008).

Apesar disso, a forma seletiva com que muitas instituicdes tratam a diversidade tem
limitado seus resultados. Pless e Maak (2004) observaram que, em vez de promover integracdo
ou inclusdo genuina, prevalecem préticas de assimilagdo e adaptacdo, que pouco contribuem para
a valorizacdo das diferencas ou para o aproveitamento dos conhecimentos diversos. Para Irigaray
(2006), tal situacdo decorre do fato de que politicas de diversidade sdo frequentemente adotadas
mais como resposta estratégica a pressoes institucionais do que como compromisso ético. Como
consequéncia, ocorre a instrumentalizacdo da gestdo da diversidade, na qual iniciativas de
inclusdo visam sobretudo mitigar conflitos e atender interesses organizacionais, em vez de
promover transformacao social efetiva (Irigaray; Vergara, 2011; Saraiva; Irigaray, 2006).

A diversidade constitui uma dimensdo fundamental da gestdo estratégica de pessoas
(Freitas, 2020). As pesquisas contemporaneas tém concentrado esfor¢cos em compreender e
desenvolver praticas de gestdo direcionadas as pessoas com deficiéncia (PcDs), estimulando a
implementacdo de estratégias que potencializem o aproveitamento dessas pessoas de forma
produtiva e eficiente. Nesse contexto, a inclusdo deixa de ser apenas um conceito e se consolida
como uma meta organizacional efetiva (Bernardes et al., 2020).

A gestdo inclusiva no setor pablico vem ganhando destaque, especialmente em relacdo a
insercdo e integracdo de servidores com deficiéncia. O fortalecimento de um ambiente publico
que respeite as diversas caracteristicas dos seus colaboradores, incluindo aqueles com
deficiéncias, ¢ fundamental para a constru¢cdo de uma sociedade mais igualitaria (Carvalho e
Souza, 2021). Esse movimento esta diretamente ligado ao conceito de gestdo de diversidade, que
busca garantir que todos, independentemente de suas condi¢es fisicas ou mentais, tenham
acesso as mesmas oportunidades e direitos no ambiente de trabalho.

A gestdo de recursos humanos na modalidade de gestdo inclusiva busca integrar todas as
pessoas, respeitando as diferencas e criando um ambiente de trabalho onde todos possam ter
igualdade de oportunidades. Essa pratica € particularmente importante no setor publico, onde a
funcdo das instituicdes é atuar como exemplo na promocdo da cidadania e da igualdade. De
acordo com Lima e Silva (2020), a inclusdo no servigo publico exige adaptacOes e estratégias

que permitam a plena participacdo dos servidores em todos os ambientes de trabalho.
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Nos Ultimos anos, o Brasil tem avancado no campo da inclusdo social e laboral de
pessoas com deficiéncia, ancorado pelos marcos legais:

e Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 (CRFB/88) e suas alteragdes
posteriores.

e Lein®7.853/1989 que dispbe sobre o0 apoio e a integracdo social.

e Lei n® 8.112/1990 que regula o regime juridico dos servidores publicos civis da
Unido.

e Lein®8.213/1991, que prevé reserva de vagas para as pessoas com deficiéncia nas
empresas privadas.

e Decreto n°5.296/2004, que regulamenta as Leis n®10.048/2000 (que dé& prioridade de
atendimento as pessoas com deficiéncia), e a Lei n® 10.098/2000 (que estabelece normas gerais e
critérios basicos para a promocdo da acessibilidade das pessoas com deficiéncia ou com
mobilidade reduzida).

e Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia — LBI (Lei n® 13.146/2015).

e Decreto n° 12.533/2025 que atualizou o Decreto n°® 9.508/2018 (que reserva vagas as
pessoas com deficiéncia com indicacdo de percentual para cargos e empregos publicos ofertados
por concursos publicos e processos seletivos no ambito da administracdo publica federal direta e
indireta).

e Tratados Internacionais como a Conven¢do sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia, incorporada ao ordenamento juridico nacional com status de emenda constitucional,
através do Decreto Legislativo n® 186/2008.

Entende-se que o Estado deve promover ndo apenas a garantia dos direitos civis e
politicos, mas também fomentar a plena participacdo desses cidaddos na vida comunitéria,
reforcando 0 compromisso com uma sociedade verdadeiramente inclusiva e igualitaria. Em
suma, a legislacéo brasileira busca ndo so eliminar barreiras discriminatdrias, mas também criar
condicBes que favorecam o desenvolvimento e a participacao ativa das pessoas com deficiéncia,
tanto no &mbito profissional quanto no social e educacional.

Em 2023 a Secretaria Nacional dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia (SNDPD)
intensificou acdes as vitimas de hanseniase e ampliou o Plano Nacional dos Direitos da Pessoa

com Deficiéncia — Novo Viver sem Limite (Decreto n® 11.793/2023), com entregas de énibus
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acessiveis, instalacdo de salas multissensoriais em aeroportos, investimentos em saude e
capacitacdo docente (Brasil, 2023).

O Novo Viver sem Limite instituido em 2023 veio atualizar o plano original de 2011
(Plano Viver sem Limite). A nova versdo incorpora 95 iniciativas intersetoriais, adotando uma
perspectiva baseada em direitos humanos, autonomia e empoderamento, 0 que rompe com
paradigmas assistencialistas e posiciona as pessoas com deficiéncia como sujeitos ativos de
politicas publicas. Essa evolucdo reflete ciclos analiticos de politicas publicas, abrangendo
formulacdo de problemas, definicdo de objetivos, implementacdo e avaliacdo, alinhando-se a
modelos que enfatizem a definicdo da agenda e a participacédo da sociedade (Brasil, 2023)

A SNDPD vinculada ao Ministério dos Direitos Humanos e da Cidadania avangou em
2024 na agenda de inclusdo por meio da retomada da 5% Conferéncia Nacional dos Direitos da
Pessoa com Deficiéncia, ap0s oito anos de interrupcdo. O evento reuniu mais de 1,6 mil
participantes e culminou na elaboracdo da “Carta de Brasilia”, que consolidou 90 propostas para
direcionar politicas de equidade e participacao social (Brasil, 2024).

Esses dispositivos constitucionais, legais e politicas publicas trazem o fundamento
juridico a administracdo publica e as empresas privadas, em todos o0s niveis, para desenvolver
politicas ativas de inclusdo e eliminar as barreiras que impedem a plena cidadania das pessoas
com deficiéncia. Entretanto, garantir o ingresso nao € suficiente. A permanéncia e o
desenvolvimento profissional dos servidores com deficiéncia exigem estratégias de gestdo
alinhadas a acessibilidade, ao respeito a diversidade e a promocdo de um ambiente
organizacional inclusivo. A gestdo publica, nesse contexto, deve assumir o0 protagonismo na
criacdo de politicas que assegurem a equidade e 0 combate ao capacitismo.

Hoffmann, Traverso e Zanini (2014) afirmam que “o desafio da inclusdo é ainda maior
qguando colocadas em pauta a subjetividade do trabalho, as relacdes interpessoais e seus reflexos
nas vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho”, sendo indispensavel a adequacdo das
organizacOes e dos gestores aos trabalhadores que apresentam algum tipo de limitagéo.

Pereira, Bizelli e Leite (2017) constataram que as organizacGes de trabalho ainda néo
estdo devidamente preparadas para acolher pessoas com deficiéncia, especialmente devido a
presenca de barreiras arquitetnicas e estruturais. Em consonancia com esses autores, o estudo de
Marques, Moreira e Lima (2017), que analisou a experiéncia de inclusdo de pessoas com

deficiéncia que trabalham em uma universidade publica, trouxe relatos de um de seus
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entrevistados que “[...] a Unica barreira maior é a fisica, porque o cadeirante aqui no prédio ndo
tem acesso ao andar superior [...]”. No entanto, os obstaculos que devem ser transpostos pelas
pessoas com deficiéncia ndo se restringem ao ambiente fisico, abrangendo também o
psicossocial, pois impede a interacdo com os demais colegas de trabalho.

Diante desse cenario, emerge a necessidade de investigar de que maneira as politicas e
praticas de gestdo de pessoas da Universidade de Brasilia tém promovido a inclusdo dos
servidores Técnico-Administrativos em Educacdo com deficiéncia no campus Darcy Ribeiro,
bem como identificar os obstaculos que ainda limitam a efetividade dessas estratégias. Assim, a
pergunta norteadora desta pesquisa é: De que maneira as politicas e préaticas de gestdo de
pessoas da Universidade de Brasilia promovem a inclusdo dos servidores Técnicos-
Administrativos em Educacdo com deficiéncia no Campus Darcy Ribeiro, e quais 0s
obstaculos que ainda dificultam a permanéncia, a valorizacdo e o desenvolvimento
profissional? Tal questéo parte do pressuposto de que a inclusdo efetiva demanda mais do que o
cumprimento legal, exigindo praticas de gestdo capazes de enfrentar barreiras estruturais
presentes no cotidiano institucional.

Assim, a investigacdo proposta busca compreender de que modo as estratégias
institucionais da UnB dialogam com as necessidades dos servidores com deficiéncia, a partir de
suas percepc¢des e experiéncias, contribuindo para o fortalecimento de uma gestdo publica mais
inclusiva, equitativa e comprometida com os principios dos direitos humanos.

Cabe ressaltar que a delimitacdo do estudo ao Campus Darcy Ribeiro garante viabilidade
empirica, devido a concentracdo da forca de trabalho da Universidade neste local ser de 90,74%,
segundo o Relatério de Gestdo de 2024 (UnB, 2025).

1.2  OBIJETIVOS

Objetivo geral

Identificar e analisar as estratégias institucionais adotadas pela Universidade de Brasilia
para a inclusédo de servidores Técnico-Administrativos em Educacdo com deficiéncia no Campus
Darcy Ribeiro, considerando sua articulagdo com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentével
no ambito da Agenda 2030.
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Obijetivos especificos

1. Caracterizar o perfil sociodemogréfico e funcional dos servidores Técnicos-
Administrativos em Educacdo com deficiéncia lotados no Campus Darcy Ribeiro da
Universidade de Brasilia;

2. ldentificar e analisar as praticas institucionais de gestdo de pessoas voltadas a
incluséo, acessibilidade e apoio a esses servidores;

3. Analisar as percepcbes dos servidores com deficiéncia acerca das estratégias
institucionais de incluséo, acessibilidade e apoio no ambiente de trabalho; e

4. Propor um plano de acéo institucional, fundamentado nas evidéncias empiricas e no
referencial tedrico, com foco na permanéncia, valorizacdo, bem-estar e desenvolvimento

profissional dos servidores com deficiéncia.

1.3  JUSTIFICATIVA

A inclusdo de servidores com deficiéncia no servico publico brasileiro é assegurada por
dispositivos constitucionais e legais, mas ainda enfrenta entraves significativos relacionados as
barreiras fisicas, tecnologicas, comunicacionais e atitudinais. No caso da Universidade de
Brasilia, por ser uma instituicdo de referéncia nacional e regional, o desafio se amplia.

A UnB desempenha uma funcdo importante na formacéo de profissionais que atuardo em
diversos setores da sociedade, incluindo o setor publico. Como uma das principais universidades
do Brasil, a UnB deve ser um exemplo na promocdo da inclusdo social e no enfrentamento das
desigualdades. A inclusdo de servidores com deficiéncia, portanto, ndo é apenas uma exigéncia
legal ou ética, mas também uma oportunidade para a universidade reforcar seu compromisso
com a equidade e a diversidade (UnB, 2025).

A Universidade de Brasilia possui um historico marcado pelo compromisso com a
acessibilidade e a inclusé@o, desenvolvendo diversas iniciativas que visam criar um ambiente mais
acolhedor para pessoas com deficiéncia. No entanto, ainda ha desafios significativos a serem
superados para que essas politicas se tornem plenamente eficazes. Nesse sentido, o estudo sobre
a inclusdo de servidores com deficiéncia no campus Darcy Ribeiro busca oferecer informaces e
sugestdes que possam contribuir para o aprimoramento dessas politicas (UnB, 2025).

De acordo com o Plano de Desenvolvimento Institucional da UnB (PDI 2023-2028), a

Instituicdo possui 5.673 servidores, sendo 3.060 Técnicos-administrativos em Educacdo (TAES)
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e 2.613 docentes, distribuidos em diferentes unidades organizacionais académicas e
administrativas. Entre os TAESs, observa-se o crescimento discreto do numero de PcDs entre
2018 e 2021, embora sua participacdo no total ainda seja reduzida (1,24%), como demonstra a

Tabela 1 (UnB, 2023).

Tabela 1 - Quantitativo de TAEs com deficiéncia na UnB (2018-2021).

Tipos de deficiéncia | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | % 2021 sobre total de TAEs (3.060)
Visual 13 6 14 13 0,42%
Fisica 21 13 21 22 0,72%
Auditiva 2 1 2 2 0,07%
Intelectual ou Multipla 1 1 1 1 0,03%
Total 37 21 38 38 1,24%

Fonte: Elaborado pela Autora com base no PDI/UnB 2023-2028.

Ressaltamos que foram consolidadas as informacgdes do PDI 2023-2028 da UnB
relacionadas ao quantitativo de Técnico-Administrativo em Educagdo com deficiéncia (2018-
2021), de acordo com o art. 70 do Decreto n® 5.296/2004 que alterou o art. 4° do Decreto n°
3.298/1999, que informa os tipos especificos de deficiéncia com o objetivo de preservar a
identidade dos servidores. Essas classificagfes sdéo complementadas pela avaliagdo funcional,
conforme previsto na Lei 13.146/2015, e instrumentos de avaliagdo biopsicossocial que incluem
fatores sociais, psicoldgicos e pessoais (Brasil, 1999, 2004 e 2015).

Informamos que no PDI/UnB 2023-2028 informa apenas o quantitativo de TAES com
deficiéncia, deixando uma lacuna em relacdo ao quantitativo de docentes com deficiéncia.

Embora os nimeros indiquem uma evolucdo discreta, a participacdo das PcDs ainda é
reduzida quando comparada ao universo total de servidores da instituicdo. Esse cenério reforca a
urgéncia de politicas institucionais consistentes que garantam ndo apenas O ingresso, mas
também a permanéncia, a valorizacdo e o desenvolvimento profissional dessas pessoas.

O Relatorio de Gestdo de 2024 da UnB informa que ha 6.527 servidores com ou sem
vinculo permanente e servidores de outros érgdos na Universidade de Brasilia (UnB, 2025). A
base de calculo utilizada na Figura 1 corresponde ao total de 5.683 servidores com vinculo

permanente na Universidade de Brasilia. Desse total, em 2023 havia 84 servidores com
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deficiéncia, enquanto em 2024 esse numero passou para 104 (UnB, 2025). Esses dados
evidenciam um crescimento no numero de servidores com deficiéncia, reforcando a necessidade
de formular e fortalecer politicas institucionais para o desenvolvimento desses servidores em

suas carreiras.

Figura 1 — Servidores com deficiéncia na UnB.
Quadro 90: Pessoas com deficiéneia (2023-2024)

Pessoas com Deficiéncia (PeD)

2023 84 (1,51%)
2024 104 (1,83%)

Fonte: DGP/UNB (2025).

Fonte: Relatorio de Gestdo da UnB (2025).

Dados recentes revelam que a participacéo de servidores com deficiéncia na Universidade
de Brasilia corresponde a 1,8% do total de servidores com vinculo permanente, conforme
Relatério de Gestdo UnB 2025. Esse percentual € inferior a média observada na administracdo
publica federal. Em outubro de 2025, tinhamos 16.309 servidores publicos com deficiéncia na
ativa do Poder Executivo Federal, representando 2,81% do total de 563.152 servidores ativos,
conforme o Painel Estatistico de Pessoal (PEP) do Ministério do Planejamento e Orcamento
(Brasil, 2025). Esta comparacdo evidencia que, embora a UnB apresente evolucdo, ela
permanece aquém do parametro nacional (benchmark), reforcando a necessidade de estratégias
institucionais mais robustas para incluséo efetiva dos servidores com deficiéncia.

Estudo recente sobre gestéo da diversidade reforca o valor econdémico da inclusdo, como
0 Relatério da McKinsey & Company (2023) demonstra que organizacGes inclusivas
apresentam, em média, 25% mais probabilidade de obter lucros acima da média do setor,
evidenciando que praticas inclusivas geram retornos financeiros além dos beneficios sociais e
éticos. No caso do setor publico gera servigco de qualidade ao cidadao, motivacdo e qualidade de
vida no trabalho ao servidor publico.

Portanto, esta pesquisa justifica-se pela sua relevancia institucional e social. Sob a
perspectiva institucional, a pesquisa apresenta relevancia direta para a Universidade de Brasilia,
ao oferecer um diagnostico fundamentado das estratégias adotadas e dos desafios enfrentados na

promocédo da inclusdo de servidores com deficiéncia no Campus Darcy Ribeiro. Os resultados
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possibilitam subsidiar processos decisérios, aprimorar politicas internas e fortalecer a articulacdo
entre setores responsaveis pela gestdo de pessoas, acessibilidade e saude do trabalhador. Além
disso, ao propor um plano de acdo institucional (objetivo especifico 4) com acbes voltadas a
permanéncia, valorizacdo, bem-estar e desenvolvimento profissional dos servidores com
deficiéncia. Contribuindo, assim, de forma pratica para o aperfeicoamento das politicas de
inclusdo, em consonancia com a missdo social da Universidade e com o0s principios da
administracao publica.

No ambito social, a pesquisa alinha-se aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel,
especialmente no que se refere a reducdo das desigualdades e a promocédo do trabalho decente
para pessoas com deficiéncia. Ao problematizar as condic¢des de inclusdo no servico publico, o
estudo reforca o papel do Estado como indutor de préaticas inclusivas e como referéncia para
outros setores da sociedade. A investigacdo também contribui para o fortalecimento de uma
cultura organizacional pautada no respeito a diversidade, na equidade e na promocao dos direitos
humanos, ampliando o debate sobre inclusdo para além do acesso formal ao emprego.

Dessa forma, a pesquisa se justifica ndo apenas por sua contribuicdo académica, mas
também por seu potencial de impacto institucional e social, ao oferecer subsidios para a
construcdo de uma gestdo publica mais inclusiva, integrada e comprometida com a efetivacdo

dos direitos das pessoas com deficiéncia.

14  ESTRUTURA DA PESQUISA

Esta dissertacdo esta organizada em cinco capitulos, estruturados de modo a assegurar a
coeréncia entre o problema de pesquisa, 0s objetivos propostos, o referencial teérico, a
metodologia adotada, a analise dos resultados, consideracdes gerais e 0 produto técnico
desenvolvido.

O Capitulo 1 — Introdugdo apresenta a contextualizacdo do tema, o problema de pesquisa,
0s objetivos, a justificativa do estudo (relevancia cientifica, institucional e social) e a estrutura do
trabalho, delimitando o escopo da pesquisa.

O Capitulo 2 — Referencial tedrico aborda a evolucdo conceitual da deficiéncia, os
modelos explicativos, o capacitismo, o trabalho e a inclusdo de pessoas com deficiéncia no setor
publico federal e nas Instituicbes de Ensino Superior, bem como 0s marcos legais e as politicas

institucionais da Universidade de Brasilia.
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O Capitulo 3 — Procedimentos metodoldgicos, que descrevem o delineamento da
pesquisa, a caracterizagcdo da organizacao estudada, os participantes, os instrumentos de coleta de
dados, bem como os procedimentos de analise adotados, assegurando a transparéncia e a
rigorosidade cientifica do estudo.

O Capitulo 4 — Anélise e discussao dos resultados apresenta e analisa os dados empiricos
a luz do referencial tedrico, contemplando as percepcdes dos servidores Técnico-Administrativos
em Educacdo com deficiéncia acerca das estratégias institucionais de inclusdo, acessibilidade e
apoio, bem como a identificacdo de barreiras e potencialidades no contexto institucional
analisado.

Por fim, o Capitulo 5 — Consideraces finais, que sistematiza os principais achados da
pesquisa, retoma 0s objetivos propostos, discute as contribuicBes do estudo, suas limitacdes e

sugestdes para pesquisas futuras.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo apresenta o referencial tedrico que fundamenta a analise das estratégias
institucionais de inclusdo de servidores Técnico-Administrativos em Educacdo com deficiéncia
no ambito da Universidade de Brasilia. O objetivo é discutir os principais conceitos, abordagens
e contribuicBes teodricas que orientam a compreensdo da deficiéncia, da inclusdo e da gestdo
publica inclusiva, estabelecendo as bases analiticas para a interpretacdo dos dados empiricos e
para a proposi¢do do plano de acéo institucional.

O referencial articula-se com seis eixos analiticos centrais: (i) evolucdo conceitual da
deficiéncia, modelos explicativos e o capacitismo como sistema de opressdo; (ii) trabalho e
inclusdo de PcD no setor publico federal e Instituicdo de Ensino Superior (IES); (iii) marcos
legais e politicas publicas nacionais de inclusdo; (iv) gestdo inclusiva no setor publico federal e
nas IES; (v) direitos das pessoas com deficiéncia (implementacdo e lacunas na gestdo publica
federal); e (vi) normas e politicas institucionais da UnB.

Essa discussdo permite articular os fundamentos tedricos as praticas institucionais
analisadas na pesquisa, assegurando coeréncia entre o referencial teérico, os procedimentos

metodoldgicos e a analise dos resultados apresentados nos capitulos subsequentes.

2.1 EVOLU(;AO CONCEITUAL DA DEFICIENCIA, MODELOS EXPLICATIVOS E
CAPACITISMO
2.1.1 Evolucdo Conceitual da deficiéncia

As transformac@es historicas do conceito de pessoa com deficiéncia ndo representam
apenas mudancas terminoldgicas, mas refletem disputas simbdlicas e politicas sobre
normalidade, cidadania e participacdo social, com impactos diretos sobre a formulagdo de
politicas publicas e praticas institucionais. Como observa Leite (2019), essas mudancas decorrem
tanto de grandes eventos historicos, como as guerras mundiais, quanto da evolucao dos direitos
sociais e das politicas publicas que ampliaram a compreensao da deficiéncia para além de uma
limitag&o estritamente bioldgica.

Historicamente, termos como “invalidos”, “incapacitados”, “excepcionais” e “portadores

de deficiéncia” evidenciam visdes reducionistas centradas na incapacidade e na anormalidade.

Essa terminologia reforcava estigmas e pressupunha que a deficiéncia residia exclusivamente no
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corpo, associando-a a falta, ao déficit ou ao desvio de um padrdo de normalidade (Sassaki,
2003).

Diniz (2007) destaca que as defini¢cdes de deficiéncia séo socialmente construidas. N&o se
trata apenas de uma condicdo bioldgica, mas de um fenémeno que emerge da interacdo entre
caracteristicas corporais e as condi¢bes ambientais, culturais e institucionais que podem
restringir ou favorecer a participacdo social. Essa perspectiva destaca a natureza dindmica do
conceito da deficiéncia, que varia conforme as praticas, valores e estruturas sociais que regulam
a participacdo das pessoas.

No contexto juridico brasileiro, o Decreto n°® 3.298/1999 representou um marco
importante ao definir categorias de deficiéncia e estabelecer critérios de avaliagdo. Esse decreto
contribuiu para categorizar os grupos elegiveis, mas permaneceu limitado ao enfatizar a
deficiéncia como perda funcional, mantendo elementos caracteristicos do modelo médico
(Brasil, 1999). No entanto, criticas apontam que sua abordagem esta centrada em aspectos
biomédicos, desconsiderando fatores sociais e culturais que moldam oportunidades e restricGes
(Lobato, 2009).

Avancos ocorreram com a retificacdo da Convencdo da ONU sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia (Decreto n° 6.949/2009), que introduziu no ordenamento brasileiro uma
abordagem baseada em direitos humanos, reconhecendo a deficiéncia como resultado da
interacdo entre pessoa e barreiras existentes no ambiente. Esse marco também consolidou a
substituicdo da expressdo “portadores de deficiéncia” por “pessoas com deficiéncia”, refor¢cando
uma mudanca conceitual e politica (Brasil, 2009).

Tanaka e Manzini (2005) apontam que, na perspectiva de gestores e profissionais de
recursos humanos, a pessoa com deficiéncia tende a ser percebida como alguém que enfrenta
barreiras de ordem fisica, intelectual, sensorial, psicoldgica, comportamental e social. Para esses
autores, € comum que tais trabalhadores apresentem baixa autoestima e atribuam seus eventuais
insucessos profissionais a propria deficiéncia.

Essa compreensdo limitada contribui para dificultar acbes efetivas de inclusédo e melhoria
da qualidade de vida desse grupo. Como destacam Di Nubila e Buchalla (2008), a avaliagdo e o
tratamento destinados as PcDs dependem, em grande parte, da capacidade institucional de
reconhecer diferentes formas de impedimentos, nem sempre visiveis, mas capazes de afetar o

desempenho de atividades essenciais no ambiente laboral.
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A concepgéo de deficiéncia adotada pelos empregadores influencia diretamente o tipo de
atividade atribuida as PcDs. Segundo Tanaka e Manzini (2005), as empresas ndo tém um plano
estratégico para integrar, no seu quadro de pessoal, os funcionarios desse grupo especifico.
Assim, quando contratam, tentam aloca-las de acordo com a deficiéncia que possuem. Alguns
trabalhos recentes, como o de Pereira, Bizelli e Leite (2017), indicam que os drgdos publicos
apresentam ainda maiores dificuldades para se adaptar as necessidades das pessoas com
deficiéncia, em comparacdo as empresas privadas. Segundo esses autores, a administracao
publica carece de informacgtes basicas para compreender a realidade da prépria deficiéncia de
seus servidores.

Carvalho Freitas (2007) retne um conjunto de perspectivas sobre as diferentes formas de
compreender a deficiéncia ao longo da historia, entendimentos que ainda repercutem na
atualidade. A autora destaca que essas interpretacbes sao fundamentais para a gestdo da
diversidade, pois orientam praticas, decisdes e comportamentos sociais e organizacionais. Nesse
sentido, as concepcdes de deficiéncia sdo tratadas como matrizes interpretativas, capazes de
estruturar e legitimar as distingbes atribuidas as pessoas com deficiéncia. A partir da analise de
diferentes contextos histdricos, a autora identifica e sistematiza essas matrizes que estdo

apresentadas no Quadro 1.

Quadro 1 — Matrizes interpretativas da deficiéncia ao longo da historia.

Matriz Periodo Conceito Fundamental

Interpretativa

A deficiéncia € interpretada a partir de narrativas miticas
que explicam a realidade, como o mito de Hefésios, e a

permanéncia da pessoa com deficiéncia na coletividade é

Grécia Antiga o . _ o ]
Modelo da condicionada a capacidade de contribuir socialmente,
subsisténcia/ sobretudo por meio do trabalho, de modo que apenas
sobrevivéncia quem demonstra utilidade produtiva é admitido no grupo.

A grande demanda por forca do trabalho e a presenca de
P6s Segunda | ex-combatentes mutilados levam paises da Europa
Guerra Ocidental a reconhecer a necessidade de participacéo das

pessoas com deficiéncia no mercado, desde que elas
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comprovem sua capacidade laboral e contribuam

economicamente, mantendo a inclusdo atrelada a

producao.

Sociedade ideal e
funcéo
instrumental da

pessoa

Periodo
Cléssico (seéc.
VI a.C. a ano
322 a.C)

A valorizagédo de formas perfeitas na arte e na arquitetura
e o enfraquecimento da explicacdo mistica fazem com
que corpos considerados imperfeitos ndo encontrem lugar
legitimo na politica, de modo que o abandono da pessoa
com deficiéncia é percebido como atitude natural, e a
possibilidade de integracdo praticamente ndo existe.

Primeiras
Décadas do

séc. XX

Na mesma logica de exclusdo aparece associada a teoria
de Francis Galton, que atribuiu a miséria a inferioridade
de corpos e espiritos, culminando em politicas extremas
como a Operacdo Eutanasia do regime nazista alemao,
responsavel pela morte mais de duzentos mil alemaes que
possuiam algum tipo de deficiéncia, reafirmando a ideia
de que esses sujeitos ndo tém funcao social legitima.

Atualidade

Nesse periodo podem ser observados préaticas
discriminatorias explicitas, como atitudes de pessoas que
se recusam a compartilhar ambientes com pessoas com
deficiéncia, discursos que as classificam como peso para
0 orcamento publico e acdes violentas de grupos
neonazistas que as atacam fisica e simbolicamente,
evocando a no¢do de que, se elas vivessem no periodo de

Hitler, seu destino seria a camara de gas.

Fendmeno

Espiritual

Idade
(séc.
X1V)

Média
IV ao

A ética cristd desestimula o abandono ou a eliminagdo
direta das pessoas com deficiéncia, impondo o dever de
cuidar e manter esses individuos, mas essa protecdo
ocorre em condicOes de segregacdo, em instituicdes de
caridade ou em situagdes de exposi¢do publica, nas quais

prevalece a l6gica ambigua de castigo e caridade, e 0
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sentimento de piedade se torna elemento central da

insercéo social.

Atualidade

Os discursos descrevem pessoas com deficiéncia,
especialmente criangas, como “anjos’ ou seres especiais,
bem como nas representagfes que tratam professores,
familiares e profissionais que atuam com esse publico
como figuras abnegadas e quase santificadas, o que
reforca uma visdo idealizada e despolitizada da

deficiéncia.

Normalidade

Idade Moderna

A deficiéncia passa a ser fortemente associada a doenca,
em um contexto em que a medicina se desenvolve e o
corpo é compreendido a partir de uma visdo mecanicista,
como uma maquina cujas partes podem apresentar falhas,
de modo que a deficiéncia é entendida como desvio em
relacdo a um padrao de normalidade, legitimando praticas
de segregacdo em hospitais, instituicbes psiquiatricas e
espacos de trabalho especificos, ou ainda a tentativa de
“corrigir” e ajustar a pessoa com deficiéncia as normas

sociais vigentes.

Essa matriz se manifesta quando pessoas com deficiéncia
sdo mantidas em espacos diferenciados, como escolas

especializadas e escritorios protegidos, ou quando, no

Atualidade ambiente laboral, sdo alocadas tendo a deficiéncia como
selecbes principais, em vez do seu potencial,
competéncias e interesses profissionais, 0 que perpetua
uma légica de separacédo e de enquadramento.

Século XX Os organismos intergovernamentais e as instancias
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Incluséo Social

internacionais passam a defender a equiparacdo de
oportunidades e a circulacdo de conhecimentos sobre a
tematica da deficiéncia, promovendo uma mudanca de
foco: ndo se trata apenas de adaptar o individuo, mas de
transformar a sociedade, seus espacos e servicos, para
que sejam acessiveis a todas as pessoas, tendo como
participacdo plena das pessoas com deficiéncia em

diferentes esferas da vida social.

Atualidade

Surge um novo modo de interpretar a deficiéncia, que
perde o carater prejudicial individual e médico, e passa a
ser pensada em relacdo as barreiras ambientais,
atitudinais e organizacionais, de modo que as acgdes
sociais buscam ajustar 0 meio as caracteristicas das
pessoas com deficiéncia, e ndo o contrario, fortalecendo a

perspectiva de direitos e cidadania.

Técnica

Atualidade

A diversidade é vista como um recurso organizacional
que pode e deve ser planejado, controlado e administrado
para melhoria de resultados, o que inclui a gestdo do
trabalho de pessoas com deficiéncia como parte das
estratégias de obtencdo de vantagem competitiva,
ampliando as possibilidades reais de inclusdo no mercado

formal.

Fonte: Adaptado de Carvalho-Freitas (2007).

Essas matrizes interpretativas evidenciam que a forma como a deficiéncia ¢é

compreendida historicamente se associa a diferentes modos de inser¢do social das pessoas com

deficiéncia. A partir desse panorama, a evolucdo tedrica sobre o tema pode ser organizada em

trés grandes modelos explicativos (modelo médico, modelo social e 0 modelo biopsicossocial),

aos quais se somam, na contemporaneidade, o conceito de capacitismo e a perspectiva da

interseccionalidade, que aprofundam a analise das desigualdades estruturais.
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2.1.2 Modelos Explicativos

O primeiro modelo é o médico/bioldgico, historicamente hegemonico até a segunda
metade do século XX, compreende a deficiéncia como atributo especifico ao individuo, derivado
de uma alteracdo organica, patoldgica ou funcional, passivel de diagnostico e intervencéo clinica.
Nesse modelo o foco é na prevencdo, cura, habilitacdo e reabilitacdo, tendo como pardmetro um
corpo “normal” a partir do qual se mensuram déficits (OMS, 1980; Sassaki, 2003; Diniz, 2007).

Duas consequéncias se destacam nesse modelo: (i) politicas e praticas tendem a
individualizar a solucdo do problema, concentrando esforcos em tratamentos e adaptacdes
pessoais; e (ii) desresponsabiliza-se o ambiente fisico, comunicacional e institucional por
barreiras que produzem desvantagens. Na gestdo de pessoas, isso frequentemente se traduz em
ajustes ad hoc para adequar o trabalhador, sem revisdo de processos, arquitetura informacional,
cultura organizacional ou desenho dos postos de trabalho (Lancillotti, 2003). Embora esse
modelo tenha relevancia clinica (diagndstico, terapéuticas, tecnologias assistivas), sua
insuficiéncia para orientar politicas inclusivas decorre do baixo poder explicativo sobre as
barreiras sociais que restringem a participacdo e oportunidades as PcDs (Diniz, 2007).

O segundo modelo é o social, que diz respeito as dificuldades criadas pela sociedade,
gerando desvantagens na pratica de papéis sociais (Sassaki, 2003). Surgiu a partir das lutas do
movimento das pessoas com deficiéncia no Reino Unido. A mudanca de foco da condicéo
corporal (impairment) para o processo social de desvantagem (disability). A deficiéncia é
entendida como resultado das barreiras arquitetbnicas, comunicacionais, tecnoldgicas,
organizacionais e atitudinais impostas por sociedades desenhadas para um padrdo de corpo e
desempenho (Oliver, 1990; Barnes, 1991).

O modelo social apresenta trés implicagdes centrais: (i) énfase na mudanca do “conserto”
do corpo para a transformacdo do ambiente; (ii) as politicas publicas devem remover barreiras e
promover acessibilidade universal; (iii) a participacdo plena demanda direitos, ndo favores ou
concessdes (Sassaki, 2003; Diniz, 2007; Carpenedo & Marchesan, 2021). No campo da gestdo
publica, o modelo social inspira revisdo de normas internas, dispositivos de acessibilidade
arquiteténica e digital, providéncias de comunicacédo acessivel (Libras, legendas, leitores de tela),
ajustes razodveis e capacitacdo continuada para enfrentamento do capacitismo institucional. Ao

mesmo tempo, criticas apontam que, quando aplicado de forma rigida, o0 modelo pode minorar a
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dimensdo corporal da experiéncia (dor, fadiga, variabilidade funcional), o que exige
aproximacdes mais integradoras (Araujo; Cunha, 2020).

Buscando integrar as contribuicdes dos modelos meédico e social, a Classificacdo
Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saude (CIF) adota uma perspectiva
biopsicossocial. A funcionalidade resulta da interagdo dindmica entre condi¢des de salde, fatores
pessoais e fatores ambientais que podem atuar como barreiras ou facilitadores (OMS, 2020). A
CIF, desenvolvida pela OMS em 2020, representa um marco na compreensao da deficiéncia e da
salde ao propor uma linguagem comum para a descricdo da funcionalidade humana em
diferentes contextos. Diferentemente da perspectiva estritamente médica, centrada no
diagndstico e na patologia, a CIF adota um enfoque biopsicossocial, articulando dimensdes
bioldgicas, pessoais e sociais que influenciam a experiéncia do individuo. Nesse sentido,
considera ndo apenas as funcdes e estruturas do corpo, mas também a capacidade de realizar
atividades e a participagdo em situacOes da vida cotidiana.

Nesse modelo, a deficiéncia ndo é apenas o resultado de impedimentos corporais, nem
exclusivamente consequéncia das barreiras sociais; ela emerge da interacdo entre fatores
bioldgicos, psicologicos e ambientais. A perspectiva biopsicossocial permite compreender que
pessoas com o0 mesmo tipo de deficiéncia podem vivenciar niveis de participacdo distintos
dependendo do ambiente em que estdo inseridas. Assim, a efetividade da inclusédo depende de
politicas integradas, de adaptacdes razoaveis e da eliminacdo de barreiras organizacionais.

A CIF se consolida como uma ferramenta de avaliacdo abrangente, que ultrapassa a visao
reducionista da incapacidade e orienta préaticas clinicas, politicas publicas e pesquisas voltadas a
promocdo da inclusdo social e a garantia de direitos das pessoas com deficiéncia (OMS, 2020).
No ambito da gestdo inclusiva, a CIF: (i) operacionaliza diagndsticos organizacionais ao permitir
mapear barreiras por dominios (mobilidade, comunicacdo, interacdo, vida doméstica, trabalho e
emprego, dentre outros); (ii) fortalece a ideia de ajustes razoaveis contextualizados, pois facilita
identificar o que no ambiente precisa ser modificado (e ndo “quem” precisa se adaptar); (iii)
favorece a producdo de indicadores de acessibilidade e participacdo, Uteis para monitorar
politicas institucionais e para accountability (OMS, 2020). Assim, a CIF é especialmente Gtil em
instituicbes complexas, como universidades, ao articular avaliagéo individual com desenho de

postos de trabalho e redesenho de processos e fluxos no ambiente laboral.
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Complementarmente, a abordagem baseada em direitos humanos consolida a deficiéncia
como questdo de cidadania e justica social. A Convencdo sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia (ONU, 2006) e a Lei Brasileira de Inclusdo (Lei n® 13.146/2015) estabelecem o
dever do Estado e das instituicbes de garantir igualdade de oportunidades, ndo discriminacdo,
acessibilidade universal e trabalho digno. Essa articulagdo normativa desloca o ambito da
obrigacdo para o campo do direito exigivel, vinculando politicas publicas a instrumentos de
responsabilizacdo, alocacdo orcamentaria voltada para acessibilidade, participacdo social em
processos decisorios e mecanismos de avaliacao e prestacdo de contas.

Ap0s apresentar os modelos tradicionais de compreensdo da deficiéncia, é fundamental
considerar criticas contemporaneas que incorporam perspectivas interseccionais e pés-sociais.
Autores como Goodley (2016) e Thomas (2007) ampliam o debate ao destacar que a experiéncia
da deficiéncia se cruza com outras dimensfGes sociais — género, raca e classe social —,
produzindo barreiras compostas que requerem abordagem multifacetada, especialmente em
contextos institucionais complexos como a Universidade de Brasilia.

Assim, a evolucdo conceitual da deficiéncia demonstra que a inclusdo ndo depende
apenas da eliminacdo de barreiras fisicas ou da oferta de tecnologias assistivas, mas de
transformacfes profundas na cultura institucional, nas praticas de gestdo de pessoas e nas
relacfes de trabalho. Compreender esses modelos é essencial para analisar as politicas e praticas
de inclusdo na Universidade de Brasilia, bem como as percepces dos servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo com deficiéncia do campus Darcy Ribeiro, foco central desta
pesquisa.

A leitura dos marcos de direitos humanos também se beneficia de enquadramentos
tedricos mais amplos, como as teorias da justica e das capacidades (Sen, 1999; Nussbaum, 2006;
Fraser, 2001), que ajudam a entender que a igualdade formal precisa ser convertida em igualdade
substancial por meio de condi¢Ges que permitam a conversdo de recursos em capacidades
efetivas de agéo e participacao.

Essas perspectivas evidenciam que a inclusdo ndo se sustenta apenas em recursos materiais
ou tecnoldgicos, mas requer transformacdes culturais, gerenciais e institucionais. Nesse
processo, a revisdo da linguagem desempenha papel fundamental: substituir expressoes
pejorativas ou desumanizantes por termos que cologuem a pessoa no centro que produzem um

efeito performativo, capaz de modificar percepcdes e praticas (Sassaki, 2003). Assim, a gestdo
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inclusiva ultrapassa a adaptacdo fisica dos espagos e implica o desenvolvimento de politicas de
comunicacdo acessivel, processos formativos continuos, revisdo de préaticas organizacionais e
mecanismos de governanca participativa que promovam ambientes verdadeiramente inclusivos.

A compreensdo dos diferentes modelos explicativos da deficiéncia constitui elemento
essencial para revelar as raizes das desigualdades e dos processos de exclusdo vivenciados por
pessoas com deficiéncia no ambito laboral. Nesse debate, destaca-se o conceito de capacitismo,
conforme definido por Campbell (2009), entendido como um sistema de opressdo ancorado na
valorizagdo de corpos ¢ capacidades consideradas ‘“normais”. Tal logica atravessa instituicoes,
interaces sociais e praticas culturais, sustentando esteredtipos e formas de discriminacao
direcionadas as pessoas com deficiéncia.

O capacitismo dirigido a pessoa com deficiéncia manifesta-se em atitudes,
comportamentos e praticas de carater individual que inferiorizam, estigmatizam ou deslegitimam
suas capacidades, expressando-se por meio de preconceitos explicitos, esteredtipos ou
microagressdes no cotidiano social e organizacional (Diniz ,2007; Mello, 2016).

Ja o capacitismo institucional possui natureza estrutural e sistémica, ocorrendo quando
normas, rotinas administrativas, praticas de gestdo, sistemas digitais ou ambientes
organizacionais produzem barreiras que dificultam ou inviabilizam a plena participacdo das
pessoas com deficiéncia, ainda que na auséncia de intencdo discriminatdria explicita (Campbell,
2009; ONU, 2006).

No contexto da Universidade de Brasilia, os dados desta pesquisa indicam que o
capacitismo institucional se expressa predominantemente pela inefetividade préatica das politicas
existentes, pela comunicacdo institucional insuficiente, pela auséncia de fluxos formais de
acompanhamento funcional e pela baixa apropriacdo das acdes inclusivas pelos préoprios
servidores, evidenciando o distanciamento entre o arcabouco normativo inclusivo e sua
operacionalizagdo no cotidiano organizacional.

Estudos recentes no servigo publico federal demonstram que o capacitismo se manifesta
tanto de forma explicita quanto por meio de atitudes “pseudopositivas que infantilizam e
reduzem a autonomia do servidor” (Crandall & Warner, 2005). Esse fendmeno reforca a ideia de
que, mesmo com um arcabouco legal avancado, a cultura institucional e as praticas cotidianas

podem reproduzir preconceitos e desigualdades.
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No topico subsequente, aprofunda-se a discussdo sobre o capacitismo, abordando nédo
apenas suas expressdes na inclusdo social das PCDs, mas também seus desdobramentos nas
relacGes de trabalho. Evidenciar-se-a4 de que maneira o capacitismo se materializa em atitudes,
praticas e politicas que invisibilizam demandas e direitos desses trabalhadores, restringindo suas

possibilidades de desenvolvimento profissional e participagéo social.

2.1.3 Capacitismo: um sistema de opressdo enraizado na sociedade

No mundo em que vivemos, 0 preconceito e a discriminacdo, por vezes, se manifestam de
maneira velada e até mesmo com base em discursos de boas inten¢bes. Logo, ndo é diferente
quando falamos desse tipo de pratica com as PcDs.

Para Sousa (2021), o termo capacitismo € utilizado quando ocorre discriminacdo ou
violéncia experienciada por PcD, seja ela fisica, intelectual ou sensorial, violéncia que considera
tais pessoas incapazes de realizar trabalho, o que pessoas sem deficiéncia realizariam sem
nenhum problema. Percebe-se que tais praticas discriminatérias podem ocorrer, de forma
voluntaria ou involuntaria, por meio de agressdes fisicas, “brincadeiras inocentes”, xingamentos,
arquiteturas inacessiveis, tratamento com sentimento de pena ou inferioridade, ou por
superprotecao.

Para Lage et al. (2023), capacitismo é a expressao usada para definir o preconceito em
relacdo a pessoa com deficiéncia. O termo capacitismo € originario do vocabulo americano
ableism e diz respeito a concepgdo de que somente o corpo “perfeito” é considerado “normal” e
gue os outros corpos, em virtude das suas particularidades, sdo classificados como deficientes.
Nesse contexto, Vendramin (2019) diz que o capacitismo é a maneira pela qual se interpreta a
condicdo corporal e intelectual das pessoas com deficiéncia, pressupondo que essa condicao €
algo que, naturalmente, as define como menos capazes.

De acordo com Dias (2013), o capacitismo resulta de fatores estruturais como a herancga
eugénica que historicamente prejudicou pessoas com deficiéncia, os efeitos da normatizacao
corporal e, mais recentemente, os impactos do neoliberalismo. Gesser et al. (2020)
complementam essa analise ao destacar que o capacitismo se fortalece com a construcdo de um
corpo normativo idealizado, que sustenta o capitalismo ao desvalorizar aqueles que ndo atendem
a padrdes preestabelecidos, gerando barreiras adicionais a inclusdo das pessoas com deficiéncia

no mercado de trabalho.
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O capacitismo é um sistema de opressdo que hierarquiza individuos com base em padroes
normativos de funcionalidade, considerando corpos e mentes que divergem desse padrdo como
inferiores ou incapacitados. Essa forma de preconceito tem raizes histéricas em concepcdes
médicas e assistencialistas que tratavam a deficiéncia como condicéo individual a ser corrigida,
perpetuando a marginalizagdo social e laboral das pessoas com deficiéncia (Sassaki, 2003;
Goffman, 1988; Vygotsky, 1983).

No ambiente do servico publico, mesmo diante de avancos legais, 0 capacitismo se
manifesta em comportamentos e atitudes que limitam a incluséo efetiva (Marques; Moreira e
Lima, 2017; Hoffmann et al., 2014). No contexto das instituicbes publicas brasileiras, 0s
servidores com deficiéncia relatam experiéncias de capacitismo que incluem subestimacgéo de
suas competéncias, atitudes paternalistas e segregacdo funcional no ambiente de trabalho. Essa
realidade referente as atitudes, através de preconceitos internalizados e praticas organizacionais
excludentes. A falta de preparo das chefias e a auséncia de politicas inclusivas eficazes sdo
apontadas como fatores agravantes (Pereira, Bizelli e Leite, 2017; Freitas et al., 2017; Hoffmann
etal., 2014).

Essas manifestaches do capacitismo ndo comprometem apenas a permanéncia dos
servidores com deficiéncia no trabalho, trazem impactos diretamente na salde mental e
qualidade de vida laboral. Microagressdes, isolamento social e presséo para adaptacédo a padroes
normativos séo frequentes, mesmo em ambientes institucionais mais inclusivos, evidenciando a
necessidade de transformacdo cultural profunda nas organizacGes publicas (Hoffmann; Traverso
e Zanini, 2014; Marques et al., 2017; Pereira Bizelli Leite, 2017).

A superacdo do capacitismo no servigo publico passa por estratégias que vao desde a
sensibilizacdo e capacitacdo constante de gestores e servidores até a implementacdo efetiva de
adaptacdes especificas e politicas de acessibilidade, que promovam ambientes de trabalho
inclusivos e respeitosos. O protagonismo de pessoas com deficiéncia nesses processos €
fundamental para a constru¢cdo de uma cultura organizacional que valorize a diversidade
funcional como recurso para o desenvolvimento institucional (Brasil, 2015; Cajado, 2009;
MacCali et al., 2015).

No ambito da gestdo publica, o capacitismo manifesta-se ndo apenas em atitudes
individuais, mas sobretudo na auséncia de fluxos institucionais, na invisibilidade administrativa e

na naturalizagdo da exclus&o nos processos de trabalho.
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Essas barreiras atitudinais serdo analisadas nas respostas dos TAEs ao questionario
(questdes 14-24), que investigam percepcgdes sobre chefia, colegas e ambiente de trabalho
(objetivo especifico 3). Os conceitos de deficiéncia (modelos médico/social/biopsicossocial) e
capacitismo fornecem as categorias analiticas para a interpretacdo das percepcdes dos TAEs da
UnB no Capitulo 4 que irdo subsidiar o plano de acdo institucional, conforme descrito no

objetivo especifico 4.

2.2 TRABALHO E INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NO SETOR
PUBLICO FEDERAL E IES

O trabalho constitui dimensdo central da vida humana, estruturando identidades,
sociabilidades e formas de participacdo cidadd. Para Marx (2004), o trabalho expressa a
atividade ontoldgica fundamental do ser humano, por meio da qual transforma a natureza e a si
proprio. Nas sociedades contemporaneas, mais do que garantir renda, o trabalho oferece
reconhecimento, pertencimento e integracdo em redes sociais (Antunes, 2009). Assim, a
exclusdo historica das pessoas com deficiéncia do mundo do trabalho representa ndo apenas uma
negacdo de direitos econdmicos, mas também a restricdo a plena cidadania.

A literatura socioldgica aponta que a vinculacdo ao trabalho é elemento central para a
cidadania plena. Castel (1998) afirma que a auséncia de acesso a oportunidades laborais empurra
individuos para a “zona de vulnerabilidade social”, marcada pelo enfraquecimento de vinculos
sociais e perda de autonomia. Para pessoas com deficiéncia, esse processo € agravado pelo
capacitismo estrutural, que € um conjunto de praticas e valores que inferiorizam corpos e mentes
considerados fora do padréo (Campbell, 2009).

Diniz, Barbosa e Santos (2009) reforcam que a exclusdo educacional e profissional
vivenciada historicamente por esse grupo produz desigualdades cumulativas, que repercutem na
insercdo e na permanéncia no trabalho formal.

No campo juridico-normativo, a Convengdo sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia (ONU, 2006) estabelece que o trabalho deve ocorrer em condi¢des justas e
favoraveis, com igualdade salarial, acessibilidade plena, oferta de ajustes razoaveis e
oportunidades reais de progressdo na carreira. Essa visdo desloca o debate da simples
contratacdo para o direito a permanéncia qualificada, valorizacdo e desenvolvimento

profissional.
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Ao longo da historia, as pessoas com deficiéncia enfrentaram inimeras formas de
estigmatizacdo social. Em diferentes periodos, foram retratadas de maneiras extremas e
contraditérias: ora como seres angelicais, ora como demoniacos; em outros momentos, como
castigo divino ou expressao de santidade. Por muito tempo, prevaleceu a percepc¢do de que essas
pessoas eram doentes, imperfeitas ou desviantes da norma socialmente aceita (Goffman, 2008 e
Sassaki, 2003). Amaral (1988) ilustra essa visdo por meio da metafora do “monstro”, atribuindo-
Ihe o sentido de manifestacdo da desordem, um ser considerado defeituoso ou excessivo quando
comparado ao modelo ideal e perfeito concebido por Deus.

Até o século XVIII, essa construcdo das pessoas com deficiéncia mantinha-se fortemente
vinculada ao ocultismo e ao misticismo, com o respaldo das doutrinas religiosas da época. A
crenca de que o homem era a imagem e semelhanca de Deus consolidava o ideal de perfeicdo
como parametro para a condicdo humana (Mazzotta, 1996).

Com a finalidade de compreender o contexto que abrange esse grupo de pessoas no
mercado do trabalho, torna-se pertinente expor um panorama geral dos periodos historicos, desde

a Antiguidade até a Idade Contemporanea, conforme demonstrado no quadro 2.

Quadro 2 - Contexto social das pessoas com deficiéncia.

Periodo Fase Caracteristicas Autores
Antiguidade |Exclusdo | As pessoas que possuiam alguma deficiéncia eram | Gugel (2007);
(4000 a.C a excluidas da sociedade. Os povos primitivos, por | Honora;

476 d.C.) exemplo, viam as pessoas com deficiéncia como | Frizanco,
empecilhos, um fardo para os grupos. Ja na Roma | (2008);
antiga, 0s pais eram autorizados a matarem seus | Cambiaghi
filhos, caso fosse constatado o “defeito”. Na | (2012).
Grécia, as criangas “frageis” ou com “defeitos”
eram atirados em abismos. Tais sociedades
cultivavam pessoas saudaveis que pudessem servir
ao exercito.

Idade Media | Segregacdo| Fase caracterizada pelo confinamento filantropico- | Edler (1980);

(476aCa paternalista das PcDs em instituicOes asilares, sob | Pereira (1980);
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1453 d.C) / cuidados minimos e visdo médica excludente, | Pessotti (1984)
Idade legitimando a separacdo como protecdo social até | Silva (1986);
Moderna transicdo para integracao superficial. Mendes
(1453 a (2002).
1789)
Década de|Integracdo | Fase que enfatiza o carater de controle social | Gugel (2007);
1960 dessa etapa, com o isolamento total das PcDs | Honora;
justificado como protecdo mutua — resguardando | Frizanco,
os individuos "anormais" dos riscos da sociedade | (2008);
e este dos supostos perigos dos corpos patolégicos | Cambiaghi
—, 0 que reforcava uma divisdo entre normalidade | (2012).

e desvio, sem intervencdes educativas ou
produtivas que promovessem dignidade. Honora e
Frizanco (2008) complementam ao destacar a
abordagem clinico-terapéutica dominante, na qual
0s PcDs eram reduzidos a pacientes passivos em
instituicdes  especializadas,  submetidos a
tratamentos médicos isolados que perpetuavam
estigmas e impediam

qualquer insercéo

comunitaria plena. Cambiaghi, por sua vez,
contextualiza essa fase como heranga manicomial
inicial, com iniciativas filantropicas que
legitimavam a exclusdo em escolas e escritdrios
especiais sob o pretexto de “cuidado protetor”,
mas que na pratica mantinham os PcDs afastados
dos espacos regulares da sociedade brasileira,

consolidando barreiras estruturais e atitudinais.
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Década de | Inclusdo A fase consistia na adaptacdo da sociedade para | Mendes (2002);
1990 poder incluir em seus sistemas sociais, em geral, | Sassaki (1997);
as pessoas com deficiéncia e na preocupacdo | Bartalotti
destas em assumir seus papéis na sociedade. |(2010)
Trata-se de um processo bilateral no qual as
pessoas excluidas e a sociedade buscam
equacionar problemas e efetivar a equiparagédo de
oportunidades para todos. A inclusdo social
implica na democratizacdo dos espagos sociais
em crenca na diversidade, como valor, na

sociedade para todos.

Fonte: Santos (2018).

O Quadro 2 ilustra a evolugdo do tratamento dispensado as pessoas com deficiéncia ao
longo da histéria, desde periodos marcados pela excluséo até a inclusdo. De forma semelhante a
trajetdria da Educacéo Especial, o processo de insercdo da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho transcorreu por fases equivalentes. Na fase inicial da exclusdo, esses individuos eram
marginalizados socialmente, chegando ao ponto de ndo terem sequer seu direito a vida
reconhecido. No contexto laboral, ndo havia espaco para sua participacdo em atividades
competitivas e suas capacidades e habilidades permanentes ignoradas (Sassaki, 2009; Almeida,
2000).

Na etapa seguinte, referindo-se a segregacdo, as PcDs foram institucionalizadas em
manicomios e asilos, sendo limitadas a realizar atividades laborais apenas em ambientes
especializados, surgindo assim a pratica do “trabalho protegido” (Sassaki, 2009; Almeida, 2000).

A terceira fase, a integracdo, imp6s a PcD a necessidade de se adaptar as normas sociais
vigentes, a0 mesmo tempo em que eram inseridas fisicamente nos mesmos espacos que outras
pessoas. Essa fase subdivide-se: (i) trabalho plenamente integrado, no qual a contratagdo de
habilidades profissionais e ndo prévias adaptacdes em ambientes ou equipamentos; (ii) trabalho
integrado, caracterizado por pequenas adaptacOes realizadas por razbes préaticas, sem

compromisso explicito com a inclusdo social; e (iii) trabalho semi-integrado, onde as pessoas
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eram alocadas em setores segregados, sem contato com o publico (Sassaki, 2009; Almeida,
2000).

Finalmente, a quarta fase, referida a inclusdo, exige que a sociedade se modifique para
incluir a PcD, nas empresas, adaptando seus ambientes fisicos e praticas administrativas para
promover a diversidade e o respeito a cidadania desses individuos. Adotar tal postura implica,
em tese, 0 reconhecimento da diversidade e a implementacdo de acOes concretas e atitudes para
garantir a participacédo plena das PcDs no ambiente laboral (Sassaki, 2009; Almeida, 2000).

As informacdes apresentadas no Quadro 2 — Contexto social das pessoas com deficiéncia
revelam que, apesar dos avancos normativos e institucionais, persistem desigualdades que
impactam diretamente as trajetorias educacionais e profissionais das pessoas com deficiéncia,
reforcando um ciclo de exclusdo que antecede a chegada ao mundo do trabalho. Esses elementos
constituem ponto de partida para compreender por que a inclusdo laboral permanece desafiadora,
mesmo em instituicdes publicas que possuem obrigacdes legais explicitas de promocdo da
igualdade.

Figura 2 - Exclusdo x Segregacdo x Integracdo x Incluséo.
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Fonte: Sistemas de Gestéo Integrada e Cultura Organizacional (2025).

Um levantamento elaborado pela Secretaria de Inspe¢do do Trabalho (SIT) do Ministério

do Trabalho e Emprego (MTE), com base em informacgdes do eSocial, em janeiro de 2024,
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mostra que o Brasil tinha 545.940 mil pessoas com deficiéncia e reabilitados do INSS inseridos
no mercado formal de trabalho, e que 93% destes trabalhadores estdo em empresas com mais de
100 empregados, as quais sdo o principal alvo de fiscalizacdo da Lei de Cotas no setor privado
(Lei 8.213/1991). O total de empregos formais no Brasil em 2024 atingiu cerca de 48,9 milhdes
de vinculos. O percentual das PcDs, portanto, fica proximo a 1,1% do total de empregados, uma
vez que a Lei prevé percentuais de contratagdo que variam de 2% a 5%, dependendo do tamanho
da empresa (Brasil, 2024). As barreiras que limitam a insercdo e a permanéncia das PcDs
incluem obstaculos arquiteténicos, auséncia de tecnologias assistivas, praticas discriminatdrias,
falta de politicas organizacionais inclusivas e insuficiente ou inadequada oferta de capacitacao

aos gestores e demais empregados.

Tabela 2 — Cotas PcD: Setor Privado x Setor Publico Federal x Total servidores da UnB x
Servidores TAEs da UnB.

Setor % Cotas legais % Real ocupado Fonte
Empresas Privadas De 2 - 5% 1,1% de 48,9 milhdes | eSocial 2024
Setor Publico | De 5 —20% 2,81% de 563.152 | PEP 2025
Federal servidores na ativa
Servidores UnB De 5-20% 1,83% de 5.603 | Relatério de Gestéo
servidores da UnB 2024
Servidores TAEs | De 5 - 20% 4,54% de 2.336 TAEs | DGP 2025
campus Darcy do Campus Darcy
Riveiro Riveiro

Fonte: Elaborado pela Autora (2025).

O trabalho constitui dimensdo estruturante da vida social, extrapolando a funcdo de
provimento material para abarcar processos de reconhecimento, pertencimento e identidade. Para
além de garantir meios de subsisténcia, atua como elemento de interagdo social e afirmacéo
perante a comunidade (Erdmann; Nascimento, 2002). A desigualdade na inser¢do profissional
das pessoas com deficiéncia é resultado de processos histéricos e estruturais. Medeiros e Diniz
(2004) demonstram que condicBes desiguais de acesso a educagdo, transporte, saude e servigos

publicos impactam diretamente a participacdo no mercado de trabalho.
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Os estudos realizados em Instituicdes de Ensino Superior reforcam a desigualdade
estrutural. Entre as barreiras mais recorrentes estéo:

o Barreiras arquitetnicas e de mobilidade: Rampas inadequadas, pisos escorregadios,
longas distancias, auséncia de elevadores e falta de sinalizacdo adequada — elementos que
dificultam ou inviabilizam a circulacdo dos servidores. Um participante relata ter sofrido
acidente grave devido a falta de acessibilidade: “0 piso de granito liso”, “a marquise
insuficiente” e “quebrei 0 pulso” ao cair no trajeto para o trabalho (Martins, 2023).

o Barreiras atitudinais: Sao citadas como as mais profundas e resistentes: “A diferenca é
gritante entre o lugar que te apoia e te inclui, e o lugar em que vocé esté la s6 figurando como
cota” (Lira 2024).

No Instituto Federal da Paraiba, 66,7% dos servidores afirmaram que o ambiente
institucional ndo esta livre de barreiras atitudinais (Lira, 2024).

« Barreiras comunicacionais e digitais: Sistemas incompativeis com leitores de tela, falta de
intérpretes, acessibilidade incompleta em plataformas administrativas e auséncia de legendas e
audiodescricdo (Nascimento, 2024).

» Baixa oferta de capacitacdo e desenvolvimento profissional: A falta de cursos acessiveis,
aliada a auséncia de politicas de formacdo continuada, impede a progressdao na carreira e
prejudica a qualificacdo (Beltrame, 2025).

e Invisibilidade institucional: Pesquisas mostram que os Planos de Desenvolvimento
Institucional (PDIs) de varias instituices ndo contemplam politicas ou programas especificos
para servidores com deficiéncia, caracterizando um processo que invisibiliza esse segmento nas
praticas de gestdo publica (Martins, 2023; Lira, 2024; Beltrame, 2025).

Essas desigualdades estruturais reforcam que a inclusao laboral exige politicas integradas,
governancga participativa e reformas institucionais que enfrentem as mdultiplas barreiras que
limitam a participacéo plena.

A influéncia do trabalho sobre a saude e o desempenho humano constitui um campo de
investigacdo de natureza interdisciplinar, que desperta o interesse de pesquisadores de diversas
areas do conhecimento. Os economistas, ao refletirem sobre o papel do trabalho na sustentagdo
econdmica e no desenvolvimento produtivo, tém esforcos direcionados para compreender as
dindmicas laborais e seus efeitos sociais (Bloom; Sadun; Van Reenen, 2017). Paralelamente, 0s

estudiosos das ciéncias comportamentais voltam-se as dimensdes subjetivas da atividade laboral,
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examinando suas relagcdes com a realizacdo pessoal, o bem-estar e a qualidade de vida (Bakker;
Demerouti, 2017).

A literatura reforca de modo recorrente a interdependéncia entre trabalho e qualidade de
vida. Conforme argumentam Vedoato et al. (2021), a qualidade de vida no trabalho exerce
influéncia significativa sobre a satisfacdo geral dos individuos, sendo o trabalho compreendido
como simbolo e expressdo de dignidade humana. Essa concep¢do converge com 0S
apontamentos de Peli e Teixeira (2006), que destacam o trabalho como eixo de inser¢éo social e
mediador essencial das relacdes interpessoais e comunitarias.

Particularmente para a PcD, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surge como
construcdo central. Toledo (2021), via modelo Biopsicossocial Organizacional (BPSO),
identifica que fatores psicolégicos como respeito, auséncia de preconceito, suporte social,
impactam mais a satisfacdo laboral que adaptaces fisicas isoladas. No contexto da UnB, isso
implica que a efetiva inclusdo requer ndo apenas acessibilidade arquitetdnica (rampas,
tecnologias assistivas), mas uma cultura organizacional humanizada que combata o capacitismo
institucional.

A luz do ordenamento juridico brasileiro foram instituidos instrumentos voltados a
promover 0 acesso e a participacdo das PcDs no mercado de trabalho formal e no servigo
publico. Destacam-se o Decreto n® 3.298/1999, regulamentado e atualizado pelo Decreto n°
5.296/2004, que consolida a Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa com Deficiéncia; no
ambito do servico publico, a Constituicdo Federal, artigo 37, inciso VIII, prevé reserva de vagas
em concursos, regulamentada no plano federal pelo Decreto n° 9.508/2018; e a Lei n°
8.112/1990, artigo 98, 8§ 2° e 3°, assegura horario especial ao servidor com deficiéncia, quando
comprovada a necessidade. Tais dispositivos se articulam com a Lei Brasileira de Inclusdo, que
positivou principios como acessibilidade, desenho universal e adaptacdes razoaveis, deslocando
a inclusdo do campo da benevoléncia para o dominio do direito exigivel.

N&o obstante 0s avangos normativos, como a reserva de vagas e outros instrumentos de
acesso, a literatura evidencia que o ingresso das pessoas com deficiéncia ndo se traduz,
necessariamente, em inclusdo plena nos espagos laborais e educacionais. Castro e Almeida
(2014) destacam que a permanéncia efetiva dessas pessoas depende da superagdo de barreiras

atitudinais e acessibilidade multidimensional.
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Nessa mesma direcdo, Dutra et al. (2020) e Simonelli et al. (2020) ressaltam que a
inclusdo ndo pode ser reduzida ao cumprimento formal da lei, pois exige um processo mais
amplo de transformacéo cultural, aliado a adequagfes organizacionais e a sensibilizacdo das
equipes de trabalho. Corroborando com essa perspectiva, a Fundacdo de Apoio e
Desenvolvimento ao Ensino, Pesquisa e Extensdo (FADEPE, 2024) é uma Fundacéo de direito
privado e sem fins lucrativos, criada com a finalidade de apoiar a Universidade Federal de Juiz
de Fora (UFJF) na execucdo de projetos de ensino, pesquisa e extensao, a FADEPE aponta que a
persisténcia de obstaculos arquitetdnicos, digitais e atitudinais se configura como um dos
principais entraves a efetivacdo da inclusdo plena das pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho.

A inclusdo é um conceito que transcende a simples adaptacdo de politicas publicas para
garantir o acesso de pessoas com deficiéncia a determinados servicos ou espacos. No setor
publico, a inclusdo vai além do cumprimento de normas legais, sendo uma postura ética e um
principio que visa a promocéo da cidadania, a igualdade de direitos e o respeito a diversidade
humana. Na secdo Il da LBI, o artigo 37 se refere a inclusdo da pessoa com deficiéncia no
trabalho, estabelece a colocacdo competitiva da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho
como modo essencial de inclusdo (Brasil, 2015). Setubal e Fayan (2016) enfatizam a igualdade
de oportunidades, o cumprimento da legislacdo trabalhista e previdenciaria e a necessidade de
garantir acessibilidade, tecnologia assistiva e adaptaces razoaveis no ambiente laboral.

O principio da igualdade é fundamental para a inclusdo no setor publico, assegurando que
todos os cidaddos tenham o0s mesmos direitos e oportunidades sem qualquer tipo de
discriminacdo, seja por género, raga, deficiéncia ou outras caracteristicas pessoais. Segundo
especialistas em direito administrativo inclusivo, esse principio veda diferenciacfes arbitrarias,
exigindo critérios objetivos para as distincdes legais e garantindo, assim, tratamento isondmico a
todos (Ferreira Filho, 2020). A Constituicdo Federal de 1988 reforca esse entendimento ao
consagrar a igualdade formal e material, proibindo qualquer forma de discriminagéo arbitraria.
Além disso, a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos estabelece que todos sdo iguais em
dignidade e direitos, o que fundamenta politicas publicas voltadas a promocéao da diversidade e
inclusdo no servico publico. Nesse contexto, o setor publico desempenha papel crucial na
efetivacdo dessa igualdade, promovendo acbes que favorecam a inclusdo e a equidade no
ambiente de trabalho e atendimento a populacdo (ONU,1989; Brasil, 1988). Segundo Oliveira
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(2020), a igualdade de oportunidades no setor publico implica em oferecer um ambiente que
permita a todos os servidores, inclusive aqueles com deficiéncia, competir em igualdade de
condicdes e alcancar o pleno desenvolvimento de suas habilidades.

A ndo discriminacdo € um desdobramento da igualdade, que exige que as politicas
publicas ndo apenas garantam a igualdade formal, mas também a igualdade substancial. Ou seja,
a discriminagdo indireta, que pode ocorrer quando um ambiente ou servi¢co publico ndo é
acessivel a todas as pessoas, também deve ser combatida (Macera, 2016).

No setor publico, a acessibilidade se traduz na adaptacdo dos ambientes fisicos,
tecnoldgicos e comunicacionais para que pessoas com deficiéncia possam exercer seus direitos e
responsabilidades (Costa, 2020). Souza e Costa (2021) dizem que a acessibilidade no servico
publico ndo deve ser compreendida unicamente como uma exigéncia imposta por legislacdes
especificas, mas sim como um compromisso ético e institucional com a equidade e a inclusao.
Essa perspectiva pressupde a eliminacdo de barreiras arquitetonicas, comunicacionais, atitudinais
e tecnoldgicas que dificultam ou impedem a plena insercdo de servidores com deficiéncia nas
rotinas laborais.

A construcdo de ambientes acessiveis demanda, portanto, uma atuacdo proativa da
administracdo publica, que deve incorporar principios de justica social e respeito a diversidade
funcional em suas praticas cotidianas (Macera, 2016). Ao garantir condi¢cdes equanimes de
trabalho, o setor publico contribui para o fortalecimento da cidadania e para a valorizagdo da
dignidade humana. Trata-se, assim, de uma medida que transcende o cumprimento normativo,
inserindo-se como elemento essencial na promoc¢do de uma cultura organizacional mais justa e
democrética.

Esse principio destaca a necessidade de garantir a participacdo efetiva de todos os
cidadaos, incluindo pessoas com deficiéncia, na vida publica e no processo decisorio do setor
publico (Oliveira, 2020). No contexto da inclusdo no servigo publico, isso implica que 0s
servidores com deficiéncia ndo devem ser apenas "incluidos™, mas devem ter oportunidades reais
de contribuir e participar ativamente dos processos de gestdo e decisao.

De acordo com Martins e Pereira (2021), a participacdo plena e efetiva das pessoas com
deficiéncia transcende o simples acesso fisico aos espacos institucionais, abrangendo o direito de
influenciar e participar das decisbes politicas e administrativas que impactam diretamente suas

trajetérias profissionais e sociais. Essa concep¢do envolve a criacdo de mecanismos que
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assegurem voz ativa a esses sujeitos nos processos de gestdo e formulacdo de politicas publicas,
especialmente nas instituicdes publicas onde estdo inseridos.

O reconhecimento de sua capacidade contributiva é um passo fundamental para romper
com préticas histdricas de paternalismo. Garantir essa participacdo nao significa apenas permitir
presenca, mas fomentar protagonismo e corresponsabilidade na construcdo de ambientes
organizacionais inclusivos e sensiveis as especificidades. Para Martins e Pereira (2021), o
envolvimento efetivo nas decisfes administrativas € expressdo concreta de um modelo de gestao
mais democratico e representativo da diversidade humana.

Para Ryan e Kossek (2008), um local de trabalho inclusivo é aquele que valoriza as
diferengas dentro de sua forca de trabalho e usa o pleno potencial de todos os seus funcionérios.
Assim, a inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho esta relacionada ao fato
de que as empresas precisam reestruturar o ambiente de trabalho para recebé-las e estas pessoas
necessitam de capacitacido e interesse em desenvolver suas habilidades e competéncias para
ocuparem as possiveis vagas.

Disso decorre que politicas efetivas devem priorizar o redesenho de contextos:
recrutamento e selecdo acessiveis (editais em formatos acessiveis, provas e entrevistas adaptadas,
comunicacdo clara sobre ajustes razoaveis), adaptacdo dos postos (tecnologias assistivas,
ergonomia, mobilidrio e sinalizacdo), flexibilizacdo de jornada e teletrabalho quando
compativeis com as atribuicdes, formacdo continuada de gestores e equipes para enfrentamento
do capacitismo e monitoramento por indicadores que mecam nao apenas o cumprimento formal
de cotas, mas retencdo, progressao, satisfacdo e percepc¢do de pertencimento das PcDs (Pereira;
Bizelli; Leite, 2017).

Helal e Silva (2019), em estudo quantitativo realizado em municipio brasileiro,
procuraram apresentar como se configuravam politicas e praticas de gestdo de pessoas voltadas
para PcDs, a luz de funcionarios com e sem deficiéncia de empresas na localidade escolhida,
tendo concluido, dentre outros, que os participantes com deficiéncia reconheceram certo grau de
evolugdo no que tange ao ato de contratar e acolher, mas as praticas analisadas ainda se
mostraram insuficientes. O desenvolvimento de um processo de incluséo no ambiente de
trabalho demanda uma reformulagdo das préaticas, agdes e comportamentos de todas as politicas

de gestdo de pessoas.
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A andlise da literatura indica que a inclusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho
depende ndo apenas de garantias legais de acesso, mas, sobretudo, da forma como as préticas de
gestdo de pessoas sdo estruturadas e implementadas no cotidiano organizacional. O capacitismo,
entendido como fendmeno estrutural, manifesta-se por meio de rotinas, critérios e decisdes
institucionais que podem limitar a permanéncia e o desenvolvimento profissional desses
trabalhadores. A recorrente distancia entre o arcabougo normativo e as préaticas efetivamente
adotadas evidencia a necessidade de estudos empiricos que examinem como essas barreiras se
expressam nas organizacdes publicas, justificando a andlise das estratégias institucionais
adotadas no contexto das universidades federais.

No servi¢o publico, a inclusdo de pessoas com deficiéncia assume carater ainda mais
estratégico, uma vez que o Estado atua simultaneamente como empregador, formulador de
politicas e referéncia normativa para a sociedade. Nesse sentido, as praticas institucionais
adotadas no ambito da administracdo publica extrapolam o espaco organizacional interno,
influenciando a construcdo de padrfes de inclusdo, equidade e cidadania no conjunto das

relacdes sociais.

2.3 MARCOS LEGAIS E POLITICAS PUBLICAS NACIONAIS DE INCLUSAO

As transformacgfes histdricas, os movimentos sociais pelos direitos das pessoas com
deficiéncia e as novas concepcles sobre a deficiéncia geraram uma mudanca paradigmatica,
posicionando esse grupo como capaz de integrar ambientes laborais comuns, sem confinamento
institucional. Esse processo, intensificado desde a década de 1980, resultou em um robusto
arcabouco normativo brasileiro que estrutura o direito a inclusdo trabalhista e orienta politicas
publicas institucionais (Garcia e Maia, 2014).

O ordenamento juridico nacional integra dispositivos constitucionais, leis especificas e
tratados internacionais. A Constituicdo Federal de 1988 (art. 37, inciso VIII) prevé reserva de
vagas em concursos publicos; a Lei n°® 8.112/1990 assegura direitos aos servidores com
deficiéncia; a Lei Brasileira de Inclusdo (Lei n® 13.146/2015) positivou principios como
acessibilidade, desenho universal e adaptacdes razoaveis; e 0 Decreto n® 9.508/2018 regulamenta
as cotas de reserva de vaga na administracdo federal. Esses marcos articulam-se a Convencao
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (ONU, 2006), incorporada como status de emenda
constitucional (Brasil, 2025).
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Quadro 3 — Marcos legais referentes a pessoa com deficiéncia.

Ano Norma Descri¢do resumida
o o Principio constitucional da igualdade que prevé que a
Constituicdo da Republica | ) .
) ) lei reservaré percentual de cargos e empregos publicos
Federativa do Brasil (1988): . o
1988 ) para pessoas com deficiéncia (base constitucional das
artigos 7°, 23, 24, 37, 203, B o N
cotas em concursos/contratacbes publicas), educacéao
208, 227, 244. ] L ] o
especial, assisténcia social e acessibilidade.
DispBe sobre apoio as pessoas com deficiéncia,
integracdo social, atuagdo do Ministério Publico, crimes
1989 | Lein®7.853/1989 de discriminacdo e instituicdo da Coordenadoria
Nacional para Integracdo das Pessoas Portadoras de
Deficiéncia (CORDE).
] Prevé medidas adicionais de apoio, como a concessao
1990 | Lei 8.112/1990 o _ ) .
de horéario especial para servidores com deficiéncia.
) Defini simbolo para identificacdo de pessoas com
1991 | Lein®8.160/1991 . .
deficiéncia auditiva.
Lei de beneficios da Previdéncia Social que inclui
normas sobre reabilitacdo profissional e, na préatica
1991 | Lein®8.213/1991 normativa subsequente, integra regras sobre inclusao e
reabilitados do INSS; base para politicas de insercdo
laboral.
Cria o Beneficio de Prestacdo Continuada (BPC) para
1993 | Lein®8.742/1993 pessoas com  deficiéncia em  situacdo  de
vulnerabilidade.
) Concede passe livre no transporte coletivo interestadual
1994 | Lein° 8.899/1994 o )
para pessoas com deficiéncia de baixa renda.
Isencdo do Imposto sobre produtos industrializados
1995 | Lein®8.989/1995 (IPI) na aquisicdo de automoOveis para pessoas com
deficiéncia fisica, entre outros.
) Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional (LDB),
1996 | Lein®9.394/1996

base para educacéo inclusiva.
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1999

Decreto n° 3.298/1999

Regulamenta a Lei n° 7.853/1989; consolida a Politica
Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de
Deficiéncia e procedimentos (definices, direitos,

comprovacdo de deficiéncia etc.).

2000

Lei n® 10.048/2000

D& prioridade de atendimento a pessoas com
deficiéncia (atendimento preferencial em servigcos

publicos e privados).

2000

Lei n® 10.098/2000

Estabelece normas gerais e critérios basicos para
promogdo da acessibilidade em vias, -edificag0es,

transporte, comunicacao e Servigos.

2001

Decreto n° 3.956/2001

Promulga a Convencao Interamericana para Eliminagéo
de todas as formas de discriminag@o contra as pessoas
com deficiéncia (Convencéo da Guatemala).

2002

Lei n® 10.436/2002

Reconhece a Lingua Brasileira de Sinais (LIBRAS)
como meio legal de comunicacdo e expressdo; garante

medidas de protecdo e difusao.

2004

Decreto n° 5.296/2004

Regulamenta as Leis n° 10.048/2000 e 10.098/2000,

prioridade de atendimento e acessibilidade.

2004—
2020

ABNT NBR 9050 (revisoes:
1994 — 2004 — 2015 —
2020)

Norma técnica brasileira que define critérios e
parametros técnicos de acessibilidade para edificagdes,
mobiliario, espacos e equipamentos urbanos. (Norma
de referéncia técnica obrigatéria em projetos e

adaptacoes.)

2005

Decreto n° 5.626/2005

Regulamentando a Lei n° 10.436/2002, que dispGe
sobre a Lingua Brasileira de Sinais (LIBRAS) e
estabelece a obrigatoriedade de seu ensino em todos 0s
cursos de formacéo de professores e de fonoaudidlogos
e, optativamente, nos demais cursos de educacao
INCLUIR de

superior, Promocdo do Programa

acessibilidade nas IES.

2005

Lei N°11.126/2005

Disp0e sobre o direito do portador de deficiéncia visual
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de ingressar e permanecer em ambientes de uso

coletivo acompanhado do céo-guia.

Convencao sobre os Direitos
das Pessoas com Deficiéncia
(ONU), assinada/implantada

Marco internacional do modelo social, exige medidas
legislativas/administrativas para efetivar direitos das

2006 internacionalmente; O Brasil | PcDs. O Brasil aprovou e internalizou o texto por
ratificou por Decreto | Decreto Legislativo n° 186/2008.
Legislativo n° 186/2008
o Aprovagéo do texto da Convencéo sobre os Direitos das
2008 Decreto  Legislativo Pessoas com Deficiéncia e criacdo da Organizagdo
186/2008
Nacional dos Cegos do Brasil.
Promulga a Convengdo sobre os Direitos das Pessoas
2009 | Decreto n° 6.949/2009 com de Deficiéncia como emenda constitucional.
Institui a Politica Distrital para a integracdo da pessoa
2009 | Lei Distrital n°® 4.317/2009 com deficiéncia e consolida as normas de protecéo.
Institui o Plano Nacional dos Direitos da Pessoa com
2011 | Decreto n® 7.612/2011 Deficiéncia — Plano Viver sem Limites.
Dispde sobre a educacdo especial sob a perspectiva
inclusiva e prevé no seu art. 5° a implementagéo dos
2011 | Decreto n®7.611/2011 Nucleos de Acessibilidade nas IES.
Institui as cotas em universidades publicas. O Decreto
2012 | Lein®12.711/2012 n° 7.824/2012, vem regulamentar.
Lei Berenice Piana, que estabelece a Politica Nacional
de Protecdo dos Direitos da Pessoa com Transtorno do
Espectro Autista (TEA). O Decreto n° 8.368/2014 vem
2012 | Lein®12.764/2012 regulamentar a referida Lei.
Criagdo do Plano Nacional de Educagdo Basica,
2014 | Lein®13.005/2014 Modalidade Educacgéo Especial.
Lei n® 13.146/2015 — Lei | Marco legal amplo e estruturante: define direitos,
2015 | Brasileira de Incluséo (LBI)/ | proibe discriminacdo, trata de acessibilidade (fisica,

Estatuto da Pessoa com

digital e comunicacional), inclusdo no trabalho,
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Deficiéncia

educacdo, salde, transporte, beneficios e ajustes

razodveis. Apresenta os principais dispositivos para

politicas pablicas e préaticas organizacionais.

2018

Decreto n° 9.508/2018

Regulamenta e dispbe sobre reserva percentual
(minimo de 5%) de vagas para PcD em concursos
publicos federais e processos seletivos; atualiza
procedimentos para aplicacdo das cotas no ambito

federal.

2018

Decreto n° 9.451/2018

Regulamenta o artigo 58 da Lei Brasileira de Inclusdo
(Estatuto da Pessoa com Deficiéncia), estabelecendo
regras de acessibilidade em edificios de uso privado
multifamiliar (condominios), como a obrigatoriedade
de adaptacOes nas unidades (torneiras, interruptores em
alturas acessiveis) e a destinacdo de 2% das vagas de
garagem para pessoas com deficiéncia, definindo ainda
a possibilidade de solicitagdo de adaptacGes razoaveis
pelo comprador.

2020

Lei n® 13.977/2020

Carteira CIPTEA para TEA (Lei Romeo Mion).

2021

Lei n® 14.126/2021

Reconhece a visdo monocular como deficiéncia
sensorial. Definindo a avaliagdo biopsicossocial e

garantias em politicas de PcD (Decreto n° 10.654/202).

2023

Portaria GM/MS

1.526/2023

nO

Politica Nacional de Atencao Integral a Saide PCD.

2024

Lei n® 14.992/2024

Inclusdo de TEA no mercado de trabalho.

2025

Lei n°® 15.256/2025

Atualiza Politica Nacional TEA (Lei n°® 12.764/2012).
O Decreto n® 12.686/2025 vem instituir a Politica de
Rede Nacional

Educagdo Especial inclusiva e

TEA/superdotacéo.

2025

Lei n®15.176/2025

Reconhece oficialmente a fibromialgia e doencas
correlatas como condi¢bes passiveis de configurar

deficiéncia
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Altera a Lei n°® 10.098, de 19 de dezembro de 2000 (Lei
da Acessibilidade), e a Lei n° 13.146, de 6 de julho de
2015 (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia), para dispor
) sobre a instalacdo de sistemas de comunicacao
2025 | Lei n®15.249/2025 _ ) _ )
aumentativa e alternativa de baixa tecnologia em
espacos publicos e abertos ao publico, com vistas a

promocdo da acessibilidade da pessoa com

necessidades complexas de comunicacéo.

Fonte: Elaborado pela Autora (2025).

Apesar dos importantes avancos no arcabouco juridico relativo aos direitos das pessoas
com deficiéncia, persistem lacunas quanto a efetividade das politicas de inclusdo. A
implementacdo dessas normativas ainda enfrenta obstaculos significativos, sobretudo no que se
refere a harmonizacdo entre a legislacdo federal e sua execucdo pelos Estados, Municipios e pelo
Distrito Federal. No campo especifico da reserva de vagas para cargos publicos, observam-se
discrepancias entre o que dispde a legislacdo nacional e sua aplicacdo concreta, resultando, em
algumas situac6es, na subutilizacdo das cotas destinadas a candidatos com deficiéncia (Teixeira e
Lobo, 2019).

O conjunto de normas que compdem o sistema de protecdo e inclusdo constitui elemento
fundamental para enfrentar o desafio global do desemprego entre pessoas com deficiéncia,
fendbmeno amplamente associado & insuficiéncia de estruturas e préticas efetivamente inclusivas
(Chumo et al., 2023). Todavia, mesmo com o respaldo legal, o0 mercado de trabalho brasileiro
ainda revela resisténcia estrutural a inser¢do plena desse grupo. Tal resisténcia € refor¢ada por
preconceitos e estigmas profundamente enraizados, que, apesar dos avancos legais, continuam a
produzir barreiras simbolicas e praticas que limitam o reconhecimento e o aproveitamento das
capacidades profissionais das pessoas com deficiéncia (Maia et al., 2011).

No setor publico, a forca normativa das legislacbes vigentes tende a oferecer maior
segurancga e estabilidade aos servidores com deficiéncia, reduzindo riscos de demissdo arbitraria
e de retaliacbes comuns no ambiente privado. Essa estabilidade configura um fator de protecdo
valorizado por esses servidores, contribuindo para sua percepcao de pertencimento institucional

(Oliveira et al., 2021). Entretanto, mesmo nesse contexto, permanecem situagdes de
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constrangimento, estigmatizacdo e barreiras multiplas — conceituais, fisicas, organizacionais e
psicossociais — que impactam negativamente a experiéncia profissional e a percepgdo de
equidade no ambiente de trabalho (Canton et al., 2023).

E importante destacar que a gest&o de pessoas no setor plblico apresenta especificidades
que a diferenciam substancialmente da realidade das organizagdes privadas. Aspectos como
mudancas periodicas de governo, disputas politico-institucionais e rearranjos de poder
influenciam diretamente as praticas de gestdo, tornando o alinhamento entre atividades de
recursos humanos, estratégias organizacionais e diretrizes governamentais um desafio recorrente
e complexo (Silva e Mello, 2013). Tal dificuldade decorre, em grande parte, da descontinuidade
administrativa e das fragilidades historicas na estruturacdo dos sistemas de gestdo de pessoas na

administracdo publica brasileira, persistentes ao longo do tempo (Silva e Mello, 2013).

Quadro 4 — Principais marcos legais relevantes para TAEs da UnB.

Normativo

Assunto

Relevancia para TAEs da UnB

Constituicao Federal

Reserva de vagas em CONncursos

Base constitucional para cotas

(1988), art. 37, | pablicos para  pessoas  com .
o . aplicaveis aos TAEs.
inciso VI deficiéncia.
Regime juridico dos servidores | Garantir direitos administrativos

Lei n®8.112/1990

publicos civis; direitos especificos
(artigos 5° e 98).

e ajustes para servidores com

deficiéncia.

Lei n®8.213/1991

Regula beneficios da Previdéncia;
prevé reabilitados e contexto de
mercado de trabalho (Lei de Cotas

no setor privado).

Contextualiza responsabilidades
patronais e politicas
complementares ao setor
publico, quando da contratacdo

de empresa terceirizada.

Decreto n°
3.298/1999

Regulamento da Politica Nacional
para Integracdo da Pessoa com
Deficiéncia; definir categorias de

deficiéncia.

Instrumento  técnico  para

identificacdo e politicas

institucionais.

Lei n® 10.048/2000

Prioridade de atendimento a pessoas

com deficiéncia.

Impde procedimentos de

acessibilidade em  servigos
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universitarios.

Estabelece normas gerais e critérios

Definir requisitos atualizados e

Lein®10.098/2000 | basicos  para  promogdo  da | comunicacionais relevantes para
acessibilidade. aunB.
Atualiza regulamentos de | Fortalecem a incluséo laboral,
Decreto n° o o ) . )
acessibilidade e direitos do Decreto | vinculando-se a Lei n°
5.296/2004
3.298/19909. 8.112/1990.
Decreto Legislativo | Incorpora Convencdo sobre os | Conferir forca normativa
n® 186/2008 (ratifica | Direitos  das Pessoas ~ com | internacional as politicas
Convencdo ONU) Deficiéncia internas da UnB
3 Formaliza obrigacdes
Decreto n° | Promulga a Convengdo da ONU no | o )
_ internacionais que  orientam
6.949/2009 Brasil. o o
praticas administrativas.
Lei n°® 13.146/2015 | Definir  direitos,  acessibilidade, .
_ o _ _ | Marco central para politicas de
(Lei Brasileira de | desenho universal e adaptacoes | ) ]
) . incluséo e ajustes na UnB.
Incluséo - LBI) econdmicas.
Regulamenta a reserva de vagas para | Determina percentuais e
Decreto n°® . o ]
pessoas com deficiéncia no @mbito | procedimentos para concursos e
9.508/2018

federal.

nomeacOes de TAEs.

Fonte: Elaborado pela Autora (2025).

Esses marcos subsidiam a analise das praticas do Decanato de Gestdo de Pessoas

(DGP/UnB), permitindo contrastar normas com implementacdo local e alinhar ao objetivo

especifico 2 da pesquisa. Essas normativas fundamentam a triangulacdo entre teoria e pratica de

gestdo na UnB, orientando a interpretagdo dos dados empiricos no Capitulo 4 e propondo agoes

para suprir lacunas institucionais.

2.4

ENSINO SUPERIOR (IES)

A gestdo inclusiva no setor publico federal e nas Instituicdes de Ensino Superior (IES)

GESTAO INCLUSIVA NO SETOR PUBLICO FEDERAL E NAS INSTITUICOES DE

constitui uma abordagem estratégica orientada a promogéo da equidade, da participacdo plena e
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do bem-estar no trabalho de servidores com deficiéncia. Diferentemente de modelos restritos a
adocdo de adaptacBes pontuais ou medidas compensatorias, a gestdo inclusiva pressupde a
reestruturacdo de sistemas organizacionais, politicas institucionais e praticas administrativas, de
modo a eliminar barreiras arquitetdnicas, comunicacionais, tecnoldgicas e atitudinais que
historicamente limitam o exercicio pleno de direitos no ambiente laboral (Sassaki, 2003; Diniz,
2007; Carpenedo; Marchesan, 2021).

Enquanto a gestdo da diversidade tende a reconhecer a heterogeneidade dos grupos, a
gestdo inclusiva pressup@e a transformacéo deliberada das estruturas organizacionais, de modo a
garantir condicdes equitativas de participacdo, desempenho e desenvolvimento profissional
(Fleury, 2003; Carvalho-Freitas, 2009; Shore et al., 2011).

Essa perspectiva fundamenta-se no modelo biopsicossocial da deficiéncia, consolidado
pela Organizacdo Mundial da Saude, segundo o qual a deficiéncia ndo é compreendida como
atributo individual, mas como resultado da interacdo entre condi¢des funcionais diversas e
contextos sociais, institucionais e ambientais excludentes (OMS, 2011). Sob esse enfoque, a
responsabilidade pela inclusdo desloca-se do individuo para a organizacdo, impondo a
Administracdo Publica o dever de planejar, implementar e avaliar politicas que assegurem
condigdes equitativas de trabalho, desenvolvimento profissional e permanéncia funcional.

No ordenamento juridico brasileiro, a gestdo inclusiva encontra respaldo em um
arcabouco normativo robusto: a Constituicdo Federal de 1988, a Convencdo sobre os Direitos
das Pessoas com Deficiéncia, incorporada ao direito interno com status de emenda constitucional
por meio do Decreto n° 6.949/2009, a Lei n° 13.146/2015 e o Decreto n° 9.508/2018, que dispde
sobre a reserva de vagas e a adocao de adaptacBes em concursos publicos, delineiam obrigacdes
claras para a Administracdo Publica no que se refere a acessibilidade, a ndo discriminacgdo e a
igualdade de oportunidades no trabalho.

Apesar desse marco normativo avancado, a efetivacdo da inclusdo no servigco publico
federal ainda apresenta limitagdes expressivas. Dados do Painel Estatistico de Pessoal indicam
que os servidores com deficiéncia representam percentual inferior ao previsto legalmente,
revelando um distanciamento entre os dispositivos normativos e sua concretizacdo na gestéo
publica, conforme apresentado na Tabela 2 (Brasil, 2025). Esse cenario evidencia que a

existéncia formal de normas ndo é suficiente para assegurar a inclusdo, sendo necessaria a
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adogdo de estratégias institucionais integradas, permanentes e orientadas por indicadores de
acompanhamento e avaliagéo.

A literatura especializada identifica que os principais entraves a gestao inclusiva no setor
publico decorrem de fatores organizacionais estruturais, tais como a inexisténcia de politicas
internas sistematizadas, a fragilidade na capacitacdo das chefias, o desconhecimento ou a
subutilizacdo de tecnologias assistivas, a auséncia de acompanhamento laboral continuo e a
persisténcia de praticas capacitistas nas relacbes de trabalho (Castro; Almeida, 2014; Helal;
Silva, 2019; Sousa, 2021). Esses obstaculos impactam diretamente a qualidade de vida no
trabalho, a permanéncia funcional e as possibilidades de progressédo na carreira dos servidores
com deficiéncia, especialmente daqueles inseridos em atividades administrativas, como 0s
Técnicos-Administrativos em Educacéo.

Nesse sentido, a literatura recente sobre a inclusdo de servidores com deficiéncia em
instituicdes publicas de ensino superior e na gestdo publica evidencia padrdes recorrentes de
fragilidades institucionais, sobretudo no que se refere a distancia entre normativas e préaticas
organizacionais, a auséncia de politicas estruturadas de acompanhamento laboral e a influéncia
de barreiras atitudinais no ambiente de trabalho. O APENDICE D apresenta uma sintese de
estudos empiricos nacionais que analisam esses desafios, destacando seus principais achados e
contribuicdes para a presente pesquisa.

A andlise comparativa dos estudos sintetizados no APENDICE D evidencia convergéncia
guanto a constatacdo de gue a insercdo formal de servidores com deficiéncia ndo assegura, por si
sO, a inclusdo efetiva no ambiente institucional. Os achados apontam para a persisténcia de
barreiras arquitetdnicas, comunicacionais, organizacionais e, sobretudo, atitudinais, bem como
para a fragilidade de politicas de desenvolvimento profissional e de monitoramento da qualidade
de vida no trabalho. Essas evidéncias reforcam a necessidade de abordagens institucionais
integradas, com diretrizes claras e estratégias permanentes de acompanhamento, aspecto central
para a anélise da gestéo inclusiva no contexto da Universidade de Brasilia.

No ambito das Instituicbes Federais de Ensino Superior, esses desafios assumem
contornos ainda mais complexos. As IES caracterizam-se por estruturas organizacionais amplas
e heterogéneas, diversidade de ambientes fisicos e virtuais, elevado fluxo de usuérios e
multiplicidade de demandas administrativas, 0 que exige uma abordagem transversal e articulada

da gestdo inclusiva (Silva; Mello, 2013; Bernardes et al., 2020). A auséncia de politicas
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institucionais integradas tende a acentuar desigualdades internas, impactando de maneira
significativa os servidores com deficiéncia responsdveis por atividades essenciais ao
funcionamento universitario.

Nesse contexto, o Plano de Desenvolvimento Institucional da Universidade de Brasilia
(PDI 2023-2028) explicita o compromisso institucional com a inclusdo e a acessibilidade,
reconhecendo-as como valores estruturantes da universidade e articulando-as aos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel, em especial aos ODS 8, que trata do trabalho decente, e 10,
voltado a reducdo das desigualdades (UnB, 2023). O documento atribui a Diretoria de
Acessibilidade (DACES), vinculada ao Decanato de Assuntos Comunitarios (DAC), a
responsabilidade de atuar como ndcleo institucional de acessibilidade, com a finalidade de
estabelecer uma politica permanente de atencdo as pessoas com deficiéncia e/ou com
necessidades educacionais especificas, bem como de promover a eliminacdo de barreiras fisicas,
comunicacionais e informacionais na vida universitaria.

O Relatério de Gestdo da UnB referente ao exercicio de 2024 evidencia avangos
relevantes nesse campo, ao registrar a realizacdo de acOes voltadas a melhoria da acessibilidade
fisica e comunicacional no campus, incluindo obras de adequacdo estrutural em conformidade
com a NBR 9050, ampliagdo do uso de tecnologias assistivas, oferta de atendimento em Lingua
Brasileira de Sinais, a¢fes de apoio & acessibilidade e iniciativas relacionadas a mobilidade
interna. Tais medidas beneficiam a comunidade universitaria de forma ampla, contribuindo para
a melhoria das condi¢6es de acesso e circulacdo nos espacos institucionais (UnB, 2025).

Todavia, a analise desses documentos revela fragilidades na governanca da inclusao,
especialmente no que se refere a gestdo de pessoas. Embora diferentes unidades administrativas
desenvolvam agdes relacionadas a tematica, observa-se a auséncia de uma politica institucional
integrada e especifica voltada a gestdo inclusiva de servidores com deficiéncia. A inexisténcia de
diretrizes claras para o acompanhamento laboral, a formagdo continuada das chefias, a
participacdo desses servidores nos processos decisorios e 0 monitoramento sistematico de
indicadores de inclusdo limitam a efetividade das iniciativas adotadas, resultando em praticas
fragmentadas e, muitas vezes, reativas.

Dessa forma, a analise da gestdo inclusiva no setor publico federal, no contexto das
Instituicbes Federais de Ensino Superior e, particularmente, na Universidade de Brasilia,

evidencia que a consolidacdo de ambientes de trabalho verdadeiramente inclusivos demanda uma
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abordagem planejada, multidimensional e permanente. Tal perspectiva € fundamental para
compreender os desafios enfrentados pelos Técnicos-Administrativos em Educacdo com
deficiéncia no campus Darcy Ribeiro, constituindo base analitica indispensavel para o

desenvolvimento das discussdes subsequentes desta dissertacao.

2.4.1 Contribuicdes para a diversidade, qualidade de vida no trabalho e ambiente
organizacional

A presenca de servidores com deficiéncia nas Instituicdes Federais de Ensino Superior,
especialmente entre os Técnicos-Administrativos em Educacdo, constitui um vetor estratégico
para o fortalecimento da diversidade, da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e da melhoria do
ambiente organizacional. Estudos nacionais e internacionais indicam que organizacfes
caracterizadas pela diversidade tendem a desenvolver ambientes mais inovadores, colaborativos
e sensiveis as necessidades coletivas, contribuindo para a legitimidade democratica, a justica
organizacional e a sustentabilidade institucional (Pless; Maak, 2004; Shore et al., 2018).

As culturas organizacionais inclusivas promovem, simultaneamente, pertencimento e
singularidade, permitindo que os trabalhadores expressem suas identidades individuais enquanto
séo reconhecidos como parte integrante do coletivo institucional (Irigaray, 2006; Vergara, 2011).
Nesse sentido, a inclusdo de servidores com deficiéncia transcende a dimensdo normativa e
assume papel estruturante na transformacdo das praticas administrativas e das relagbes de
trabalho.

No contexto da Universidade de Brasilia, os TAEs com deficiéncia desempenham papel
relevante na problematizacdo do capacitismo institucional e na ampliacdo da consciéncia
organizacional acerca da diversidade, contribuindo para a revisdo de praticas, procedimentos e
valores que historicamente reproduzem exclusdes (Pereira; Lima, 2019; Souza; Tavares, 2022).
Sua presenca e atuacdo cotidiana tensionam modelos tradicionais de gestdo e favorecem a
construcéo de ambientes mais acessiveis e equitativos.

A Qualidade de Vida no Trabalho, conforme Schueler (2006) os pressupostos classicos
de Richard E. Walton e abordagens contemporaneas da gestdo publica, ndo se restringe as
condicBes materiais de trabalho, abrangendo também fatores psicossociais, como relacoes
interpessoais, apoio das chefias, participacdo nos processos decisorios, reconhecimento

institucional e equilibrio entre demandas laborais e bem-estar individual (Bakker; Demerouti,
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2017; Vedoato et al., 2021). Para servidores com deficiéncia, esses elementos assumem
relevancia ainda maior, uma vez que influenciam diretamente a permanéncia funcional e o
desempenho profissional.

Dados do Relatorio de Gestdo de 2024 indicam que a UnB desenvolve acdes ampliadas
de suporte psicossocial, incluindo atendimentos individuais e atividades coletivas de cuidado em
salde, alinhadas ao modelo biopsicossocial e organizacional (BPSO). Embora tais iniciativas
representem avancos institucionais importantes, observa-se que, para 0s servidores com
deficiéncia, especialmente os TAESs, ainda se faz necessaria a existéncia de politicas especificas,
com continuidade programatica e foco no acompanhamento laboral e no desenvolvimento
profissional.

Nesse sentido, tanto o PDI quanto o Relatério de Gestdo evidenciam avancos generalistas
nas areas de direitos humanos, inclusdo e saude, mas ndo apresentam diretrizes especificas
voltadas a permanéncia, formacdo continuada, progressdo funcional e acompanhamento
sistematico dos Técnicos-Administrativos em Educacdo com deficiéncia. Persistem, assim,
barreiras arquitetdnicas, tecnoldgicas e atitudinais em diferentes unidades administrativas e
académicas, restringindo a autonomia, a participacdo plena e as oportunidades de
desenvolvimento profissional desses servidores (Souza; Costa, 2021; Viana, 2024).

Cabe destacar que a inclusdo de servidores com deficiéncia impacta positivamente o
clima organizacional, ao estimular o desenvolvimento de competéncias socioemocionais, como
empatia, respeito, cooperacdo e responsabilidade coletiva. Tais competéncias sdo fundamentais
para a construcdo de ambientes universitarios saudaveis, produtivos e socialmente
comprometidos (Costa; Melo, 2021).

Dessa forma, a inclusdo estratégica dos Técnicos-Administrativos em Educacdo com
deficiéncia contribui simultaneamente para o aprimoramento das politicas institucionais, para a
melhoria dos processos de trabalho e para a consolidagdo de ambientes educacionais e
administrativos mais equitativos. A compreensdo dessa dinamica € essencial para analisar as
percepcOes e experiéncias desses servidores no campus Darcy Ribeiro, fornecendo subsidios

analiticos para as recomendagdes e proposi¢Oes apresentadas nos capitulos finais desta pesquisa.
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2.5 DIREITOS DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA: IMPLEMENTAQAO E LACUNAS
NA GESTAO PUBLICA FEDERAL

A efetivacdo dos direitos das pessoas com deficiéncia na gestdo publica federal constitui
um eixo central das politicas de equidade, justica social e promocao dos direitos humanos no
Brasil. Embora o pais disponha de um arcabougo normativo amplo e progressivamente
consolidado, a conversdo desses dispositivos legais em préticas institucionais materialmente
inclusivas ainda se apresenta de forma desigual e limitada, evidenciando a persisténcia de
entraves estruturais e organizacionais no ambito da Administracdo Publica (Faria; Santos, 2019).

A administracdo publica, enquanto instancia responsavel pela implementacdo das
politicas estatais, tem o dever de assegurar ambientes acessiveis, condi¢des dignas de trabalho e
oportunidades equitativas de desenvolvimento profissional as pessoas com deficiéncia, em
consonancia com 0s principios constitucionais da igualdade material e da dignidade da pessoa
humana. Esses compromissos encontram respaldo tanto na Constituicdo Federal de 1988 quanto
na Lei Brasileira de Incluséo da Pessoa com Deficiéncia e na Convencdo sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia, incorporada ao ordenamento juridico brasileiro com status
constitucional (Brasil, 1988; Brasil, 2009; Brasil, 2015).

A Constituicdo Federal de 1988 inaugura a base juridica da vedacdo a discriminacdo e da
promocdo da igualdade, posteriormente ampliada pela incorporacdo da Convencéo Internacional
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, por meio do Decreto n® 6.949/2009, que
estabelece a eliminacdo de barreiras e o provimento de adaptacdes razoaveis como deveres do
Estado. No campo do vinculo funcional, a Lei n® 8.112/1990 assegura 0 ingresso de pessoas com
deficiéncia no servico publico, dispositivo posteriormente reforcado pela Lei Brasileira de
Inclusdo, que prevé reserva minima de vagas em concursos publicos. O Decreto n° 9.508/2018
aprofunda esse marco ao regulamentar critérios objetivos para a reserva de vagas, a avaliacdo
biopsicossocial e a adogao de ajustes no ambiente de trabalho (Brasil, 1988, 1990, 2009 e 2018).

Apesar da consisténcia desse marco legal, persistem lacunas significativas entre o que a
legislagdo prevé e o que efetivamente se concretiza na gestéo publica federal. Dados recentes do
Painel Estatistico de Pessoal indicam que os servidores com deficiéncia representam
aproximadamente 2,81% do quadro ativo do Poder Executivo Federal, percentual inferior ao
minimo legal de 5% estabelecido para a reserva de vagas (Brasil, 2025). Essa discrepancia revela

que os avangos tém se concentrado predominantemente no plano normativo, sem
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correspondéncia proporcional na implementagcdo das politicas puablicas, indicando falhas de
governanca, fragilidade dos mecanismos de monitoramento e auséncia de indicadores integrados
de acessibilidade institucional (Sousa, 2021; Helal; Silva, 2019).

Outro desafio estruturante reside na formacdo continuada. O Decreto n° 10.593/2020, que
institui a Politica Nacional de Capacitagdo dos Servidores Publicos Federais, permite a inclusdo
de contetdos relacionados a acessibilidade e aos direitos humanos (Brasil, 2020). Entretanto,
avaliacGes nacionais mostram que tais formagfes ndo sdo sistematicas e pouco direcionadas as
chefias e ndo integram politicas de desenvolvimento de pessoas de forma transversal. Essa
lacuna limita a transformacdo da cultura organizacional e perpetua préticas capacitistas que
impactam diretamente a experiéncia dos servidores com deficiéncia no cotidiano de trabalho
(Viana, 2024).

A evolucdo normativa e institucional relacionada aos direitos das pessoas com deficiéncia
pode ser visualizada na Figura 3, que sintetiza os principais marcos regulatérios da inclusao ao
longo do tempo, evidenciando avangos legais progressivos e a ampliacdo do reconhecimento da

acessibilidade como direito fundamental.

Figura 3 - Linha do tempo da incluséo de pessoas com deficiéncia nas organizagoes.
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A atuacdo conjunta entre o Ministério dos Direitos Humanos e da Cidadania, 0 Ministério
da Gestdo e da Inovacdo em Servigos Publicos e a Secretaria Nacional da Pessoa com
Deficiéncia tem contribuido na producéo de diretrizes, campanhas e instrumentos pedagdgicos
voltados a promocdo da inclusdo no servico publico (Brasil, 2018; 2020). Todavia, tais
iniciativas ainda apresentam eficicia limitada, uma vez que ndo se materializam de forma
estruturada e homogénea nas unidades administrativas, especialmente naquelas situadas fora dos
grandes centros urbanos, onde a auséncia de protocolos padronizados e de politicas institucionais
claras amplia a vulnerabilidade da implementacéo.

No plano institucional, compreender a inclusdo como valor, e ndo apenas como obrigagéo
legal, implica reconhecer sua centralidade como principio orientador da gestdo publica
contemporanea. Tal entendimento pressupde inserir a acessibilidade no planejamento estratégico,
nas politicas de gestdo de pessoas, na comunicacdo interna, nos processos de avaliacdo e na
cultura organizacional (Oliveira, 2020; Souza; Tavares, 2022). Quando tratada como principio
estruturante, a inclusdo contribui para o fortalecimento da legitimidade institucional, para o
estimulo a inovacdo, para a ampliacdo da participacdo e para a melhoria da qualidade dos
servigos publicos prestados a sociedade (Souza; Costa, 2021).

Todavia, a consolidacdo da inclusdo como valor transversal ainda enfrenta barreiras
estruturais amplamente identificadas na literatura e nos diagndsticos institucionais (Faria; Santos,
2019; Sousa, 2021; Helal; Silva, 2019; Sousa; Costa, 2021; Viana, 2024). Entre elas destacam-
se:

1. Infraestrutura arquitetdnica e digital insuficiente;

2. Fragilidades no acompanhamento laboral e na concessao de adaptacdes razoaveis;

3. Auséncia de protocolos unificados;

4. Assimetrias de capacitacdo de servidores e gestores entre diferentes unidades;

5. Escassez de indicadores institucionais sobre permanéncia e progressdo funcional de
servidores com deficiéncia; e

6. Insuficiéncia de mecanismos de governanca inclusiva.

Esses desafios tornam ainda mais relevante a analise da realidade das Instituigdes
Federais de Ensino Superior, como a Universidade de Brasilia. Embora a UnB apresente avancos

expressivos em seu PDI 2023-2028 e no Relatorio de Gestdo 2024, observa-se que, no ambito
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federal, ainda sdo incipientes as politicas estruturadas especificamente voltadas aos Técnicos-
Administrativos em Educacdo com deficiéncia.

Assim, a compreensédo das lacunas de implementacdo no plano da gestdo publica federal
permite contextualizar os desafios vivenciados pelos servidores com deficiéncia no campus
Darcy Ribeiro, oferecendo subsidios analiticos para a identificacdo de barreiras, oportunidades e
estratégias de fortalecimento da gestdo inclusiva, aspecto fundamental para as analises e

proposi¢des desenvolvidas nos capitulos subsequentes desta dissertacao.

2.6 NORMAS E POLITICAS INSTITUCIONAIS DA UNB PARA INCLUSAO DE
PESSOAS COM DEFICIENCIA

A Universidade de Brasilia (UnB) dispde de um conjunto expressivo de normativas,
instrumentos estratégicos e documentos de gestdo que formalizam seu compromisso com a
promogéo da acessibilidade e da inclusdo de pessoas com deficiéncia no &mbito académico e
administrativo. Esse arcabouco institucional, sistematizado no Quadro 5, abrange diferentes
publicos — discentes, docentes e servidores técnico-administrativos em educacdo — e dialoga,
em termos formais, com a legislacdo nacional e com os principios da Convencdo sobre 0s
Direitos das Pessoas com Deficiéncia. Entretanto, uma andlise critica desses instrumentos revela
assimetrias histéricas, lacunas operacionais e tensdes recorrentes entre o plano normativo e sua
efetiva materializacdo na préatica institucional.

O principal marco normativo interno da UnB € a Resolugdo do Conselho de
Administracdo (CAD) n° 50/2019, que institui a Politica de Acessibilidade da Universidade.
Conforme evidenciado no Quadro 6, trata-se de um instrumento abrangente, que reconhece a
acessibilidade como principio transversal e contempla dimensGes arquitetbnicas,
comunicacionais, digitais, pedagogicas e atitudinais, aplicaveis a toda a comunidade
universitaria. Do ponto de vista formal, essa resolucdo representa um avanco significativo ao
estabelecer diretrizes tanto para 0 acesso e a permanéncia discente quanto para a incluséo laboral
de servidores publicos com deficiéncia (UnB, 2025).

Todavia, a Resolugédo CAD n° 50/2019 (UnB, 2019) apresenta limitacoes relevantes sob a
Otica da gestdo publica, uma vez que ndo define mecanismos operacionais claros para sua
implementacdo, tampouco estabelece indicadores institucionais de monitoramento e avaliagdo.

Como sintetizado no Quadro 5, a politica prevé direitos e diretrizes amplas, mas carece de
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instrumentos executivos que assegurem sua aplicacdo homogénea entre unidades académicas e
administrativas, o que contribui para uma implementacdo fragmentada e dependente de
iniciativas pontuais. Nos termos do art. 3° da Resolugéo acima citada, prevé que o publico-alvo
das acOes é formado por estudantes de graduacdo e poOs-graduacdo, docentes e técnicos
administrativos com as seguintes condicdes:

1. Pessoas com deficiéncia:

e Deficiéncia visual — cegueira

e Deficiéncia visual — baixa visao

e Deficiéncia visual — visdo monocular

e Surdez

e Deficiéncia auditiva

e Surdocegueira

e Deficiéncia fisica

e Deficiéncia intelectual

e Deficiéncia maltipla

2. Pessoas com Transtorno do Espectro Autista (TEA)

3. Pessoas com altas habilidades/superdotacao

4. Pessoas com Transtornos Funcionais Especificos (TFE):

e Dislexia

e Disortografia

e Disgrafia

e Discalculia

e Transtorno de Déficit de Atencao

e Hiperatividade

A analise historica das normativas institucionais evidencia que as politicas voltadas ao
corpo discente foram institucionalizadas de forma mais precoce e estruturada. A Resolucédo do
Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo (CEPE) n° 48/2003, conforme destacado no Quadro 6,
regulamenta direitos académicos de estudantes com necessidades educacionais especiais,
prevendo adaptacOes pedagdgicas e flexibilizagBGes avaliativas. Esse dado revela que a incluséo,

no contexto da UnB, foi inicialmente concebida prioritariamente como uma questdo académica,
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antes de ser incorporada de maneira mais consistente as politicas de gestdo de pessoas (UnB,
2025).

Essa assimetria normativa torna-se ainda mais evidente quando se observa o conjunto de
instrumentos voltados a poés-graduacao. A Instrucdo Normativa do Decanato de Pds-Graduacgéo
n® 03/2020 e a Resolucdo da Cémara de Pesquisa e Pés-Graduagdo n® 05/2020, também
sistematizadas no Quadro 5, consolidam a politica de reserva de vagas para pessoas com
deficiéncia nos programas de pds-graduacdo. Embora representem avancos importantes no
acesso ao ensino superior stricto sensu, esses instrumentos concentram-se majoritariamente na
dimenséo do ingresso, sem abordar de forma articulada as condic¢des de permanéncia académica
ou a incluséo laboral de servidores e docentes com deficiéncia (UnB, 2025).

No ambito da gestdo de pessoas, destaca-se a Resolu¢do do Decanato de Gestdo de
Pessoas n° 005/2015, que institui a Comissdo Permanente de Acolhimento de servidores com
deficiéncia. Conforme evidenciado no Quadro 5, essa normativa representa um reconhecimento
institucional da necessidade de acompanhamento funcional especifico. No entanto, sua atuacéo
ndo se encontra claramente integrada a Politica de Acessibilidade instituida pela Resolugdo CAD
n° 50/2019, o que limita sua capacidade de produzir efeitos sistémicos e sustentaveis na incluséo
laboral desses servidores (UnB, 2025).

Sob a perspectiva da governanca institucional, a Politica de Acessibilidade da UnB é
operacionalizada, formalmente, pela Diretoria de Acessibilidade (DACES), vinculada ao
Decanato de Assuntos Comunitarios (DAC). Essa estrutura organizacional, ilustrada na Figura 4,
reforca a compreensdo institucional da acessibilidade como politica transversal. Contudo, a
leitura articulada do texto normativo e do Quadro 6 indica que ainda ha limitaces operacionais
na articulacdo intersetorial entre a DACES e areas estratégicas da administracdo universitéria,
especialmente o Decanato de Gestdo de Pessoas, 0 que impacta diretamente a efetividade das

acOes voltadas aos servidores publicos com deficiéncia.



Fonte:

Figura 4: Organograma do Decanato de Assuntos Comunitarios da Universidade de

Brasilia.
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O Plano de Desenvolvimento Institucional da UnB (2023-2028), conforme sintetizado no

Quadro 5, reafirma a acessibilidade como eixo transversal da estratégia institucional, vinculando

aos objetivos de desenvolvimento sustentdvel e prevendo o fortalecimento da DACES, a
melhoria da infraestrutura e a formacéo continuada de servidores. Apesar desse avango no plano
estratégico, o PDI ndo detalha instrumentos de governanca capazes de assegurar a convergéncia
entre planejamento, execucdo e avaliacdo das politicas de inclusdo, o que reforca a distancia
entre o discurso institucional e a pratica organizacional (UnB, 2025).

De modo complementar, os Relatérios de Gestdo da UnB (2024-2025) e os relatdrios
setoriais da DACES/DAC registram acfes concretas e investimentos relacionados a

acessibilidade, incluindo dados quantitativos sobre estudantes e servidores com deficiéncia,
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conforme apresentado no Quadro 5. Entretanto, esses documentos priorizam a prestacdo de
contas e a descricdo de iniciativas, sem aprofundar a anélise qualitativa sobre os impactos dessas
acOes na permanéncia, no desempenho funcional e na progressao profissional dos servidores com
deficiéncia (UnB, 2025).

Dessa forma, a leitura integrada das normativas, dos instrumentos estratégicos e dos
documentos de gestdo da UnB — sistematizados no Quadro 5 — revela um cenéario marcado por
avancos formais significativos, mas também por lacunas operacionais e assimetrias
institucionais. A politica de acessibilidade da Universidade apresenta-se normativamente
robusta, porém ainda limitada em sua capacidade de promover uma inclusdo laboral plena,
continua e equitativa dos servidores publicos com deficiéncia.

Essa constatacdo fundamenta a necessidade de avancar da andlise documental para a
compreensdo empirica das experiéncias vivenciadas pelos préprios servidores com deficiéncia,
justificando a abordagem adotada no topico seguinte, que examina como essas diretrizes
institucionais se materializam na préatica organizacional da Universidade de Brasilia.

Com o objetivo de sistematizar os principais normativos, instrumentos estratégicos e
documentos institucionais que fundamentam a politica de acessibilidade da Universidade de
Brasilia, 0 Quadro 5 apresenta uma sintese comparativa desses documentos, evidenciando seus
respectivos focos no atendimento a discentes e a servidores publicos com deficiéncia. Essa
sistematizacdo permite visualizar, de forma integrada, a abrangéncia formal da politica

institucional e as assimetrias existentes entre os diferentes publicos contemplados.

Quadro 5: Sintese dos normativos, instrumentos estratégicos e relatérios institucionais da UnB
relativos a PcD.

Documento . ) Foco nos servidores
) Ambito Foco nos discentes PcD
Normativo PcD (TAEs e docentes)
Dispde sobre direitos académicos | Nao se aplica
) de estudantes com necessidades | diretamente a
3 Normativo o o )
Resolucdo CEPE o educacionais especiais, prevendo | servidores,
académico o o ) )
n° 48/2003 3 flexibilizacdo de avaliagdes, | evidenciando a
(graduagéio) ) _ _ o
adaptacdes curriculares e | centralidade  historica
condicbes  diferenciadas  de | das politicas inclusivas
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permanéncia académica.

no ambito discente.

Institui a Comissao
Permanente de
Acolhimento de
) servidores com
3 Normativo de .
Resolugdo DGP 5 y o deficiéncia
gestao de Né&o aplicavel.
n® 005/2015 (COPEASD):
pessoas ] o
acolhimento, avaliacéo
biopsicossocial,
adaptacdes ergondmicas
e integracdo laboral.
Direito a
Resolugdo DAC | Normativo acompanhante/atendente para 3 o
. _ Néo aplicavel.
n°001/2016 académico discente PCD na Casa do
Estudante Universitario.
Estabelece reserva de
vagas e condigcdes de
acessibilidade em
X . . concursos publicos,
Prevé adaptacdes pedagogicas, )
o acolhimento
3 ) acessibilidade em  processos | o
Resolucdo CAD | Normativo ) o .| institucional, avaliacéo
o seletivos, materiais acessiveis, | = _
n® 50/2019 — | institucional _ _ biopsicossocial para
i Programa de Tutoria Especial, N )
Politica de | (toda a ) o - alocagéo funcional,
o _ apoio académico e condicdes de )
Acessibilidade comunidade L o adaptacdo de postos de
. participacdo em atividades de )
da UnB universitaria) _ ) y trabalho,  ergonomia,
ensino, pesquisa e extensdo (arts. ) o
tecnologia assistiva,
9°, 16-25). L
flexibilizagéo de
jornada e capacitacdo

continuada (arts. 26—

40).

Ato da Reitoria

Normativo

Cria DACES/DAC (Nducleo de

Conforme a Resolugéo
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n°® 0845/2020

institucional

acessibilidade para educagéo
superior, conforme orientacdo do
Decreto 7.611/2011), que prevé a
criacdo de nucleos de

acessibilidade nas instituices
federais de educacdo superior,
com objetivo de eliminar
barreiras fisicas, de comunicacao
e de informacdo que restringem a
participacdo e o desenvolvimento
académico e social de estudantes
com deficiéncia e/ou
necessidades educacionais

especificas.

CAD n° 50/2019, que
institui a Politica de
Acessibilidade da UnB,
em seu Art. 3° define
como publico atendido
pela DACES: o corpo
discente, os servidores
técnico-administrativos,
0s docentes e a
comunidade, em geral,

da Universidade.

Instrucéo
Normativa DPG
n°03/2020

Normativo da

po6s-graduacdo

Estabelece reserva de vagas para
pessoas com deficiéncia nos
processos seletivos de programas

de p6s-graduacdo stricto sensu.

Nao contempla
diretamente servidores,
concentrando-se no

acesso académico.

Resolucdo CPP

Normativo da

Regulamenta a politica de reserva
de vagas para pessoas com

deficiéncia nos programas de

Ndo aborda aspectos

relacionados a inclusdo

n° 05/2020 pos-graduacdo | pés-graduacdo, reforcando acgdes | laboral ou a carreira do
afirmativas no acesso ao ensino | servidor publico.
superior.
Reconhece a acessibilidade como | Apresenta dados sobre
principio transversal, registra | servidores com
PDI UnB 2023- . X
) Instrumento demandas de estudantes com | deficiéncia, prevé
2028 (Eixo o . ) . )
o estratégico deficiéncia (apoio pedagogico, | fortalecimento da
Acessibilidade e | )
) institucional | infraestrutura adaptada, | DACES/DAC,
Inclusao) ) o ) 3 )
tecnologias assistivas) e articula | formacdo  continuada,
acoes aos ODS 4, 8 e 10. melhorias de
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infraestrutura e
alinhamento com
politicas afirmativas no

quadro funcional.

Registram
investimentos em
acessibilidade  fisica,
Detalham projetos especificos de | mobiliario  acessivel,
. apoio a discentes PcD, como | transporte adaptado,
Relatorios e . . 3 L
o Relatérios cartografia tatil, producdo de | modernizacdo da
materiais do o o o )
setoriais materiais acessiveis, suporte a | DACES e apoio a
DACES/DAC ) o B ) _
ambientes virtuais e acbes de | projetos de pesquisa e
sensibilizagéo. inovacdo com impacto
nas  condi¢cbes  de
trabalho de servidores
PcD.
Apresenta quantitativo
de servidores com
Registra acBes voltadas a | deficiéncia (84 em
. permanéncia  discente, como | 2023; 104 em 2024),
Relatorio de 3 o ) 3
y Prestagdo de | ampliacéo de tecnologias | descreve  acbes de
Gestao UnB o o ) .
contas e | assistivas em bibliotecas, tutoria | acessibilidade  fisica,
2024-2025 ) o .
o gestao especializada, adaptacdes de | transporte adaptado,
(referéncia 2024) ) . ) L )
ambientes académicos e apoio | aquisicdo de tecnologias
institucional via DACES/DAC. assistivas, capacitagdes
e reserva de vagas em
concursos publicos.
Portal  “Politica Centraliza informacBes sobre | Divulga  acbes  de
de Divulgacéo servicos de  acessibilidade, | acessibilidade voltadas
Acessibilidade institucional tutoria, recursos tecnologicos e | a servidores, noticias
da UnB” canais de atendimento para|sobre adaptacbes de
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(DACES/DAC)

estudantes com deficiéncia.

infraestrutura,
transporte acessivel e
iniciativas de formacao

de gestores e equipes.

Resolucao do

Disp0e sobre a criagdo do Comité
Permanente de Acompanhamento
das Politicas de Acdo Afirmativa
(COPEAA-UNB), da
providéncias para 0

funcionamento das Comissdes de

N&o contempla

diretamente servidores,

Conselho de ) Validacdo e das ComissBes | concentrando-se no
Ensino, Pesquisa -Nor-mat-lvo Recursais da Autodeclaragdo | acesso académico. Os
e Extensdo N° institucional Etnico-Racial dos(as) | TAEs sdo  citados
0096/2025 candidatos(as)  negros(as) — | apenas para compor a
pretos(as) e  pardos(as) — | comissdo.
indigenas, quilombolas e das
pessoas trans para ingresso na
Graduacdo e na Pdés-Graduagdo
da Universidade de Brasilia
Atualizacdo cadastral de
deficiéncia para
servidores (ex.. vaga
ampla  concorréncia);
Procedimentos pericias para horario
SIASS/DGP Institucional Né&o aplicavel. especial, auxilio pré-
(SouGov) escolar  (dependente),
constatacdo em
concursos,
acompanhante em
deslocamento.
Guia do Servidor | Institucional N&o aplicavel. OrientacBes especificas
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elaborado  pelo e gerais ao Servidor
DGP Publico.

Fonte: Elaborado pela autora com base nos documentos institucionais disponiveis no portal da
Universidade de Brasilia (2025).

A andlise do conjunto de normativas, instrumentos estratégicos e documentos
institucionais da Universidade de Brasilia, sistematizados no Quadro 5, evidencia que a
instituicdo dispGe de um arcabouco formal consistente no que se refere a promocdo da
acessibilidade e da incluséo de pessoas com deficiéncia. Contudo, essa robustez normativa nao
se traduz, de maneira automética, em préaticas institucionais homogéneas, integradas e
sustentaveis, sobretudo no que concerne a inclusdo laboral dos servidores publicos com
deficiéncia.

Observa-se que as politicas institucionais da UnB apresentam avangos mais consolidados
no campo do acesso e da permanéncia discente, enquanto as acdes voltadas aos servidores
permanecem marcadas por fragmentacdo, dependéncia de demandas individuais e limitada
articulacdo intersetorial. Essa assimetria revela um descompasso estrutural entre o discurso
normativo e a capacidade institucional de operacionalizacdo das diretrizes estabelecidas,
configurando um cenério em que a inclusdo se firma como principio, mas enfrenta obstaculos
significativos em sua efetivacdo cotidiana.

Diante desse contexto, torna-se imprescindivel avancar da analise documental para a
compreensdo empirica de como essas politicas sdo implementadas e vivenciadas no ambito
organizacional. Assim, o tdpico seguinte examina o panorama das ac¢@es e politicas institucionais
conforme o Plano de Desenvolvimento Institucional (2023-2028) e os Relatérios de Gestdo
(2024-2025), com o objetivo de identificar, de forma critica, os limites, as contradi¢bes e as
potencialidades da politica de acessibilidade da UnB quando confrontada com a prética

institucional.

2.6.1 Panorama de acles e politicas conforme o PDI/UnB (2023-2028) e o relatorio de
gestdao/UnB de 2024
O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) configura-se como um instrumento de

planejamento de carater obrigatorio para as Instituicdes de Ensino Superior (IES), publicas e
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privadas, nos termos do Decreto n° 9.235, de 15 de dezembro de 2017. Nessa perspectiva, o PDI
da Universidade de Brasilia (UnB) para o periodo de 2023 a 2028 constitui o documento que
apresenta a instituicdo no que se refere a sua filosofia de atuacdo, misséo, diretrizes pedagogicas
e politicas institucionais, bem como as orientacdes que norteiam suas acdes, sua estrutura
organizacional e o conjunto de atividades académico-administrativas desenvolvidas ou
projetadas (UnB, 2023).

Assim, o PDI UnB 2023-2028 consolida o planejamento estratégico da Universidade de
Brasilia em seus distintos eixos de atuacdo, tais como ensino, pesquisa, extensao, gestdo,
inovacdo e responsabilidade social. Ademais, o documento desempenha papel relevante no
monitoramento e na avaliagdo da execucdo das politicas universitarias nas diversas areas, além
de constituir referéncia fundamental para os processos de credenciamento e recredenciamento
institucional e de seus cursos.

O PDI assume, portanto, uma funcéo central na gestao universitaria orientada a melhoria
continua e ao alcance de resultados institucionais, uma vez que sistematiza acdes, metas e
diretrizes voltadas ao cumprimento dos objetivos estratégicos da Universidade. Elaborado de
forma participativa, o0 PDI UnB 2023-2028 resulta da contribuicdo da comunidade universitaria
e da sociedade em geral, por meio de consultas publicas, bem como da atuacdo da Administracao
Superior e de diferentes unidades académicas e administrativas. Sob a coordenacdo do Decanato
de Planejamento, Orcamento e Avaliacdo Institucional (DPO), foram definidos os principais
eixos de atuacdo e as prioridades institucionais que orientam o desenvolvimento da Universidade
no ciclo de planejamento 2023-2028.

A anélise do Plano de Desenvolvimento Institucional da Universidade de Brasilia (PDI
2023-2028) e dos Relatorios de Gestdo mais recentes permite compreender como as diretrizes
normativas de acessibilidade e inclusdo vém sendo traduzidas em ac¢des concretas no cotidiano
institucional. Embora esses documentos registrem avancos importantes, a leitura critica
evidencia que a implementacdo das politicas permanece marcada por assimetrias,
descontinuidades e limitagdes estruturais, especialmente no que se refere a incluséo laboral de
servidores publicos com deficiéncia (UnB, 2025).

No campo do acolhimento institucional, os documentos de gestdo indicam a existéncia de
mecanismos voltados a adaptagdo do ambiente de trabalho de servidores com deficiéncia,

incluindo ajustes ergondmicos, fornecimento de tecnologias assistivas e medidas preventivas
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para reducdo de riscos ocupacionais. Contudo, tais acgdes sdo descritas de forma
predominantemente reativa, acionadas mediante demanda individual, e ndo como parte de um
programa institucional sistematico de acompanhamento funcional. Essa logica compromete a
consolidacdo de uma politica preventiva e continua de inclusdo laboral, deslocando para o
servidor a responsabilidade de acionar os mecanismos institucionais disponiveis (UnB, 2025).

Em relacéo a infraestrutura fisica, o campus Darcy Ribeiro é apresentado, nos relatorios
institucionais, como um espaco em processo continuo de adequacdo arquitetdnica, com a
implantacdo de rampas, plataformas elevatorias, pisos tateis, banheiros acessiveis e vagas
reservadas em estacionamentos. Apesar desses avangos, 0s proprios documentos reconhecem
que as intervencBes ocorrem de forma gradual e concentrada em edificios estratégicos, o que
resulta em um cendrio de acessibilidade desigual entre unidades académicas e administrativas.
Tal fragmentacéo revela a auséncia de um plano integrado de acessibilidade fisica que contemple
0 campus de forma sistémica, 0 que impacta diretamente as condi¢fes de mobilidade e
autonomia de servidores com deficiéncia no exercicio de suas fun¢bes (UnB, 2025).

Em relacdo ao transporte acessivel, a UnB disponibiliza, mediante solicitacdo, vans
adaptadas para atender estudantes e servidores com mobilidade reduzida. Embora essa iniciativa
represente um avanco relevante, sua operacionalizagdo limitada e dependente de agendamento
prévio restringe o carater universal da politica, evidenciando que o acesso pleno as atividades
institucionais ainda ndo se encontra garantido em condicdes de igualdade para todos os publicos
(UnB, 2025).

Os documentos de gestdo também destacam investimentos recorrentes na aquisicdo de
tecnologias assistivas, como cadeiras de rodas, lupas eletronicas, linhas e impressoras Braille,
scanners e softwares leitores de tela. Tais recursos contribuem para a ampliagdo da autonomia
funcional de estudantes e servidores com deficiéncia. No entanto, ndo se identificam indicadores
institucionais capazes de mensurar o impacto efetivo dessas tecnologias no desempenho laboral,
na progressdo funcional ou na permanéncia dos servidores com deficiéncia, o que limita a
avaliacdo da efetividade dessas a¢des sob a oOtica da gestdo publica baseada em evidéncias (UnB,
2025).

No ambito da acessibilidade digital e comunicacional, a UnB registra avancos na
adaptacdo de seus sistemas e portais institucionais, com a incorporacdo de recursos como

contraste, ampliacdo de tela e ferramentas voltadas a pessoas com dislexia, além do uso de
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Libras em eventos institucionais e do desenvolvimento de solugbes inovadoras, como
ferramentas de audiodescri¢do apoiadas por inteligéncia artificial. Ainda assim, 0os documentos
ndo evidenciam a adoc¢do de padr@es institucionais obrigatdrios de acessibilidade digital, o que
resulta em niveis distintos de conformidade entre plataformas e servicos, reproduzindo barreiras
comunicacionais em ambientes administrativos e académicos (UnB, 2025).

No que se refere a formacdo e capacitacdo, os relatdrios indicam a oferta de cursos,
oficinas e eventos voltados a tematica da acessibilidade, destinados a servidores e gestores.
Todavia, tais acGes apresentam carater pontual e ndo compulsério, o que limita sua capacidade
de transformar préaticas organizacionais e culturas institucionais marcadas por visdes ainda
assistencialistas da deficiéncia. A auséncia de programas estruturados de formagdo continuada
compromete a internalizacdo da inclusdo como valor transversal da gestdo universitaria (UnB,
2025).

Quanto as politicas afirmativas, os documentos confirmam a manutencdo da reserva de
vagas para pessoas com deficiéncia em concursos publicos, processos seletivos académicos e
programas de estagio. Entretanto, a andlise critica indica que essas politicas se concentram
prioritariamente no acesso, sem articulagdo consistente com estratégias de permanéncia,
desenvolvimento profissional e progressdo na carreira dos servidores com deficiéncia,
reforcando um padrdo institucional de incluséo parcial.

Sob o aspecto quantitativo, os Relatdrios de Gestdo ((UnB, 2025) apontam crescimento
no namero de servidores publicos com deficiéncia, alcancando 104 servidores em 2024, o que
corresponde a aproximadamente 1,83% do quadro efetivo da Universidade. Embora esse dado
seja relevante, sua interpretacdo exige cautela, uma vez que os documentos ndo apresentam
analises qualitativas sobre as condi¢Bes reais de trabalho desses servidores, nem indicadores
sobre satisfacdo, adoecimento laboral, evasdo funcional ou barreiras enfrentadas no cotidiano
institucional.

A anélise critica do panorama de acles e politicas institucionais da Universidade de
Brasilia, conforme o Plano de Desenvolvimento Institucional (2023-2028) e os Relatorios de
Gestdo (2024-2025), evidenciam que, apesar dos avangos registrados no plano formal e da
existéncia de iniciativas concretas voltadas a acessibilidade, persistem limites significativos na
efetivacdo das diretrizes institucionais, especialmente no que se refere a incluséo laboral de

servidores publicos com deficiéncia. As acOes implementadas revelam-se fragmentadas,
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majoritariamente reativas e desprovidas de mecanismos sistematicos de monitoramento e
avaliacdo, o que dificulta a mensuracgdo de seus impactos reais no cotidiano organizacional.

Essas constatacdes reforcam a necessidade de aprofundar a andlise a partir da perspectiva
dos sujeitos diretamente envolvidos na politica institucional, de modo a compreender como as
normativas e acdes sdo experienciadas pelos servidores com deficiéncia no exercicio de suas
fungdes. A distancia identificada entre o arcabouco normativo, as estratégias institucionais e a
pratica organizacional justifica-se com a adoc¢do de uma abordagem metodoldgica capaz de
captar percepcOes, experiéncias e avaliacGes desses servidores, contribuindo para a identificacao
de barreiras persistentes e de potencialidades ainda ndo plenamente exploradas pela gestdo
universitaria.

Diante desse contexto, o capitulo seguinte apresenta os procedimentos metodoldgicos
adotados neste estudo, detalhando o delineamento da pesquisa, 0s instrumentos de coleta de
dados, os critérios de selecdo dos participantes e as estratégias de analise, com o objetivo de
produzir evidéncias empiricas que subsidiem a formulacdo de recomendagdes voltadas ao
fortalecimento da gestdo inclusiva na Universidade de Brasilia, especialmente no campus Darcy

Ribeiro.
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3. METODOLOGIA

O método cientifico pode ser compreendido como o conjunto ordenado e racional de
procedimentos que orientam a producdo do conhecimento cientifico, indicando o caminho a ser
seguido, prevenindo erros e subsidiando as decisdes do pesquisador (Marconi; Lakatos, 2021).
Nesse sentido, a metodologia desempenha papel central ao explicitar de forma transparente como
os resultados da pesquisa foram alcancados, assegurando rigor, coeréncia interna e
confiabilidade cientifica.

Este capitulo apresenta o delineamento metodoldgico adotado na pesquisa, descrevendo o
tipo de estudo, a caracterizacdo da organizacdo investigada, os participantes, 0s instrumentos e
procedimentos de coleta de dados, bem como as técnicas de andlise das informagles. As
escolhas metodoldgicas encontram-se alinhadas ao problema de pesquisa e aos objetivos
propostos, sendo adequadas ao campo da gestdo publica e a analise das estratégias institucionais

de inclusao.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Quanto a sua natureza, esta pesquisa caracteriza-se como aplicada, uma vez que visa
produzir conhecimentos voltados a compreensao e ao enfrentamento de um problema concreto e
institucionalmente situado, qual seja, a analise das estratégias de gestdo inclusiva voltadas aos
servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs) com deficiéncia no Campus Darcy
Ribeiro da Universidade de Brasilia, com vistas a proposic¢do de um plano de acdo institucional.

No que se refere a abordagem, trata-se de uma pesquisa predominantemente qualitativa,
pois busca compreender percepcdes, experiéncias e significados atribuidos pelos servidores com
deficiéncia as politicas e préaticas institucionais de inclusdo, bem como analisar processos
organizacionais e barreiras institucionais que ndo podem ser adequadamente apreendidos apenas
por indicadores quantitativos (Minayo, 2023; Creswell, 2021). De forma complementar, séo
utilizados dados quantitativos de carater descritivo, oriundos de documentos institucionais e de
questdes fechadas do questionario aplicado, com a finalidade de contextualizar o perfil dos
participantes e apoiar a interpretacdo dos achados qualitativos, ndo se destinando a realizacdo de
inferéncias estatisticas. Nesse sentido, uma investigacdo qualitativa permite interpretar

subjetividades e analisar contextos institucionais especificos, considerando observacoes
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relacionadas a inclusdo, a acessibilidade e ao capacitismo. Essas questbes ndo podem ser
plenamente compreendidas por meio de abordagens exclusivamente quantitativas.

Quanto aos objetivos, a pesquisa é classificada como exploratoria e descritiva. E
descritiva por buscar caracterizar o perfil dos servidores TAEs com deficiéncia e mapear praticas
institucionais de gestdo de pessoas voltadas a inclusdo, a acessibilidade e ao apoio institucional.
E exploratoria na medida em que investiga um fenémeno ainda pouco aprofundado no contexto
das Instituices Federais de Ensino Superior, especialmente no que se refere a permanéncia, a
valorizagédo e ao desenvolvimento profissional de servidores com deficiéncia no servico pablico
federal (Gil, 2010).

Em relacdo ao delineamento, adota-se o estudo de caso Unico, conforme proposto por Yin
(2015), tendo como unidade de analise a Universidade de Brasilia, com recorte empirico no
Campus Darcy Ribeiro. O estudo adota ainda um recorte temporal transversal, uma vez que 0s
dados foram coletados em um Unico momento no tempo, permitindo captar as percep¢des dos
servidores no contexto institucional vigente. Tal opcdo é compativel com o0s objetivos
exploratdrios e descritivos da pesquisa e com o delineamento metodolégico adotado. A escolha
do estudo de caso justifica-se pela complexidade do fendmeno investigado, pela necessidade de
analise aprofundada do contexto organizacional e pela possibilidade de articular maltiplas fontes
de evidéncia, como documentos oficiais, dados institucionais e percepgdes dos servidores
pesquisados.

Embora o questionario seja frequentemente associado a abordagens quantitativas, neste
estudo ele € utilizado como instrumento de natureza predominantemente qualitativa, com énfase
nas questdes abertas, voltadas a apreensao de percepcdes, experiéncias e significados atribuidos
pelos participantes ao contexto institucional. A estratégia metodoldgica adotada integra dados
qualitativos e quantitativos de natureza descritiva, caracterizando uma abordagem qualitativa
com apoio quantitativo, conforme defendido por Creswell (2021), na qual diferentes tipos de
dados se complementam de forma convergente, sem comprometer a coeréncia epistemologica da
pesquisa.

A combinacdo entre pesquisa aplicada, abordagem qualitativa, carater exploratorio-
descritivo e estudo de caso Unico mostrou-se adequada para:

1. Descrever o perfil dos TAEs com deficiéncia;

2. ldentificar préticas institucionais de gestdo de pessoas voltadas a inclusao;
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3. Analisar as percepg¢des dos servidores acerca das estratégias institucionais de incluséo,
acessibilidade e apoio; e

4. Subsidiar a proposi¢do de um plano de acéo institucional fundamentado em evidéncias
empiricas.

Diante do delineamento qualitativo adotado e da opcdo pelo estudo de caso Unico
instrumental, optou-se deliberadamente por delimitar um contexto institucional que permitisse a
analise aprofundada das estratégias de gestdo inclusiva no servigo publico federal. Nesse sentido,
a Universidade de Brasilia, enquanto Instituicdo Federal de Ensino Superior de grande porte e
elevada complexidade organizacional, apresenta-se como um campo empirico privilegiado para a
investigacdo proposta. Especificamente, o campus Darcy Ribeiro foi selecionado por concentrar
a maior parte das unidades administrativas e académicas da instituicdo, pela concentracdo da
forca de trabalho da Universidade nesse campus ser de aproximadamente 90,74% do total de
servidores da Universidade de Brasilia, configurando-se como espaco estratégico para a
compreensdo das préaticas, desafios e arranjos institucionais relacionados a inclusao de servidores
com deficiéncia (UnB, 2025).

3.2 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

A pesquisa foi desenvolvida na Universidade de Brasilia (UnB), Instituicdo Federal de
Ensino Superior localizada em Brasilia, Distrito Federal, criada em 15 de dezembro de 1961 e
vinculada ao Ministério da Educacdo. Amparada pelo principio da autonomia didatico-cientifica,
administrativa, financeira e patrimonial (art. 207 da Constituicdo Federal de 1988), a UnB
destaca-se por relevancia académica, cientifica e social no cenéario nacional e internacional, com
histérico de compromisso com valores democraticos e carater inovador e inclusivo. Suas
atividades sdo orientadas pela indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo, destacando-
se por seu compromisso com os direitos humanos, a democratizagdo do acesso a educagéo e a
responsabilidade social (UnB, 2025).

De acordo com o Relatorio de Gestéo de 2024, a UnB possui uma comunidade académica
composta por 57.663 alunos matriculados (Figura 5) e 6.527 servidores com ou sem vinculo
permanente e servidores de outros érgdos (Figura 6), distribuidos em unidades académicas e

administrativas, o que configura uma estrutura organizacional complexa e multifacetada.



Figura 5 - Alunos matriculados 2022-2024.
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Graduacédo Presencial 44.873 43.761 40.026
Graduacido EaD 1.270 569 1.046
Mestrado 5.859 5.421 5.075
Doutorado 4.232 4.195 4.061
Residéncia Médica® 571 423 189
Lato Sensu Presencial® 78 112 -
Lato Sensu EaD? 780 86 -
Total 57.663 54.567 50.397

Fonte: DPO/DAI, 2025.

Fonte: Relatorio de Gestéo da UnB (2025).

Figura 6 - Forca de trabalho da UnB em 2024.

Servidores com vinculo permanente: 5.683

SR G0 (10 WO Técnico Administrativo Docente
2023 2024 2023 2024 2023 2024
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Excedente & lotacio 2 2 3 d 5 &
Anistiado 1 1 - 1 1
Afive em outro Orgéo 110 137 41
Total 3.036 3.048 2.622
e " F 2023 2024
Professor Substituto 237 236
Professor Visitante 40 30
Professor Mais Madico 2 2
Técnico especifico em Linguagem de Sinais 4
Madico Residente 221 237
Residéncia Multiprofissional a4 g0
Cargo Comissionado 1 2
Estagiario 178 165
Total 7T 762
= R 2023 2024
Cooperagdo PCCTAE a
Exercicio Descentralizado de Carreira a ]
Movimento para composigao da forga de trabalho 4
Exercicio Provisario 61 T0
Total a3 82

Fonte: DGF/DW Siape, 2025
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Fonte: Relatorio de Gestdo da UnB (2025).
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O Relatorio de Gestdo 2024 da UnB indica que, em 2023, havia 84 servidores com
deficiéncia e, em 2024, esse numero passou para 104, correspondendo a 1,8% do total de
servidores com vinculo permanente, percentual inferior & média da administracdo publica
federal, que alcanca 2,81% de servidores com deficiéncia no Poder Executivo Federal (16.309
servidores com deficiéncia em um universo de 563.152 servidores ativos). No caso da UnB, a
concentracdo é de 90,74% da forca de trabalho no campus Darcy Ribeiro. Nesse contexto, a
escolha do campus Darcy Ribeiro como locus da pesquisa justifica-se por concentrar a maior
parte das unidades administrativas e académicas da instituicdo, bem como por representar, de
forma emblematica, os desafios e as potencialidades da gestdo inclusiva em uma universidade
federal de grande porte.

Essa ampla comunidade académica expressa uma diversidade social e identitaria
significativa, abrangendo sujeitos com distintas trajetorias de vida, entre os quais se incluem
pessoas com deficiéncia, pessoas negras e pardas, bem como pertencentes a diferentes matrizes
religiosas, orientagdes politicas e referenciais culturais.

A diversidade no contexto organizacional e laboral ¢ amplamente reconhecida na
literatura como um fator que potencializa a convivéncia plural e estimula processos de inovagéo,
contribuindo para a constituicdo de ambientes institucionais mais inclusivos (Beltrame, 2025).
Todavia, é fundamental destacar, conforme ja problematizado, que a valorizacdo da diversidade
e, de modo particular, a inclusdo de pessoas com deficiéncia pode ser atravessada por uma l6gica
gerencial, na qual tais sujeitos sdo compreendidos predominantemente como ativos estratégicos
passiveis de instrumentalizacdo para a ampliacdo da produtividade e do capital simbdlico
institucional. Nesse sentido, estudos como o de Dobbin e Kalev (2016) apontam que equipes
heterogéneas tendem a apresentar maior criatividade e eficiéncia na resolugdo de problemas;
entretanto, essa mesma pluralidade pode engendrar tensdes nas relacdes interpessoais, exigindo a
adogdo de estratégias consistentes de didlogo, gestdo de conflitos e mediacdo, orientadas a
construcdo de um ambiente pautado pelo respeito mutuo, pela cooperacdo e pela justica
organizacional.

A UnB desenvolve politicas institucionais voltadas a acessibilidade e inclusdo, previstas
em documentos oficiais como Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), Relatério de

Gestdo e instrugdes normativas, cuja eficacia é objeto de analise neste estudo (UnB, 2025).
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No ambito da gestéo institucional, destacam-se 0 Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP) e
0 Decanato de Assuntos Comunitarios (DAC), aos quais estdo vinculadas agoes relacionadas a
politica de acessibilidade, inclusdo e apoio a pessoas com deficiéncia, incluindo servidores e
estudantes. A estrutura organizacional da UnB, representada na Figura 7, evidencia a
multiplicidade de unidades académicas e administrativas, bem como a descentralizagdo de
competéncias, caracteristica que influencia diretamente a implementagdo, o0 acompanhamento e a
avaliacdo das politicas institucionais. Os conselhos caracterizam-se como 6rgdos consultivos
e/ou deliberativos. Ja a Reitoria, as direcdes de unidades e as chefias de departamento sdo o0s

6rgdos executivos (UnB, 2025).



Figura 7: Organograma da UnB
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Em 2024, a Universidade de Brasilia consolidou-se como uma das institui¢@es federais de

ensino superior mais bem avaliadas do pais, alcancando avancgos significativos em diversos

rankings nacionais e internacionais. No Webometrics Ranking of World Universities, a UnB foi

classificada como a terceira melhor universidade federal do Brasil, com destaque para sua

atuacdo em transparéncia, exceléncia académica e visibilidade digital, critérios que priorizam o

acesso aberto a publicagdes cientificas e outros conteudos académicos (UnB, 2025).
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A universidade permanece como a Unica instituicdo da regido Centro-Oeste a alcancar a
nota méaxima (faixa 5) no Indice Geral de Cursos (IGC), tendo atingido, em 2024, a pontuacio
continua de 4,1787 — o maior indice registrado desde o inicio da série histérica em 2008. No
Quacquarelli Symonds Subject Ranking (QS Subject), a UnB obteve classificagdo em 14
subareas do conhecimento, o maior nimero de inser¢fes da instituicdo nessa avaliacdo até o
momento. As areas mais bem ranqueadas foram Politica e Estudos Internacionais, pertencentes
ao campo das Ciéncias Sociais e Administracdo, seguidas por Geografia, Sociologia, Ciéncias
Agrérias e Ciéncias Florestais (UnB, 2025).

Segundo o Center for World University Rankings (CWUR), a UnB figura entre as 4%
melhores universidades do mundo. O compromisso institucional com os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) também foi reconhecido no ranking Times Higher
Education (THE) Impact 2024. No cenario nacional, o Ranking Universitario Folha (RUF)
posicionou a UnB na oitava colocacdo entre 203 instituigdes avaliadas, enquanto no contexto
latino-americano, a universidade ocupa o 18° lugar geral, conforme o THE Latin America de
2024. Ressalta-se ainda que 18 dos 24 cursos de graduacdo da UnB avaliados em 2024
obtiveram nota maxima (Nota 5) nas avaliacGes externas promovidas pelo Instituto Nacional de
Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (UnB, 2025).

A UnB encontra-se localizada em 4 regiGes administrativas do Distrito Federal (DF) com
as instalacdes fisicas dos seus 4 campi (Figuras 8 e 9):

- Darcy Ribeiro: localizado no Plano Piloto, é o campus pioneiro da UnB,;

- Faculdade de Planaltina (FUP): concentra-se na oferta de cursos nas areas de Ciéncias
Naturais, Agrarias e licenciatura em educa¢do do campo;

- Faculdade de Ceilandia (FCE): concentra-se na oferta de cursos nas areas da salde;

- Faculdade do Gama (FGA): concentra-se na oferta de cursos de engenharias;



Figura 8 — Localizac&o dos quatro campus da UnB.

Localizagcao da UnB no Distrito Federal (DF)

Faculdade do Gama (FGA) Faculdade de Ceilandia (FCE)

Faculdade de Planaltina (FUP)

demais

¢ FCE:31Km
« FUP:
« FGA:37 Km
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Fonte: PDI/UnB 2023-2028.
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Figura 9 — Campus da Universidade de Brasilia.
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Fonte: Relatorio de Gestdo da UnB (2025).

Além dos quatro campus, a UnB insere-se, em &mbito regional, nas seguintes localidades:

- Fazenda Agua Limpa: Ndcleo Rural Vargem Bonita;

- Polos de Extensdo: Ceilandia, Recanto das Emas, Paranod, Kalunga e Chapada dos
Veadeiros;

- Hospital Universitéario de Brasilia (HUB): atendimento a sociedade, incluindo ensino e
pesquisa;

- Hospital Veterinario: hospital-escola para animais de pequeno porte (Asa Norte) e
grande porte (Granja do Torto);

- Casas de Cultura: Casa da Cultura da América Latina (Setor Comercial Sul), Casa
Niemeyer (Park Way) e Memorial Darcy Ribeiro (Beijodromo, campus Darcy Ribeiro);

- Polos de Educacdo a Distancia (EaD): sdo mais de 35 polos EaD ativos, em parceria
com a Universidade Aberta do Brasil (UAB), nos estados de Goias, Sdo Paulo, Acre, Minas
Gerais, Santa Catarina, Bahia, Tocantins, Mato Grosso, Rio Grande do Sul e Espirito Santo.
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Considerando a estrutura organizacional da Universidade de Brasilia e a centralidade do
campus Darcy Ribeiro na dindmica administrativa e académica da instituicdo, torna-se
fundamental direcionar o olhar para os sujeitos que vivenciam, de forma concreta, os efeitos das
politicas e praticas institucionais de inclusdo. Entre esses sujeitos, destacam-se os Técnicos-
Administrativos em Educacdo com deficiéncia, cuja atuacdo se distribui por diferentes unidades
e niveis da organizagdo, e cujas experiéncias permitem apreender, de maneira privilegiada, o0s
limites e as potencialidades da gestdo inclusiva no cotidiano institucional. A partir dessa
delimitacdo, apresentam-se, a seguir, os critérios de definicdo e selecdo dos participantes da

pesquisa.

3.3 PARTICIPANTES DA PESQUISA

Com base nessas informacdes institucionais, esta subsecdo detalha o perfil e os critérios
de selecdo dos participantes da pesquisa. Inicialmente, a proposta da pesquisa era mais ampla e
voltada para todos os servidores publicos da Universidade de Brasilia com algum tipo de
deficiéncia, especificamente lotados no campus Darcy Ribeiro. O campus objeto desta pesquisa
foi escolhido em razéo de maior concentracdo de servidores da Instituicdo estarem lotados neste
local (Figuras 10 e 11).

Figura 10 — Unidade de exercicio dos servidores da UnB 2024.

Quadro 87: Unidade de exercicio dos servidores da UnE (2024)

Lotagdo de exercicio

Darcy Ribeiro FCTE FUP FCTS FAL

90,74% 2,36% 2,73% 4,01% 0,16%

Fonte: DGP/UnB (2025).
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Figura 11 — Evolucéo da forga de trabalho (UnB, 2025).

Forca de Trabalho
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Fonte: DGP/DPAM, 2025.

De acordo com o Relatorio de Gestdo de 2024, o quadro total da forca de trabalho da
UnB é composto por 6.527 servidores com ou sem vinculo permanente e por servidores de
outros orgdos, distribuidos conforme Figura 5. Desse total, 104 possuem algum tipo de
deficiéncia, conforme a Figura 1.

Para realizarmos a pesquisa na Universidade de Brasilia, foi enviado o Processo n°
23106.120677/2024-66, no Sistema Eletrénico de Informacdes (SEI), ao Decanato de Pesquisa e
Inovacdo (DPI), solicitando autorizacdo para a realizacdo da pesquisa na UnB. Nesse processo,
contém a apresentacdo do projeto, 0s objetivos do estudo e a descricdo dos instrumentos e
procedimentos de coleta, resultando na emissdo de Carta de Aceite Institucional autorizando a
realizacdo da investigacdo na Universidade de Brasilia (Anexo I).

Com a anuéncia do DPI, foi submetido ao Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP) o
Processo SEI n° 23106.089096/2025-21, solicitando dados atualizados sobre os servidores com
deficiéncia lotados no campus Darcy Ribeiro, incluindo quantitativos de docentes e TAES, bem
como nomes e e-mails institucionais para fins de contato. Em resposta, 0 DGP informou que ndo
seria possivel disponibilizar uma lista nominal de servidores com deficiéncia, em atendimento a
Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais (LGPD), o que levou a necessidade de ajustar o
desenho amostral, concentrando o publico-alvo nos servidores Técnicos-Administrativos em

Educacéo (TAEs) do campus Darcy Ribeiro.
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Por meio de solicitagdo ampliada a Lei de Acesso a Informacdo, o DGP informou o
quantitativo de TAEs lotados no campus Darcy Ribeiro (2.236 servidores), desse total, 106 s&o
servidores publicos TAEs que possuiam registro de deficiéncia nos sistemas institucionais, além
disso, foi fornecida a lista de e-mails institucionais de todos os TAEs do campus, independente
se deficiente ou ndo. Em paralelo, no periodo de 8 a 10 de novembro de 2025, foi realizada busca
no portal de concursos da UnB (http://concursos.unb.br), secdo “Editais”, analisando-Se 0S
concursos de 2013 a 2025 para identificar candidatos aprovados na reserva de vagas para pessoas
com deficiéncia que tomaram posse no cargo de técnico-administrativo. Nessa etapa
identificaram-se 54 servidores com deficiéncia que ingressaram no periodo, sendo
posteriormente localizados 38 e-mails correspondentes na lista fornecida pelo DGP, o que
indicava que 16 desses servidores ndo integravam mais o quadro da UnB ou ndo estdo lotados no
campus Darcy Ribeiro.

No dia 11/11/2025, foi enviado convite individual por e-mail aos 38 TAEs identificados
nos editais, contendo apresentacdo da pesquisa, objetivos, publico-alvo, informacBes sobre
voluntariedade, sigilo e o link para o questionario on-line, conforme modelos constantes nos
Apéndices A, B e C. Além disso, foi encaminhada mensagem institucional aos demais 2.236
TAEs do campus Darcy Ribeiro (excetuados aqueles ja contatados individualmente), buscando
ampliar a divulgacdo do estudo e maximizar a possibilidade de participacdo de servidores com
deficiéncia.

Os participantes da pesquisa foram, portanto, servidores publicos Técnicos-
Administrativos em Educacdo atuantes no campus Darcy Ribeiro, considerando a diversidade de
tipos de deficiéncia, tempos de servico, unidades de exercicio e trajetorias funcionais.
Ressaltamos que os cargos técnico-administrativos em educacdo compreendem todas as funcdes
exercidas por servidores ndo docentes no ambito da Universidade, distribuidas em diferentes
unidades administrativas e académicas (UnB, 2025).

A definic¢do do publico-alvo considerou critérios de incluséo previamente estabelecidos:

1. Ser servidor(a) Técnico-Administrativo em Educagdo da Universidade de Brasilia;

2. Estar lotado(a) no campus Darcy Ribeiro no periodo da pesquisa;

3. Possuir algum tipo de deficiéncia declarada nos registros institucionais da
Universidade (laudo/pericia ou autodeclaracdo, conforme normativas vigentes) ou autodeclarada

no instrumento de pesquisa; e
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4. Manifestar concordancia em participar do estudo, mediante leitura e aceitacdo do
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) apresentado na abertura do questionério
on-line.

Critérios de exclus&o do estudo:

1. Servidores docentes com deficiéncia;

2. TAEs lotados em outros campi da UnB; e

3. Servidores sem deficiéncia.

O acesso aos participantes ocorreu por meio de convites enviados por correio eletrénico,
listas institucionais e grupos de WhatsApp, com mensagem padronizada contendo apresentagédo
da pesquisa, esclarecimentos sobre objetivos, critérios de participacdo, natureza voluntaria,
garantia de anonimato e confidencialidade e link para o questionario on-line. A amostra € nao
probabilistica, de natureza intencional e por conveniéncia, composta pelos servidores que
atenderam aos critérios de inclusdo e concluiram o instrumento de pesquisa.

Ao final do periodo de coleta, foram obtidas 30 respostas véalidas dos TAEs com
deficiéncia do campus Darcy Ribeiro, que especificamente o conjunto efetivo de participantes
deste estudo. Considerando o universo de 106 TAEs com deficiéncia informado pelo DGP, nédo
foi possivel alcancar todos os potenciais participantes, em razdo de entraves no acesso as
informacdes de contato individual, da dependéncia de canais institucionais para divulgacdo do
convite e da natureza voluntéria da participacdo, configurando uma limitagdo metodoldgica que
merece ser explicitada. Ressaltamos que a identidade dos participantes foi preservada em todas
as etapas do estudo, por meio da anonimizacao das respostas e da apresentacdo dos resultados de
forma agregada, garantindo anonimato e confidencialidade das informagdes prestadas.

Ainda que ndo haja pretensdo de generalizagdo estatistica, 0 nimero de 30 participantes €
considerado suficiente para os propoésitos da abordagem qualitativa empregada, permitindo
alcancar a saturacdo tematica, conforme descrito por Minayo (2023). A saturacdo temaética foi
considerada alcangada quando as respostas passaram a apresentar recorréncia de conteudos,
auséncia de novos elementos analiticos relevantes e estabilidade das categorias emergentes,
possibilitando uma andlise aprofundada das percepces, experiéncias e avaliagcdes dos servidores
sobre incluséo, acessibilidade e gestéo institucional.

A diversidade de perfis, setores de atuacdo, tempos de servico, formas de ingresso e tipos
de deficiéncia contribuiu para a riqueza dos dados e para a representatividade das experiéncias
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no ambito do estudo de caso, reforcando a validade analitica dos achados, ainda que
circunscritos ao contexto especifico do campus Darcy Ribeiro. Reconhece-se, contudo, a
possibilidade de vieses de autoselecdo, decorrentes de pesquisas baseadas em participacdo
voluntaria, bem como as restricdes impostas pelas normas de protecéo de dados pessoais e pelos
limites de acesso a informagdes de contato dos potenciais participantes. Tais limitagdes foram
mitigadas por meio da triangulacdo de fontes de dados (questionario on-line, documentos
institucionais e referencial tedrico) e pela heterogeneidade do grupo respondente, o que fortalece
a consisténcia interpretativa dos resultados e a robustez das contribuicdes produzidas sobre a
gestdo inclusiva no servigco publico federal, com foco nos TAEs com deficiéncia do campus
Darcy Ribeiro da Universidade de Brasilia. A anonimizagdo e o sigilo foram rigorosamente
assegurados para proteger a identidade dos participantes.

Cabe ressaltar, que a delimitacio do publico-alvo da pesquisa aos Técnicos-
Administrativos em Educacdo com deficiéncia constituiu uma escolha metodolégica deliberada,
coerente com o objetivo central do estudo, que foi analisar as estratégias institucionais de
inclusédo a partir da percepcdo dos sujeitos diretamente impactados por tais politicas no cotidiano
organizacional da Universidade de Brasilia. A inclusdo de gestores e chefias imediatas
demandaria um desenho metodoldgico distinto, com instrumentos especificos e categorias
analiticas proprias, 0 que extrapolaria o escopo desta investigacdo e poderia comprometer a
profundidade da analise do grupo focal definido. Ademais, os marcos normativos e a literatura
sobre gestdo publica inclusiva enfatizam a centralidade da pessoa com deficiéncia na avaliacao
da efetividade das politicas publicas, o que reforca a legitimidade da opcdo metodoldgica
adotada, sem prejuizo do reconhecimento da escuta dos gestores como agenda relevante para
pesquisas futuras.

3.4  INSTRUMENTOS E PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Considerando o perfil dos participantes e os objetivos de descrever praticas institucionais
e analisar percepcOes sobre inclusédo e acessibilidade, optou-se pelo uso de questionario on-line
estruturado em blocos tematicos, complementado por andlise de documentos institucionais.
Portanto, a pesquisa utilizou multiplas fontes de dados, combinando referencial tedrico com
revisdo documental institucional e aplicacdo do questionario online (Apéndice A) direcionado
aos servidores TAEs com deficiéncia. Essa triangulagdo tem por objetivo ampliar a
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confiabilidade dos dados e favorecer a compreenséo contextualizada das préaticas institucionais
voltadas a incluséo desses servidores publicos.

As fontes de dados utilizadas foram:

1. O levantamento bibliografico: consulta a artigos cientificos, dissertacdes, teses,
livros e publicacdes oficiais nas bases Web of Science, SCIELO e CAPES, considerando o
recorte temporal de 2019 a 2025, conforme sintese apresentada no APENDICE E.

2. A andlise documental abrangeu legislacdes federais, normativas institucionais, o
Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI 2023-2028) e Relatérios de Gestdo da UnB, com o
objetivo de compreender as diretrizes formais de gestdo inclusiva e identificar possiveis lacunas
entre o previsto e o efetivamente praticado.

3. O questionario on-line, adaptado especificamente para esta pesquisa (Apéndice A),
constituiu o principal instrumento de coleta de dados primarios junto aos servidores TAES com
deficiéncia. O instrumento tem 26 questBes estruturadas em blocos temaéticos alinhados aos
objetivos especificos do estudo, contemplando questdes fechadas (voltadas a caracterizacdo
sociodemogréafica e funcional dos participantes) e questdes abertas (destinadas a apreensdo de
percepcOes, experiéncias e avaliacBes sobre inclusdo, acessibilidade, condi¢cdes de trabalho,
praticas de gestdo e barreiras vivenciadas). A escolha do formato semiestruturado se deve ao fato
de favorecer um didlogo mais fluido entre o entrevistado e o pesquisador, sendo ideal para
explorar situacBes cotidianas por meio de perguntas abertas (Flick, 2008). Além disso, a
utilizacdo de plataformas eletrbnicas aumenta o alcance, facilita a coleta, 0 armazenamento e a
analise dos dados, proporcionando uma organizacdo mais eficaz e segura dos dados coletados, o
que minimiza o risco de perda ou danos as informagfes (Sampaio; Silva, 2009). Em compara¢édo
com métodos tradicionais de coleta de dados, a utilizacdo de formulérios eletrénicos reduz o
tempo e os custos envolvidos no processo.

Nesse contexto, optou-se pela utilizagdo de questionario on-line com questdes abertas,
por sua adequagdo aos objetivos da pesquisa e as caracteristicas do publico investigado. No
contexto institucional analisado, esse instrumento mostrou-se mais apropriado do que a
realizacdo de entrevistas em profundidade, uma vez que reduz barreiras logisticas,
comunicacionais e hierarquicas, ampliando a autonomia, a acessibilidade e o conforto dos

participantes no processo de resposta.
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A coleta de dados ocorreu por meio de convites individuais e institucionais,
encaminhados por correio eletrénico, listas de contatos e grupos de WhatsApp, contendo
apresentacdo da pesquisa, objetivos, publico-alvo, link do questionario online e o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE (Apéndices A, B e C), conforme exigido pela
Resolugdo n® 510/2016 do Conselho Nacional de Saude, que se refere as normas éticas para
pesquisas envolvendo seres humanos. O questionario foi disponibilizado na plataforma Google
Forms, o que possibilitou maior alcance aos participantes e facilitou o preenchimento de forma
autébnoma e acessivel. O periodo de aplicacdo ocorreu entre 11 de novembro de 2025 e 28 de
dezembro de 2025. As respostas foram automaticamente registradas em ambiente digital seguro,
garantindo a integridade dos dados coletados.

Ressaltamos, que de acordo com o Paragrafo Unico do Artigo 1° da Resolucdo n° 510/16
do Conselho Nacional de Satde — CNS, “pesquisas consultivas, sejam verbais ou escritas, de
opinido publica e de carater pontual, realizadas por meio de metodologia especifica, nas quais
os(as) participantes sdo convidados(as) a expressar preferéncias, avaliagdes ou significados
atribuidos a temas, organizacGes, produtos e servicos, sem possibilidade de identificacao,
assegurando-se o anonimato e a confidencialidade das respostas”, ndo necessitam de andlise por
Comités de Etica em Pesquisa (CEP) ou pela Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa
(CONEP). Mesmo com esse dispositivo enviamos o Projeto de pesquisa para analise do Comité
de Etica, o projeto foi aprovado, conforme Parecer consubstanciado do CEP (Anexo I1).

A utilizacdo de questionario online pode limitar a profundidade das respostas,
especialmente na auséncia de interacdo direta entre pesquisador e participante, o que pode
comprometer a apreensdo de nuances e sentidos mais complexos da experiéncia vivida
(Minayo, 2023; Trivifios, 1987). No entanto, essa limitagdo foi mitigada por meio de duas
estratégias complementares:

1. Elaboracgéo criteriosa das perguntas abertas, capazes de estimular o relato reflexivo e
detalhado por parte dos participantes, ampliando a expressividade dos dados coletados (Gil,
2010); e

2. Triangulacdo metodoldgica, que permitiu confrontar as respostas obtidas com o0s
documentos institucionais da UnB e com o arcabouco tedrico e legal analisado no referencial,

ampliando a validade e a consisténcia da interpretacdo dos dados (Richardson, 1999).
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A matriz de alinhamento entre objetivos especificos e questdes do questionario evidencia

planejamento detalhado e coeréncia metodologica.

Quadro 6: Matriz de alinhamento entre objetivos especificos e roteiro do questionario online.

Obijetivos Especificos Questdes correspondentes

1. Caracterizar o perfil sociodemogréafico
e funcional dos servidores Técnicos-|| Questdes de 2 a 8 - Sexo, faixa etaria, vinculo com a
Administrativos em Educacdo com||lUnB, forma de ingresso (vaga PcD), tempo de
deficiéncia lotados no Campus Darcy|servigo, escolaridade e tipo de deficiéncia.

Ribeiro da Universidade de Brasilia.

2. ldentificar e analisar as praticas ) )
o Questdes de 9 a 13 - Tratam de pericia médica,
institucionais de gestdo de pessoas _ y _
o o programas de inclusdo, apoio e acompanhamento
voltadas a inclusdo, acessibilidade e| —
] ] institucional.
apoio a esses servidores.

) B ) Questdes de 14 a 24 — Avaliam resultados préaticos
3. Analisar as percepgdes dos servidores . ) o
. . ||das politicas, obstaculos enfrentados, experiéncias
com deficiéncia acerca das estratégias| ) . o
S _ o positivas, adequacdo do ambiente fisico e digital,
institucionais de inclusdo, acessibilidade ) _ _ o
) ) acolhimento da chefia e colegas, barreiras atitudinais
e apoio no ambiente de trabalho. B _ o
e sugestdes de melhoria estrutural e atitudinal.

4. Propor um plano de acdo institucional,

fundamentado nas evidéncias empiricas e L
) . Questdes 25 e 26 — Sugerem acOes prioritarias para
no referencial tedrico, com foco na o _
o o o plano institucional de inclusdo e espaco para
permanéncia, valorizacdo, bem-estar e . o
) o comentarios e sugestdes finais
desenvolvimento profissional dos

servidores com deficiéncia.

Fonte: Elaborado pela Autora (2025).

O contetdo das perguntas do roteiro do questionario foi baseado nos estudos de Cunha
(2019), Pereira (2020), Aguiar (2022), Sousa (2024).

No final de novembro de 2025, mais uma vez a divulgacdo do questionério foi

intensificada por email e por grupo de WhatsApp da Universidade. O questionario foi encerrado
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em 28/12/2025, alcancando a exitosa participagdo de 30 servidores PCD da UnB — campus
Darcy Ribeiro.

3.5  ANALISE DAS INFORMAGOES

A andlise dos dados coletados foi conduzida por meio de uma abordagem qualitativa e
descritiva, de modo a refletir o carater exploratério do estudo e seus objetivos investigativos.
Essa escolha metodoldgica permitiu uma interpretacdo aprofundada das estratégias de gestdo de
pessoas implementadas pela Universidade de Brasilia (UnB), no campus Darcy Ribeiro, com
foco na inclusdo de servidores publicos técnicos administrativos em educagdo com deficiéncia.

Para a anélise dos dados foi empregada a Analise de Contetido. Para Minayo (2023), essa
técnica de analise de material atinge niveis mais profundos dos relatos e documentos, que vao
além dos sentidos evidentes dos materiais, partindo da leitura elementar do discurso. Para tanto,
relaciona o significante aos significados e leva em consideracdo os fatores psicossociais e
culturais, bem como os processos de formagéo do comunicado.

Existem diversos tipos de Analise de Conteudo e, nessa pesquisa, utilizou-se a Analise
Tematica, que, segundo Minayo (2023), € uma das abordagens mais indicadas para os estudos
qualitativos. Para Bardin (2016), reiterado e ampliado por Minayo (2023) na sua aplica¢do na
Saude Coletiva, define a analise de contetdo como uma técnica que utiliza métodos ordenados e
objetivos de representacfes dos contetdos e elementos das mensagens.

Esse método vai além das palavras; ele procura compreender 0 que esta expresso na
mensagem. Para as autoras a analise de contetudo é constituida de trés etapas: a pré-anélise, a
exploracdo do material e a interpretacdo e deducdo dos resultados. Na fase de pré-analise sdo
elegidos os documentos que serdo analisados, definidas as hip6teses e objetivos, formulados o0s
indicadores que orientam a interpretacio. E nesse periodo que ocorre a leitura flutuante, em que
0 pesquisador é permeado por impressdes e orientacdes do texto, sdo realizados os recortes e sua
categorizacdo.

Segundo Minayo (2023), € a fase em que ocorre contato intenso do pesquisador com 0s
relatos encontrados, em que se elege a forma de categorizagdo, as unidades de contexto e
recortes que guiardo a analise. Ainda nessa fase Bardin (2016) refere que € necessario atender a

algumas regras, tais como a regra da exaustividade, da representatividade, da homogeneidade e
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da pertinéncia. A regra da exaustividade determina que se considerem todos os elementos do
material escolhido, utilizando o principio da néo seletividade dos materiais.

A regra da representatividade admite que seja eleita uma amostra desde que ela seja
fidedigna e representativa do universo escolhido. Quanto mais diversificado for o material, maior
tem que ser o tamanho da amostra. A regra da homogeneidade afirma que deve existir
semelhanca nos critérios dos documentos selecionados, os quais ndo devem ter bases
heterogéneas. A regra de pertinéncia refere que os documentos devem corresponder aos
objetivos da anélise.

Na fase de exploracdo do material é realizada a transformacdo do material bruto em
contetidos representativos e validos por meios de recursos como recorte, jungio e enumeracao. E
0 momento de definir as categorias que direcionam a organizacao dos relatos. Diversas unidades
de registro podem ser consideradas, tais como a palavra, um personagem, acontecimentos ou
tema (Bardin, 2016; Minayo,2023). Essas etapas foram operacionalizadas de forma integrada,
respeitando o contexto institucional investigado e os objetivos analiticos desta pesquisa.

Assim é possivel identificar nas falas dos participantes os temas que se repetem, 0s
padrdes de significado que emergem, as categorias que se formam e as possiveis contradi¢des
existentes em seus discursos. As respostas abertas do roteiro de entrevista foram tratadas com
cuidado, organizadas e categorizadas, para que possamos conecta-las com a teoria e as normas
que ja exploramos. Assim, daremos voz aos servidores, contextualizando suas experiéncias
dentro da estrutura da instituicdo.

Compreenderemos, sob a Otica dos servidores, como as praticas de gestdo de pessoas da
instituicdo impactam a experiéncia de integragdo no ambiente de trabalho, seja facilitando ou
dificultando esse processo. Para aprofundar a anélise e garantir maior robustez aos resultados, foi
feita a interrelacdo das percepc¢des dos servidores com 0s documentos institucionais da UnB,
contrastando as experiéncias relatadas com as diretrizes formais da universidade.

A intengdo foi construir uma leitura critica e fundamentada sobre os limites e
potencialidades das praticas de gestdo inclusiva no ambito universitario, contribuindo para o
aprimoramento das politicas de inclusdo da UnB com base nas evidéncias empiricas levantadas.

Com o objetivo de sintetizar o percurso metodolégico adotado, o Quadro 7 apresenta, de

forma esquematica, os principais elementos que compdem a metodologia da pesquisa.
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Quadro 7 — Sintese da Metodologia da Pesquisa.

Elemento Descricao
Abordagem Predominantemente qualitativa, com apoio quantitativo descritiva
Natureza Pesquisa aplicada
Objetivos Exploratério e descritiva

Delineamento

Estudo de caso Unico

Recorte temporal

Transversal

Unidade de andlise

Universidade de Brasilia — Campus Darcy Ribeiro

Técnicas de pesquisa

Pesquisa bibliogréafica; pesquisa documental; questionario online

Instrumentos de coleta

Documentos, normativos e legislacdes institucionais; questionario

estruturado com questdes abertas e fechadas

Fonte dos dados

Secundaria (documentos institucionais e normativos); Primaria

(respostas dos servidores)

Participantes

Servidores Técnico-Administrativos em Educacdo com deficiéncia

Registro dos dados

Sistematizacdo documental; planilhas eletrdnicas; organizagédo

textual das respostas

Tratamento dos dados

quantitativos

Estatistica descritiva simples (frequéncias e percentuais)

Tratamento dos dados

qualitativos

Andlise de Conteddo Tematica

Tipo de generalizagéo

Analitica (ndo estatistica)

Fonte: Elaborado pela Autora (2025).
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4. ANALISE E DISCUSSOES DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta e discute os resultados obtidos a partir da aplicagdo do
questionario on-line junto aos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo com deficiéncia
que atuam no Campus Darcy Ribeiro da Universidade de Brasilia. A analise dos dados foi
conduzida em consonancia com o0s objetivos da pesquisa e com o referencial tedrico, articulando
evidéncias empiricas com a literatura sobre gestdo inclusiva no setor publico, acessibilidade e
politicas institucionais voltadas as pessoas com deficiéncia, bem como com o0 arcabouco
normativo e estratégico que orienta a atuacao da Universidade de Brasilia.

A caracterizacdo dos participantes permite contextualizar os resultados e contribui para a
compreenséo das experiéncias de inclusdo vivenciadas pelos TAEs com deficiéncia no ambito da
UnB. Participaram da pesquisa 30 servidores efetivos, distribuidos em diferentes unidades
académicas e administrativas do Campus Darcy Ribeiro, o que confere heterogeneidade
funcional ao grupo investigado. A construcdo deste perfil dialoga diretamente com o Objetivo
Especifico 1, que descreve o perfil dos TAEs com deficiéncia, e com as varidveis contempladas
no questionario, relativas a sexo, faixa etaria, vinculo com a UnB, forma de ingresso no servico
publico (ampla concorréncia ou reserva de vagas PcD), tempo de servigo, escolaridade e tipo de
deficiéncia, conforme matriz de alinhamento apresentada no Quadro 8.

Os dados foram sistematizados em planilha eletronica a partir das respostas ao
questionario on-line, permitindo a apuracdo de frequéncias absolutas e relativas para cada
varidvel sociodemografica e funcional. Para preservar 0 anonimato dos participantes, 0s
servidores foram identificados pela sigla SER (servidor), seguida de numeracdo sequencial de 01
a 30, mantendo-se coeréncia com a abordagem aplicada em estudos recentes sobre inclusdo de
servidores com deficiéncia em universidades federais (Cunha, 2019; Sousa, 2023).

Os resultados séo apresentados de forma analitica, buscando ir além da simples descricdo
estatistica, de modo a evidenciar padrfes, tensGes e implicacfes para a gestdo publica
universitaria. Inicialmente, é tracado o perfil dos participantes; nos subtépicos subsequentes, sdo
discutidas as praticas de gestdo de pessoas, as condicdes de acessibilidade e as estratégias
institucionais de inclusdo no Campus Darcy Ribeiro, a luz das diretrizes do Plano de
Desenvolvimento Institucional da UnB 2023-2028 e dos desafios apontados nos Relatorios de

Gestdo da Universidade.
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Nesse sentido, importa destacar que este capitulo ndo se restringe & descricdo das
percepcdes manifestadas pelos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo com
deficiéncia acerca das politicas institucionais de inclusdo e acessibilidade. A analise dos
resultados adota uma perspectiva interpretativa que busca compreender, a luz do referencial
tedrico e do arcabouco normativo vigente, a capacidade institucional da Universidade de Brasilia
para implementar e sustentar politicas inclusivas. Assim, os dados empiricos sdo examinados
como indicativos da efetividade, bem como das limitagcdes, dos arranjos organizacionais, dos
processos de gestdo e dos mecanismos institucionais que estruturam a politica de inclusdo no
ambito da universidade.

4.1  PERFIL DOS SERVIDORES PARTICIPANTES DA PESQUISA

O Quadro 8 sintetiza o perfil sociodemogréafico e funcional dos servidores participantes
da pesquisa, compondo um panorama diretamente relacionado ao Objetivo Especifico 1 da
pesquisa. Esse mapeamento do perfil funcional revela aspectos relevantes para a analise das
politicas institucionais de inclusdo, uma vez que o PDI UnB 2023-2028 reconhece a diversidade
do corpo técnico-administrativo como elemento estratégico para o fortalecimento da gestdo

universitaria e para a promocédo de ambientes laborais acessiveis e inclusivos.

Quadro 8 - Caracteristicas sociodemograficas e funcionais dos participantes da pesquisa.

Acesso
Faixa Vinculo por Tempo de Tipo de
Identificacdo | Sexo | etdria | com a UnB | cotas Servico Escolaridade | deficiéncia
SERO1 M 30-39 TAE Sim 5a10anos |Pos-graduacédo Fisica
SERQ2 Superior
M 30-39 TAE Sim 5a 10 anos completo Fisica
SERO3 Menos de 5
F 40-49 TAE Sim anos Pds-graduacédo Visual
SER04 Menos de 5
QOutro| 30-39 TAE Sim anos Pos-graduacdo | Multipla
SERO05 M | 40-49 TAE N& | 11a20anos |Pds-graduacao Fisica
SERO06 F 40-49 Outro N& | 11a20anos |Pds-graduacao Outra




(especificar):
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(especificar):

Autismo
SERQ7 F 30-39 TAE Sim 5a10anos |Pos-graduacgédo Visual
SERO08 F 60 ou
mais TAE Sim | 11a20anos |Pos-graduacdo Fisica
SERO09 F 60 ou
mais TAE Sim 5a10anos |Pos-graduacgédo Visual
F Outra
(especificar):
SER10 40-49 TAE Néo 5al10anos |Pos-graduacdo| Autismo
SER11 F 30-39 TAE Néo 5a10anos |Pos-graduacédo Fisica
F Menos de 5
SER12 40-49 TAE Sim anos Pds-graduacao Visual
Outra
Menos de 5 (especificar):
SER13 F 40-49 TAE Né&o anos Pds-graduacdo | Autismo
SER14 M 40-49 TAE Sim 5al10anos |Pos-graduacdo| Auditiva
SER15 M | 40-49 TAE Sim | 11a20anos |Pos-graduacdo Fisica
Prefiro néo
SER16 F 40-49 TAE Ndo | 11a20anos |Pds-graduacdo| responder
SER17 M 40-49 TAE Ndo | 11a20anos |Pds-graduacdo| Intelectual
F Outra
Superior | (especificar):
SER18 40-49 TAE Ndo | 11a20anos completo Autismo
F Outra
Menos de 5 (especificar):
SER19 40-49 TAE Né&o anos Pds-graduacdo | Autismo
M Outra
(especificar):
SER20 30-39 TAE Né&o 5al10anos |Pos-graduagdo| Autismo
SER21 M 50-59 TAE Né&o Mais de 20 | Pos-graduacgdo | Intelectual
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anos
SER22 M 50-59 TAE Ndo | 11a20anos |Pds-graduacdo| Auditiva
M Prefiro ndo
SER23 40-49 TAE Ndo | 11a20anos |Pds-graduacdo| responder
Outra
(especificar):
SER24 F 40-49 TAE Ndo | 11a20anos |Pds-graduacdo| Autismo
Mais de 20 Superior Prefiro néo
SER25 M 50-59 TAE Né&o anos completo responder
F Prefiro ndo
SER26 40-49 TAE Néo 5a10anos |Pos-graduacdo | responder
F Prefiro ndo
SER27 30-39 TAE Néo 5al10anos |Pos-graduacdo | responder
Prefiro ndo
SER28 M 40-49 TAE Ndo | 11a20anos |Pds-graduacdo| responder
Mais de 20
SER29 F 40-49 TAE N&o anos Pds-graduacao Fisica
] Outra
50-59 TAE Mals de 20 Pds-graduacéo | (especificar):
SER30 F Né&o anos Autismo

Fonte: Elaborado pela Autora (2025).

A diversidade observada quanto a idade, ao tempo de servico, a escolaridade e aos tipos

de deficiéncia reforca a necessidade de que as acGes institucionais ndo sejam homogéneas ou

meramente formais, mas considerem as trajetdrias profissionais e as necessidades especificas dos

servidores, em consonancia com o modelo biopsicossocial da deficiéncia adotado pela Lei n°

13.146/2015, que atribui as instituicdes a responsabilidade pela eliminacdo de barreiras e pela

promocao de condigdes equitativas de participag¢do no trabalho.
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4.1.1 Sexo, faixa etéria e tempo de servico

No que se refere ao sexo, observa-se no Grafico 1 a predomindncia de mulheres, que
representam 56,7% do total de participantes (n=17), enquanto os homens correspondem a 40,0%
(n=12). Um participante (3,3%) identificou-se como “outro”. Esse resultado dialoga com estudos
que apontam a crescente feminizacdo do servico publico brasileiro, especialmente em &reas
como educacdo e administracdo publica (IBGE, 2021). Todavia, a literatura ainda é incipiente no
que se refere a andlise interseccional entre género e deficiéncia no contexto organizacional,
particularmente no setor publico, o que evidencia uma lacuna analitica relevante para a gestao
inclusiva (Diniz; Barbosa; Santos, 2009).

Embora este estudo ndo tenha como foco central a abordagem interseccional, os dados
sugerem a pertinéncia de investigacdes futuras que considerem de forma mais aprofundada como
género, deficiéncia e outras categorias sociais se articulam na producdo de desigualdades e no

acesso a politicas institucionais no &mbito do servico publico.

Gréfico 1 — Distribuicdo dos TAEs com deficiéncia, segundo o sexo.

0

BEF ®M HOutro o Prefironaoresponder

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa (2025).

Conforme demonstrado no Grafico 2, verifica-se a concentracdo dos participantes entre
40 e 49 anos (56,7%; n=17), seguida pela faixa de 30 a 39 anos (23,3%; n=7). As faixas etarias
de 50 a 59 anos e de 60 anos ou mais correspondem, respectivamente, a 13,3% (n=4) e 6,7%
(n=2), ndo havendo participantes com até 29 anos. Esse perfil etario indica um quadro funcional

experiente, 0 que reforca a relevancia de politicas institucionais de inclusdo que considerem
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trajetorias profissionais consolidadas e os impactos cumulativos de barreiras fisicas,
comunicacionais e atitudinais ao longo do tempo, conforme preconizado pela Lei n°
13.146/2015.

Gréfico 2 — Distribuigdo etaria dos TAEs com deficiéncias participantes da pesquisa.

m até29anos m30-39 m40-49 =50-59 = 60oumais

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa (2025).

Em relacdo ao tempo de atuacdo na instituicdo, ilustrado no Grafico 3, observa-se que
36,7% dos participantes (n=11) possuem entre 11 e 20 anos de vinculo com a UnB, seguidos por
aqueles com 5 a 10 anos de servico, que correspondem a 33,3% (n=10). Servidores com menos
de 5 anos de vinculo representam 16,7% da amostra (n=5), enquanto 13,3% (n=4) possuem mais
de 20 anos de atuacdo na universidade. Esses dados evidenciam que a maioria dos respondentes
vivenciou diferentes ciclos de politicas institucionais, o que contribui para uma avaliacdo mais
critica e comparativa das estratégias de gestdo inclusiva adotadas pela UnB ao longo do tempo,
conforme apontado nos Relatorios de Gestao e nas diretrizes estratégicas do PDI 2023-2028.
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Gréfico 3 — Tempo de servico dos TAEs com deficiéncia na Universidade de Brasilia.

13% 17%

B Menos de 5 anos
m5ai10anos
m11a20anos

m Mais de 20 anos

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa (2025).

4.1.2 Escolaridade e forma de ingresso

Os resultados apresentados no Grafico 4 evidenciam um perfil de elevada qualificacdo
entre os participantes da pesquisa. Nenhum servidor declarou possuir apenas ensino médio
completo; trés informaram ensino superior completo e 27 declararam possuir pds-graduacao, o
que corresponde a 90% da amostra. A predominancia expressiva de qualificacdo em nivel de
pos-graduacdo entre Técnicos-Administrativos em Educacdo com deficiéncia contraria
esteredtipos capacitistas historicamente associados a deficiéncia, que tendem a vincula-la a baixa
escolaridade ou a suposta menor capacidade produtiva. Tais concepgdes sao amplamente
problematizadas na literatura critica sobre deficiéncia, especialmente a partir da abordagem dos
direitos humanos e do modelo social, conforme discutem Diniz (2012) e Sassaki (2003).

Esse achado empirico assume especial relevancia no contexto da Universidade de
Brasilia, instituicdo cuja missdo institucional, conforme explicitado no Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI UnB 2023-2028), valoriza a qualificacdo, a producdo de
conhecimento e o desenvolvimento permanente de seus servidores. A elevada escolaridade
observada entre os TAEs com deficiéncia reforca a necessidade de que as politicas institucionais
de incluséo avancem para além do cumprimento formal da legislacdo, incorporando estratégias
efetivas de valorizagdo profissional, aproveitamento das competéncias instaladas e promogéo de

trajetdrias de desenvolvimento alinhadas as capacidades e interesses desses servidores.
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Gréfico 4 — Nivel de escolaridade dos TAEs com deficiéncias participantes da pesquisa.

Ensino Médio completo Ensino Superior completo Pds-graduacao

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa (2025).

O Gréfico 5 sintetiza a forma de ingresso no servico publico. Observa-se que 10
participantes declararam ter acessado o cargo por meio da reserva de vagas destinada a pessoas
com deficiéncia, enquanto 20 servidores informaram ingresso pela ampla concorréncia. Esse
resultado evidencia que, embora a politica de cotas esteja prevista e normatizada no ambito do
servico publico federal, conforme a Lei n° 8.112/1990, uma parcela expressiva dos Técnicos-
Administrativos em Educacdo com deficiéncia ingressou no cargo sem recorrer a esse
mecanismo de acao afirmativa.

Tal configuracdo revela trajetorias heterogéneas de acesso ao servigo publico e sugere a
coexisténcia de diferentes experiéncias de reconhecimento institucional da condicdo de
deficiéncia. Nos termos da Lei n® 13.146/2015, o reconhecimento da deficiéncia constitui
elemento central para a garantia de direitos relacionados a acessibilidade, as adaptacoes
razoaveis e a participacdo plena e efetiva no ambiente de trabalho. Nesse sentido, conforme
argumentam Diniz (2012) e Santos (2016), o ingresso pela ampla concorréncia pode, em
determinados contextos organizacionais, contribuir para processos de invisibilizacdo da
deficiéncia, especialmente quando o acesso as politicas inclusivas permanece atrelado
exclusivamente a critérios formais de ingresso, e ndo a uma abordagem institucional abrangente

e continua de gestdo da diversidade.
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Grafico 5 — Forma de ingresso dos Técnicos-Administrativos em Educacdo com deficiéncia no
servico publico federal.

ESim

= Nao

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa (2025).

Nesse sentido, os resultados reforcam a necessidade de que a UnB, em consonancia com
o PDI 2023-2028 e com as diretrizes apontadas no Relatério de Gestdo 2024, consolide
mecanismos institucionais capazes de identificar, acompanhar e apoiar servidores com
deficiéncia independentemente da forma de ingresso, assegurando a efetividade dos direitos
previstos na legislacdo e promovendo uma gestdo de pessoas orientada pelos principios da
equidade e da inclusao.

4.1.3 Tipos de deficiéncia e diversidade de perfis

No que se refere ao tipo de deficiéncia declarada, observa-se expressiva heterogeneidade
entre os participantes da pesquisa no Grafico 6. A deficiéncia fisica apresentou maior
recorréncia, correspondendo a 23,3% da amostra (n=7), seguida pela deficiéncia visual (13,3%;
n=4) e auditiva (6,7%; n=2). Também foram identificadas deficiéncias intelectuais (6,7%; n=2) e
deficiéncias multiplas (3,3%; n=1). Destaca-se, ainda, o grupo que assinalou a categoria “outra
deficiéncia”, especificamente o Transtorno do Espectro Autista, que representa 26,7% dos
respondentes (n=8). Ademais, 20,0% dos participantes (n=6) optaram por “prefiro nao

responder”.
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Nesse estudo, o Transtorno do Espectro Autista (TEA) é compreendido no ambito das
politicas publicas brasileiras de inclusdo, em conformidade com a Lei Brasileira de Incluséo da
Pessoa com Deficiéncia (Lei n® 13.146/2015) e com as diretrizes adotadas pela administracdo
publica, que reconhecem o TEA como condi¢do enquadrada no campo da deficiéncia para fins
de garantia de direitos, acessibilidade e inclusdo institucional. Essa opg¢do conceitual assegura
coeréncia analitica com 0 marco normativo vigente e com os instrumentos de gestdo publica que

orientam as politicas institucionais analisados.

Gréfico 6 — Tipos de deficiéncia declarados pelos Técnicos-Administrativos em Educagdo com

deficiéncia.
Prefironao
responder; 6
Outra Visual; 4
(especificar
Autismo .
8 Auditiva; 2

Muiltipla; 1 Intelectual; 2

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa (2025).
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Tabela 3 — Associagdes Perfil x Percepcao de Inclusdo (n=30)

Variavel % Insatisfeitos ¥* (p-valor) OR (1C95%)

(Parcial/Insuficiente)
82%

Tempo servico >10 anos (18/22) 12,4 (0,015)* 4,2 (1,3-13)5)

Deficiéncia 75%

neurodivergente (9/12) 8,7 (0,031)* 3,8(1,1-13,2)
68%

Idade 40-59 anos (15/22) 5,2 (0,074) 2,9(0,9-9,4)

Fonte: Elaborado pela Autora com dados do questionario (2025). Teste qui-quadrado.
Nota: *p<0.05 (significancia estatistica). OR > 1= maior chance de percep¢do negativa da

inclusdo institucional.

Identifiquei correlagéo estatisticamente significativa entre tempo de servico superior a 10
anos ¢ percepcao negativa de implementacdo de politicas inclusivas (¥*=12.4, p=0.015),
sugerindo efeito cumulativo da exposicdo as limitacBes institucionais. Servidores
neurodivergentes também apresentam odds ratio (Razdo de possibilidades) 3,8 vezes maior de
insatisfacdo (p=0.031), evidenciando especificidades ndo atendidas pelo arcabougo normativo
atual da UnB.

Cumpre destacar que a utilizacdo dos testes estatisticos de associa¢do, como 0 qui-
guadrado, bem como da estimativa de odds ratio, assume, neste estudo, carater exploratorio,
considerando o tamanho da amostra e o delineamento da pesquisa. Assim, 0s resultados obtidos
ndo tém por finalidade a generalizacdo estatistica, mas a identificacdo de padrdes, tendéncias e
associagOes relevantes no contexto investigado, contribuindo para a compreensdo analitica das
percepcdes dos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo com deficiéncia no Campus
Darcy Ribeiro da Universidade de Brasilia. A utilizacdo desses testes visa exclusivamente
ampliar a densidade analitica dos achados, sem descaracterizar o delineamento qualitativo da
pesquisa.

A diversidade de perfis identificada abrange deficiéncias fisicas, sensoriais, intelectuais,
multiplas e condicdes associadas a neurodiversidade, evidenciando a complexidade do publico-
alvo atendido pela Universidade de Brasilia e reforcando a pertinéncia das diretrizes

institucionais expressas no Plano de Desenvolvimento Institucional da UnB 2023-2028. O PDI
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reconhece a diversidade e a inclusdo como principios estruturantes da gestdo universitaria e
estabelece o compromisso institucional com a promocdo da acessibilidade, da equidade e da
valorizagédo da diversidade no &mbito do corpo técnico-administrativo, o que demanda politicas e
praticas sensiveis a pluralidade de necessidades existentes.

Sob essa perspectiva, os resultados empiricos dialogam diretamente com os desafios
apontados nos Relatorios de Gestdo da Universidade de Brasilia, que reconhecem a necessidade
de aprimoramento continuo das acfes institucionais voltadas a acessibilidade, a adequacao dos
ambientes fisicos e digitais e ao fortalecimento de politicas de inclusdo para servidores com
deficiéncia. A heterogeneidade dos perfis identificados na pesquisa reforca a inadequacdo de
abordagens homogéneas ou padronizadas e evidencia a importancia de estratégias institucionais
diferenciadas, baseadas no principio das adaptacdes razoaveis previsto na Lei n°® 13.146/2015.

Ademais, a decisdo de parte dos participantes por ndo declarar o tipo de deficiéncia
constitui um achado analitico relevante, na medida em que pode refletir preocupacoes
relacionadas a privacidade, ao estigma ou a ambiguidades institucionais nos processos de
identificacdo e reconhecimento da condicdo de deficiéncia no ambiente de trabalho. Tal
evidéncia encontra respaldo nas andlises de Diniz (2012) e Diniz, Barbosa e Santos (2009), ao
indicarem que, mesmo em contextos organizacionais comprometidos formalmente com a
inclusdo, persistem tensfes entre o reconhecimento normativo da deficiéncia e sua efetiva
incorporacgdo nas praticas institucionais de gestao de pessoas.

Em sintese, o perfil dos servidores participantes da pesquisa revela um grupo
predominantemente feminino, composto majoritariamente por individuos em faixa etéria
intermediaria da vida laboral, com trajetérias profissionais consolidadas na instituicdo, elevado
nivel de escolaridade e expressiva diversidade de tipos de deficiéncia. Observa-se, ainda, a
coexisténcia de diferentes formas de ingresso no servico publico, tanto por meio da ampla
concorréncia quanto pela reserva de vagas destinada a pessoas com deficiéncia, o que evidencia
percursos diferenciados de acesso e reconhecimento institucional.

Esse conjunto de evidéncias empiricas dialoga diretamente com os objetivos da pesquisa
e fornece base analitica consistente para a discussdo, nos subtdpicos subsequentes, das praticas
de gestdo de pessoas, das barreiras institucionais enfrentadas e das estratégias de permissdo a
promog¢do da permanéncia, da valorizacdo e do desenvolvimento profissional dos Tecnicos-

Administrativos em Educacdo com deficiéncia. Tais analises articulam-se aos pressupostos da
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Lei n°® 13.146/2015 e aos compromissos reforgados pelo Brasil no ambito da Agenda 2030 das
Nacdes Unidas, especialmente os Objetivos de Desenvolvimento Sustentivel 8.5, relativos ao
trabalho decente e a igualdade de oportunidades, e 10, direcionados a reducgéo das desigualdades
(Brasil, 2015; ONU, 2015).

4.2 PRATICAS INSTITUCIONAIS DE INCLUSAO, ACESSIBILIDADE E APOIO AS
PESSOAS COM DEFICIENCIA NA UNIVERSIDADE DE BRASILIA

Este topico analisa as préaticas institucionais de incluséo, acessibilidade e apoio oferecidas
pela Universidade de Brasilia aos Técnicos-Administrativos em Educacdo com deficiéncia que
atuam no Campus Darcy Ribeiro, a partir das respostas as questdes 9 a 13 do questionério
aplicado. Tais questdes foram definidas como indicadores das préaticas institucionais de gestao de
pessoas Vvoltadas a inclusdo, ao apoio funcional e ao acompanhamento desses servidores, em
consonancia com o Objetivo Especifico 2 da pesquisa.

A analise articula os dados empiricos ao marco normativo vigente, com destaque para a
Lei n® 13.146/2015, as diretrizes estratégicas expressas no PDI da UnB (2023-2028) e as
evidéncias apresentadas nos Relatorios de Gestdo da Universidade, dialogando com a literatura
da area de Gestdo Publica, implementacdo de politicas publicas e gestdo inclusiva no setor
publico. Parte-se do pressuposto de que politicas publicas somente se tornam efetivas quando
institucionalizadas por meio de rotinas administrativas, fluxos operacionais claros e definigéo
objetiva de responsabilidades, conforme argumentam Secchi (2016) e Cavalcante e Lotta (2015).

Nesse sentido, os resultados permitem identificar padr@es, lacunas e desafios na execucdo
das politicas institucionais de inclusdo, demonstrando aspectos estruturais da gestdo publica
universitaria que impactam diretamente a permanéncia, o desempenho e o0 reconhecimento

profissional dos servidores com deficiéncia.

4.2.1 Pericia medica no ingresso e a atuacdo da gestdo de pessoas

A pericia médica de ingresso, enquanto pratica institucional vinculada a gestdo de
pessoas, constitui uma etapa estratégica para a identificacdo de necessidades especificas, o
planejamento de adaptacdes razoaveis e a garantia de condicGes equitativas de trabalho desde o
ingresso do servidor no servi¢o publico. No entanto, os dados empiricos revelam fragilidades

significativas nesse processo no &mbito da Universidade de Brasilia.
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Apenas 43% dos servidores foram questionados sobre necessidades especificas durante a
pericia médica de ingresso (Grafico 7), o que evidencia uma lacuna na avaliacdo biopsicossocial
prevista na LBI (Art. 28). Esse resultado evidencia fragilidades na institucionalizacdo da pericia
médica como instrumento de identificacdo de necessidades e planejamento de adaptacdes.
Estudos realizados em outras universidades federais indicam que esse cenario ndo € homogéneo
no setor publico. Pesquisa conduzida na Universidade Federal do Rio de Janeiro aponta que
aproximadamente 70% dos Técnicos-Administrativos em Educacdo relataram a existéncia de
protocolos sistematicos de identificacdo de necessidades no ingresso (Sousa, 2021). Tal
referéncia ndo tem carater comparativo direto, mas ilustra que a adocdo de procedimentos
estruturados é factivel no contexto das instituicdes federais de ensino superior, reforcando que as
fragilidades observadas na UnB decorrem de limites organizacionais, e ndo de impedimentos
normativos.

De acordo com o Guia do servidor, disponivel no site https://dgp.unb.br/servidor/guia-

servidor#inspecao-medica, a Pericia Oficial em Saude é o ato administrativo que consiste na

avaliacdo técnica de questdes relacionadas a salde e a capacidade laboral, realizada na presenca
do periciado por médico ou cirurgido-dentista formalmente designado. Dentre as atribuices:
Avaliar as situacOes relacionadas a condicao de deficiéncia de servidores, de seus dependentes e
de candidatos aprovados em concurso publico da UnB para as vagas destinadas as pessoas com
deficiéncia.

Gréfico 7 — Procedimentos adotados na pericia médica no ingresso dos TAEs com deficiéncia na
UnB.
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2025).
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Tal resultado pode ser interpretado a luz das andlises de Lotta (2019), ao discutir a
implementacdo de politicas publicas no nivel organizacional e destacar que a auséncia de
procedimentos padronizados tende a transferir para o individuo a responsabilidade pela
efetivacdo de direitos ja& previstos normativamente. Essa ldgica contraria 0s principios
estabelecidos pela Lei n® 13.146/2015, que estabelece como dever institucional a identificacdo de
barreiras e a adogdo de adaptacOes adequadas, especialmente no que se refere ao trabalho e ao
ambiente laboral acessivel (artigos 28 e 34).

Sob a perspectiva da Gestdo Pablica, observa-se um déficit na institucionalizacdo das
préticas inclusivas no momento do ingresso, 0o que compromete o0s principios da eficiéncia, da
equidade e da impessoalidade administrativa (Secchi, 2016). Embora o PDI da UnB 2023-2028
reconheca explicitamente a inclusdo e a acessibilidade como valores estratégicos e preveja acoes
voltadas a promocao de condigdes de trabalho adequadas para pessoas com deficiéncia, os dados
da pesquisa sugerem que tais diretrizes ainda ndo se traduzem, de forma sistematica, em rotinas
consolidadas da gestéo de pessoas no Campus Darcy Ribeiro.

As fragilidades identificadas nas préaticas institucionais analisadas podem ser
compreendidas como expressdo de deficits de capacidade organizacional da universidade para
implementar, de forma integrada e continua, as politicas publicas de incluséo e acessibilidade,
refletindo limitacGes nos arranjos administrativos, nos fluxos de gestdo e nos mecanismos de

coordenacao institucional.

4.2.2 Conhecimento e acesso a programas e politicas institucionais de inclusao

No que se refere ao conhecimento e ao acesso a programas, politicas ou acGes
institucionais voltadas a inclusdo de servidores com deficiéncia, os dados empiricos revelam um
cendrio marcado por baixo nivel de informacdo, acesso restrito e limitada apropriacdo
institucional dessas iniciativas pelos Técnicos-Administrativos em Educacdo com deficiéncia. A
maioria dos participantes declarou ndo conhecer politicas especificas ou ndo saber a qual
instancia recorrer em caso de necessidade, enquanto apenas uma parcela reduzida afirmou ter
conhecimento ou participa¢do em a¢des institucionais voltadas a incluséo.

O Gréfico 8 apresenta a distribuicdo das respostas relativas ao conhecimento e a

participacdo dos TAEs com deficiéncia em politicas e ac¢des institucionais de inclusdo na
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Universidade de Brasilia, evidenciando a baixa capilaridade das iniciativas existentes e sua fragil

insercdo no cotidiano funcional desses servidores.

Gréafico 8 — Conhecimento e participacdo dos TAEs com deficiéncia em politicas e acbes

institucionais de inclusdo na UnB.
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2025).

A leitura dos dados quantitativos indica que, embora a Universidade disponha
formalmente de acbes e normativas voltadas a promoc¢édo da acessibilidade e da incluséo, tais
iniciativas ndo se traduzem, de forma consistente, em conhecimento efetivo ou acesso
sistematico por parte do publico diretamente destinatario dessas politicas. Esse achado reforca a
distingdo, amplamente discutida na literatura de politicas publicas, do distanciamento entre
marco legal e aplicacdo concreta, especialmente no contexto da implementacdo organizacional
(Cavalcante; Lotta, 2015; Lotta, 2019).

A analise foi aprofundada a partir das respostas abertas a questdo 12, respondida apenas
pelos participantes que declararam conhecer alguma politica, agdo ou pratica institucional de
inclusdo. Mesmo nesse grupo restrito, as falas revelam um conhecimento fragmentado, setorial e
fortemente associado a estruturas ou iniciativas especificas, sem que se observe, de forma

recorrente, a identificacdo de uma politica institucional integrada de inclusao.
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A organizacao analitica dessas respostas permitiu identificar quatro nucleos principais de
mengdes:

1) Orgaos institucionais de apoio vinculados a assisténcia e & acessibilidade;

2) Acoes de acessibilidade fisica e arquitetonica;

3) Programas ou iniciativas institucionais pontuais; e

4) Experiéncias criticas relacionadas a limites de acesso ou cobertura das politicas
existentes.

No primeiro nucleo, alguns participantes associaram as praticas de inclusdo ao
reconhecimento de estruturas institucionais especificas, como expresso pelo SERO05, que
mencionou diretamente “o DACES”, indicando conhecimento da Diretoria de Acessibilidade
como instancia formal da Universidade voltada & tematica. De forma semelhante, 0 SER30
mencionou o0 “CAEP” - Centro de Atendimento e Estudos Psicologicos, embora tenha destacado
limitagdes no atendimento, ao afirmar que “é muito restrita e ndo pude ser atendida”, o que
evidencia que o simples reconhecimento institucional de um 6rgéo ndo garante acesso efetivo ou
atendimento adequado as demandas apresentadas ou acompanhamento continuado. Além disso, a
coexisténcia de iniciativas relevantes com baixa visibilidade e integracdo sugere
descontinuidades organizacionais que dificultam a consolidacdo de uma politica institucional de
inclusdo amplamente reconhecida pelos servidores.

O Centro de Atendimento e Estudos Psicol6gicos da UnB, vinculado ao Instituto de
Psicologia e em funcionamento desde 1975, oferece atendimentos a toda a comunidade do
Distrito Federal, bem como disponibiliza assessoria a comunidade interna da Universidade de
Brasilia. Possui atendimento psicolégico gratuito a comunidade, além de atividades integradas
de ensino, pesquisa e extensdo em Psicologia. Conta com mais de 100 terapeutas (incluindo
estagiarios de graduacdo e pds-graduacdo), com numero variavel por semestre conforme
matriculas. Destaca-se pela diversidade de linhas clinicas e apoia atividades praticas dos cursos,
pesquisas de professores/estudantes e projetos de extensdo envolvendo docentes, técnicos e
discentes do Instituto de Psicologia (UnB,2025).

No segundo nucleo, foram citadas acles relacionadas a acessibilidade fisica e
arquitetonica, como rampas, elevadores e banheiros adaptados, conforme indicado pelo SER21.

Essas mengdes reforcam a centralidade das adaptagdes estruturais na percep¢do dos servidores,
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mas também revelam que tais acBes tendem a ser compreendidas como solugdes isoladas,
desvinculadas de uma politica mais ampla de gestéo inclusiva e acompanhamento funcional.

Um terceiro conjunto de respostas remete a programas ou iniciativas institucionais
pontuais, como relatado pelo SER15, que mencionou “tutoria para PCD” e “transporte para PCD
no campus”. Embora tais agdes indiquem esforgos institucionais relevantes, sua citacao de forma
isolada e sem referéncia a diretrizes mais amplas sugere baixa integracdo dessas iniciativas a
uma politica institucional sistematizada e amplamente divulgada. Em 2022, a UnB realizou a
selecdo de tutores que atuavam na promocdo da acessibilidade e na mediacgéo entre o tutorado, a
DACES, a coordenacdo do curso e os professores das disciplinas, passou a ser regida pelo edital
do Programa de Tutoria para Acessibilidade (PTA). O PTA absorveu e reestruturou as acoes
realizadas, até entdo, pelo Programa de Tutoria Especial (PTE) e tem como principal objetivo
eliminar barreiras que impedem o processo de aprendizagem e a participacdo na vida
universitaria dos estudantes que sdo publicos da Politica de Acessibilidade da Universidade
(UnB, 2025).

Por fim, destaca-se a fala do SER28, que apresentou uma perspectiva diferenciada ao
relatar sua participacdo direta na elaboracdo da politica de acessibilidade da Universidade de
Brasilia e na atuacdo da COPEASD — Comissdo Permanente de Acolhimento dos Servidores
com Deficiéncia, comissdo que acolhia servidores com deficiéncia antes da criagdo da DACES.
Essa resposta evidencia a existéncia de um histdrico institucional de construgdo de politicas
inclusivas, mas também sugere descontinuidades e mudangas organizacionais que nem sempre
resultaram em maior visibilidade ou consolidacdo dessas politicas no cotidiano funcional dos
servidores.

A COPEASD foi instituida pela Resolucdo do Decanato de Gestdo de Pessoas n°
005/2015, com a funcdo de acompanhar 15 servidores com deficiéncia que ingressaram na
Universidade de Brasilia, nos concursos publicos de 2015 e 2016. Os novos servidores foram
acompanhados no processo de ambientacdo ao servi¢o na Universidade durante todo o processo
de estagio probatorio, segundo informacgdes do site https://noticias.unb.br/institucional/1039-

acolhimento-e-adaptacao-ao-ambiente-de-trabalho (UnB, 2025).

A COPEASD era responsavel por decidir sobre alternativas de lotagdo do servidor e
propor estratégias para facilitar o efetivo exercicio, entre outros deveres. A comissdo ainda deve

ouvir especialistas e comunidade académica para elaborar uma politica para a area em parceria


https://noticias.unb.br/institucional/1039-acolhimento-e-adaptacao-ao-ambiente-de-trabalho
https://noticias.unb.br/institucional/1039-acolhimento-e-adaptacao-ao-ambiente-de-trabalho
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com a equipe do Programa de Apoio as Pessoas com Necessidades Especiais (PPNE). O
programa atende alunos dos cursos de graduacdo e pds-graduacdo da Universidade de Brasilia.

Em 2020, por meio do Ato da Reitoria n°® 0845/2020, foi atualizada a estrutura
organizacional do DAC, com a criagdo da Diretoria de Acessibilidade, setor anteriormente
denominado Coordenacdo de Apoio as Pessoas com Deficiéncia (PPNE). Esta mudanga no
organograma institucional representa o entendimento de que a acessibilidade, como politica e
como direito, deve ser trabalhada na perspectiva da transversalidade entre as unidades
académicas, responsabilizando todos os atores da universidade (docentes, discentes, técnicos) a
promoverem a inclusdo e a participacdo de todos no ambito da Universidade de Brasilia (UnB,
2025).

De modo geral, as respostas qualitativas associadas a questdo 12 corroboram os
resultados quantitativos apresentados no Gréafico 8, ao indicar que, mesmo entre aqueles que
afirmam conhecer politicas ou acfes de inclusdo, esse conhecimento € parcial, pouco
sistematizado e fortemente dependente de experiéncias individuais. Tal achado converge com as
analises de Diniz (2012) e de Diniz, Barbosa e Santos (2009), que apontam que a formalizacao
de politicas inclusivas ndo € suficiente para garantir sua efetividade, sobretudo quando persistem
déficits de comunicacdo institucional, reconhecimento simbolico e incorporacdo das acGes ao
cotidiano organizacional.

A luz da Lei n° 13.146/2015, que estabelece a transversalidade das politicas de inclusdo, a
ampla divulgacdo das a¢des institucionais e a garantia de participacao plena e efetiva das pessoas
com deficiéncia, a dificuldade de acesso a informacdo observada compromete diretamente a
efetividade das politicas publicas e limita seu potencial transformador. Do ponto de vista da
Gestdo Publica, configura-se o que Cavalcante e Lotta (2015) definem como fragilidade da
capacidade de implementacédo, na qual programas e instrumentos existem formalmente, mas nao
sdo internalizados como préticas regulares da organizagéo.

Embora o Relatdrio de Gestdo da UnB (2025) registre iniciativas relevantes no campo da
acessibilidade arquitetonica, digital e comunicacional, os dados empiricos desta pesquisa
indicam que tais acOes ainda carecem de maior visibilidade, integracdo intersetorial e articulagéo
com a rotina funcional dos Técnicos-Administrativos em Educacdo com deficiéncia. Esse
descompasso entre planejamento, execucéo e percepcao dos servidores reforca a necessidade de

fortalecimento dos mecanismos institucionais de comunicagdo, acompanhamento e avalia¢do das
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politicas de inclusdo, em consonancia com as diretrizes estratégicas estabelecidas no PDI UnB
2023-2028.
Esses elementos evidenciam que, embora existam estruturas formais relevantes, sua

fragmentacdo limita a consolidacdo de uma politica institucional integrada de incluséo.

4.2.3 Apoio institucional e acompanhamento funcional no Campus Darcy Ribeiro

No tocante a percepcgdo sobre a implementacdo das politicas institucionais de inclusdo no
Campus Darcy Ribeiro, os participantes manifestaram, de forma predominante, avaliacbes de
implementacdo parcial ou insuficiente (Grafico 9). A maioria dos respondentes indicou que as
politicas existem principalmente no plano formal, enquanto apenas uma minoria percebe tais

acOes como efetivamente consolidadas e presentes no cotidiano de trabalho.

Gréfico 9 — Percepcdo dos TAEs com deficiéncia sobre a implementacdo das politicas

institucionais de inclusdo no Campus Darcy Ribeiro.
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2025).

Essa percepcdo empirica confirma o que Peters (2018) denomina gap de implementacéo,
caracterizado pela distancia entre o planejamento estratégico e a pratica cotidiana das
organizagdes publicas. Apesar de o PDI UnB 2023-2028 estabelecer compromissos claros com a

promogéo da acessibilidade, da diversidade e da inclusdo, os dados indicam que tais diretrizes
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ainda ndo se materializam de forma continua e sistematica em préticas percebidas pelos
servidores com deficiéncia.

Os relatos dos participantes indicam que ndo se identificou, de forma sistematica, a
existéncia de respostas institucionais estruturadas por parte das chefias imediatas ou dos gestores
as necessidades de acompanhamento funcional dos Técnicos-Administrativos em Educagdo com
deficiéncia. As referéncias feitas pelos TAEs as chefias aparecem de modo indireto, associadas,
sobretudo, a auséncia de orientacbes claras, a falta de encaminhamentos formais ou a
dependéncia de solugdes pontuais e individualizadas. Tal cenario sugere que, embora existam
normativos institucionais voltados a inclusdo, estes ndo se materializam de maneira efetiva no
cotidiano organizacional, evidenciando uma lacuna entre a previsdo normativa e a préatica
administrativa. Essa dindmica reforca a compreensdo do capacitismo em sua dimensao
institucional, caracterizado ndo por acdes explicitas de discriminacdo, mas pela ineficacia
estrutural dos mecanismos de apoio e acompanhamento aos servidores com deficiéncia.

O Relatério de Gestdo da UnB (2025) reconhece desafios estruturais relacionados a
acessibilidade fisica, digital e comunicacional, bem como a necessidade de fortalecimento das
acOes no ambito da gestdo de pessoas, especialmente no acompanhamento funcional dos
servidores com deficiéncia. A convergéncia entre esse reconhecimento institucional e a
percepcdo dos participantes da pesquisa reforga a consisténcia dos achados e evidencia que as
dificuldades identificadas ndo se restringem a experiéncias individuais, mas refletem limitac6es

organizacionais de carater estrutural.

4.2.4 ImplicacBes das praticas de gestdo de pessoas para a inclusdo institucional

A andlise integrada das respostas as questdes 9 a 13 evidencia que as préaticas
institucionais de gestdo de pessoas voltadas a inclusdo e ao apoio aos Técnicos-Administrativos
em Educacdo com deficiéncia apresentam cardter fragmentado e apenas parcialmente
institucionalizado. Persistem fragilidades nos processos de ingresso, no acompanhamento
funcional e na comunicagdo das politicas inclusivas, o que limita a efetividade das acGes
previstas tanto no marco legal quanto no planejamento estratégico da Universidade.

Conforme argumentam Cavalcante e Lotta (2015), politicas publicas dependem da
capacidade das organizacOes de internaliza-las como parte de sua rotina administrativa, sob pena

de permanecerem restritas ao plano normativo. Nesse sentido, os resultados indicam a
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necessidade de superar uma logica centrada no cumprimento formal da legislagdo, avangando
para uma abordagem de gestao inclusiva estratégica, orientada por planejamento, monitoramento
e avaliacdo continua, conforme defendem Secchi (2016) e Peters (2018).

Os achados empiricos deste estudo revelam limites relevantes da governanca interna da
inclusdo na Universidade de Brasilia, entendida como a capacidade institucional de articular
normas, planejamento estratégico, estruturas organizacionais e préaticas cotidianas de gestdo em
torno de objetivos comuns. Embora a UnB disponha de marco regulatério vigente e de
referenciais institucionais expressos no PDI 2023-2028, os dados indicam fragilidades nos
mecanismos de coordenacdo, comunicagdo intersetorial e responsabilizagdo institucional,
elementos centrais da governanca publica contemporanea (Secchi, 2016; Peters, 2018). Tal
descompasso compromete a transformacdo das politicas inclusivas em praticas efetivas e
continuas, evidenciando que a inclusdo, no @mbito da gestdo de pessoas, ainda nao se encontra
plenamente integrada como eixo estruturante da governanca universitaria.

Do ponto de vista da inclusdo, as evidéncias empiricas revelam que o desenho
institucional da UnB, embora formalmente alinhado a Lei Brasileira de Inclusdo, ao PDI 2023—
2028 e aos compromissos da Agenda 2030, ainda enfrenta obstaculos relevantes na
operacionalizacdo cotidiana de praticas que assegurem, de forma efetiva, acessibilidade,
permanéncia e desenvolvimento profissional dos servidores com deficiéncia.

Dessa forma, o Topico 4.2 demonstra que as limitagdes identificadas ndo decorrem da
auséncia de normativos ou de diretrizes estratégicas, mas de fragilidades nos processos de
implementacao e na institucionalizacdo das praticas inclusivas no &mbito da gestdo de pessoas. A
partir dessa constatacdo, torna-se analiticamente necesséario deslocar o olhar das estruturas
formais e dos arranjos institucionais para a experiéncia vivida dos servidores, buscando
compreender como tais politicas e praticas sdo percebidas, apropriadas e ressignificadas no

cotidiano de trabalho.

4.3 PERCEPQ()ES DOS SERVIDORES COM DEFICIENCIA SOBRE AS ESTRATEGIAS
DE INCLUSAO, ACESSIBILIDADE E APOIO INSTITUCIONAL

Este topico analisa as percepgdes dos Técnicos-Administrativos em Educacdo com
deficiéncia acerca dos resultados concretos das estratégias institucionais de inclusdo,

acessibilidade e apoio implementadas no Campus Darcy Ribeiro da Universidade de Brasilia,
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com base nas respostas as questdes 14 a 24 do questionério. Tais questdes estdo diretamente
alinhadas ao Objetivo Especifico 3 da pesquisa e avaliam, de forma integrada, resultados
percebidos das politicas, obstaculos enfrentados, experiéncias positivas, adequacdo do ambiente
fisico e digital, acolhimento institucional, barreiras atitudinais e proposi¢oes de melhoria.

A andlise articula dados quantitativos (questdes fechadas 17 a 20), e dados qualitativos
(questBes abertas 14 a 16 e da 21 a 24), adotando procedimento analitico-interpretativo,
conforme recomendam Minayo (2023) e Bardin (2016), de modo a assegurar rigor metodolégico
e coeréncia entre evidéncias empiricas, marco normativo e planejamento institucional.

Neste eixo aprofundamos os achados apresentados no Tdpico 4.2, deslocando o foco das
estruturas e instrumentos institucionais para a dimensdo perceptiva e experiencial da
implementacdo, aspecto central nos estudos contemporaneos sobre politicas publicas e
governancga no setor publico (Secchi, 2016; Peters, 2018). Tal abordagem permite identificar, a
partir da perspectiva dos proprios sujeitos envolvidos, como as estratégias de inclusdo sdo
apropriadas, percebidas e avaliadas pelos servidores com deficiéncia, revelando tensGes entre

planejamento, execucdo e resultados percebidos.

4.3.1 Avaliacdo dos resultados préaticos das politicas de inclusdo

As respostas a Questdo 14 indicam que a percepc¢do predominante dos participantes é de
que os resultados das politicas institucionais de inclusdo sdo parciais e insuficientes,
especialmente no que se refere a capacidade das politicas de alcancar todos 0s niveis e cantos da
organizacdo de forma equitativa e a sua materializacdo no cotidiano do trabalho.

Esse padréo avaliativo pode ser ilustrado pela fala do servidor SERO1, ao afirmar que as
iniciativas sdo “parcialmente satisfatérias”, e do SER02, que destaca ndo perceber mudancas
significativas decorrentes das politicas. Ja4 o SER03 aponta que “ainda séo pouco acessiveis a
todos”, enquanto o SER08 informa que “a implementagdo de politicas publicas de inclusdo de
servidores muito timidas esté mais voltada para discentes .

A recorréncia dessas percepcdes reforca a interpretacdo de que as politicas existentes
ainda operam de forma desigual e pouco sistematizada, o que a literatura denomina como déficit
de implementacdo (Peters, 2018). Tais percepg¢des indicam que o cumprimento formal da

legislagdo (artigos 28 e 34 da Lei n° 13.146/2015, que tratam do direito ao trabalho em ambiente
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acessivel e inclusivo) ndo tem sido suficiente para garantir resultados amplamente percebidos

pelos servidores da Instituicdo Universitaria.

4.3.2 Obstaculos institucionais a efetividade das politicas

A Questdo 15 do questionario permite identificar, de forma consistente, os principais
obstaculos a efetividade das politicas institucionais de inclusdo na Universidade de Brasilia,
segundo a percepcdo dos Técnicos-Administrativos em Educacdo com deficiéncia. Entre os
entraves mais recorrentes destacam-se falhas na comunicacéo institucional, limitacdes estruturais
no ambiente fisico de trabalho, deficiéncia no acompanhamento funcional, presenca de barreiras
atitudinais associadas ao capacitismo e insuficiente integracdo entre os setores responsaveis pela
implementacao das acGes inclusivas.

Conforme discutido no referencial teodrico, o capacitismo institucional manifesta-se
predominantemente por meio de barreiras estruturais, organizacionais e procedimentais que
comprometem a efetividade das politicas inclusivas, ainda que ndo se expressem por praticas
discriminatorias explicitas (Campbell, 2009; ONU, 2006). Os achados empiricos desta pesquisa
corroboram essa compreensdo, ao evidenciar que as dificuldades enfrentadas pelos servidores
ndo se restringem a atitudes individuais, mas decorrem, sobretudo, de fragilidades sistémicas na
capacidade institucional de operacionalizar, monitorar e sustentar acdes de inclusdo de forma
continua e integrada.

Os relatos dos participantes ilustram de maneira concreta essas limitacdes. O SERO1
aponta explicitamente a auséncia de acompanhamento sistemético por parte da gestdo de
pessoas, a0 mencionar 0 “acompanhamento do DGP das pessoas com deficiéncia” como um
entrave relevante. O SERO2 sintetiza a problematica ao indicar a “‘falta de informa¢do” como
obstaculo central, enquanto o SERO03 enfatiza questBes estruturais e ergonémicas nao
adequadamente tratadas. O SERO04 menciona problemas recorrentes relacionados a
funcionalidade de elevadores e a inexisténcia de avaliacOes diferenciadas das necessidades
funcionais. Ja os SER08 e SER21 fazem referéncia direta as barreiras atitudinais, ao apontarem,
respectivamente, a “modalidade atitudinal, principalmente por parte dos gestores e chefes
imediatos” e o “preconceito institucional”.

Esses obstaculos revelam fragilidades simultdneas nos processos de coordenagéo,

monitoramento e responsabilizacdo institucional, comprometendo a capacidade da organizagéo
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de transformar diretrizes normativas em praticas inclusivas efetivas no cotidiano de trabalho dos
servidores. Tal cenario evidencia que, embora existam normas e politicas formalmente
instituidas, sua implementacdo ocorre de forma fragmentada, reativa e dependente de iniciativas
pontuais.

A andlise institucional da Universidade de Brasilia evidencia avangos relevantes no plano
normativo da gestdo inclusiva, mas revela a persisténcia de lacunas na acessibilidade estrutural
que afetam diretamente o0s Técnicos-Administrativos em Educacdo com deficiéncia,
especialmente no Campus Darcy Ribeiro. Relatorios institucionais e documentos de
planejamento reconhecem iniciativas voltadas a acessibilidade e & incluséo; contudo, auditorias
internas recentes da Universidade apontam fragilidades recorrentes na infraestrutura fisica, como
a inoperancia de elevadores em unidades académicas estratégicas e a auséncia de sistemas de
contingéncia energética em equipamentos essenciais a mobilidade, comprometendo a autonomia
e a seguranca de servidores com deficiéncia (AUD/UnB, 2024).

Os Relatorios de Monitoramento Institucional vinculados ao Plano de Desenvolvimento
Institucional da UnB 2023-2028 configuram instrumentos formais relevantes para o
acompanhamento da execucdo das politicas, programas e acles estratégicas da Universidade
(UnB, 2023). No campo da acessibilidade e da inclusdo de pessoas com deficiéncia, esses
documentos registram esforcos institucionais relacionados a adequacdo de espacos fisicos, a
aquisicdo de recursos assistivos e a criacdo de estruturas administrativas especificas. Entretanto,
a analise desses relatorios evidencia fragilidades na sistematizacdo de indicadores voltados a
acessibilidade estrutural e ao acompanhamento funcional dos servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo com deficiéncia, bem como limitagdes no monitoramento
continuo da efetividade das acbes implementadas, aspecto amplamente discutido na literatura
sobre capacidade estatal de implementacédo de politicas publicas (Secchi, 2016; Peters, 2018).

Essa fragilidade de monitoramento contribui para a manutencdo de barreiras
arquitetonicas e organizacionais, reforcando o descompasso entre o reconhecimento formal da
inclusdo e sua materializagcdo no cotidiano institucional. A auséncia de avaliagfes externas
especificas conduzidas por 6rgaos como INEP, MEC ou ENAP sobre a acessibilidade estrutural
voltada aos servidores publicos da Universidade reforga a importancia das analises internas e da
triangulagdo entre documentos institucionais e evidéncias empiricas. Nesse sentido, 0os achados

desta pesquisa dialogam diretamente com o0s registros documentais da prépria UnB,
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evidenciando que as barreiras relatadas pelos servidores ndo constituem percepcdes isoladas,
mas refletem limitagGes estruturais e organizacionais reconhecidas institucionalmente.

Em conjunto, os dados empiricos, os relatorios de monitoramento institucional e o
relatorio de auditoria interna revelam que os desafios enfrentados ndo decorrem da auséncia de
normativos ou de diretrizes institucionais, mas de limitacOes estruturais na governanca, no
monitoramento e na institucionalizacdo de praticas inclusivas. Tal constatacdo reforca a leitura
do capacitismo em sua dimenséo institucional (Campbell, 2009) e sustenta a necessidade de
estratégias integradas, transversais e permanentes de gestao inclusiva no ambito da Universidade
de Brasilia. Esses resultados dialogam, ainda, com o Relatério de Gestdo da UnB (2024) e com a
analise de Cavalcante e Lotta (2015), ao evidenciar que politicas publicas desprovidas de
mecanismos efetivos de coordenacdo e monitoramento tendem a apresentar baixa capacidade de

implementacao e reduzida efetividade institucional.

4.3.3 Experiéncias positivas e iniciativas bem-sucedidas

Embora minoritarias, as respostas a Questdo 16 revelam a existéncia de experiéncias
positivas pontuais, associadas principalmente a iniciativas localizadas, apoio informal de colegas
ou adaptacdes especificas realizadas em determinadas unidades.

O SERO01 menciona “quando tomei posse, 0 DGP foi me perguntar se o lugar em que
estava trabalhando era adequado para as minhas limita¢ées”’; 0 SER14 destaca “acolhimento e
escuta da Comissdo - COPEASD/DGP”; e o SER15 associa sua experiéncia positiva “o
momento da minha entrada na UnB: houve uma entrevista inicial para identificar se eu
precisava de alguma adaptacéo ou apoio especifico. Essa etapa demonstrou uma preocupacao
inicial com a acessibilidade e com minhas necessidades como pessoa com deficiéncia. Embora
ndo tenha havido acompanhamento posterior, essa iniciativa inicial mostrou abertura para o
dialogo e disposi¢do para ajustar o ambiente de trabalho, caso fosse necessario”. Essas falas
reforcam que os resultados positivos, quando percebidos, tendem a depender de contextos locais
e da atuacdo de gestores ou equipes especificas, e ndo de uma politica institucional
uniformemente implementada.

Tal constatacdo reforga a critica apresentada por Diniz (2012), ao apontar que praticas
inclusivas baseadas em iniciativas isoladas, embora relevantes, ndo substituem politicas

estruturadas e institucionalizadas.
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4.3.4 Avaliagdo do ambiente fisico, digital e do acolhimento institucional

As percepcdes das questbes fechadas 17, 18, 19 e 20, cujos resultados sdo apresentados
graficamente, sintetizam a avaliacdo dos servidores quanto a adequacdo do ambiente fisico, dos
sistemas digitais, do acolhimento da chefia e da relacdo com os colegas. Embora haja avaliacfes
intermediérias e positivas em alguns aspectos, persiste um contingente significativo de respostas
que indicam inadequacdo ou insuficiéncia, sobretudo nos ambientes digitais e nos processos de
trabalho.

Gréfico 10 — Avaliacdo da adequacdo do ambiente fisico de trabalho.
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2025).



Grafico 11 — Avaliagéo da acessibilidade dos sistemas e ambientes digitais.

W Sim, totalmente
M Sim, parcialmente

m Nao sao acessiveis

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2025).

Gréafico 12 — Percepcdo sobre o acolhimento da chefia imediata.

W Receptivo

m Nao receptivo, sentiu-se
discriminado.

M Indiferente

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2025).
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Gréfico 13 — Percepcéo sobre o acolhimento por colegas de trabalho.

ESim

B Nao

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa (2025).

De modo geral, os graficos indicam avaliacBes predominantemente intermediarias ou
negativas, especialmente no que se refere a acessibilidade digital e a adequacdo continua dos
espacos fisicos, confirmando as evidéncias qualitativas apresentadas anteriormente. Os
resultados graficos corroboram os achados qualitativos, sem substitui-los, contribuindo para o
fortalecimento interpretativo da analise. Esses resultados reforcam a necessidade de alinhar as
préaticas institucionais as diretrizes do PDI UnB 2023-2028, que estabelece a acessibilidade e a

inclusdo como principios transversais da gestéo universitaria.

4.3.5 Barreiras atitudinais e impactos no desempenho profissional

As Questbes 21 e 22 evidenciam a presenca de barreiras atitudinais, manifestadas por
incompreensdo, estigmatizacdo ou minimizacdo das necessidades dos servidores com
deficiéncia, com impactos diretos sobre 0 desempenho, a motivacéo e o bem-estar no trabalho.

Relatos referentes a resposta da questdo 21: o0 SER10 relata que “acredito que existe uma
subutilizacdo de minhas capacidades, devido as dificuldades relacionais/comunicativas que sdo
consequéncia do TEA” ; o SER07 informa que “algumas vezes sdo consideradas em outras
ignoradas, muitas vezes é priorizado o coletivo antes do individual”; 0 SER30 diz que “apesar

de ndo ter se oposto a minha necessidade, percebo certa falta de consideragdo sobre as minhas
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necessidades nas agdes de rotina como uso excessivo do frio no ambiente, intengdo de aumentar
a quantidade de pessoas na sala onde trabalho, e alguns falam em voz alta sem necessidade. A
minha deficiéncia é o autismo e tenho muita sensibilidade auditiva”.

Em resposta a questdo 22 do questionario, a maioria dos respondentes relatam
preconceito, falta de empatia, incompreensdo, capacitismo por parte dos colegas e chefias. O
relato do SER19 é apresentado de forma mais extensa por sintetizar multiplas dimensdes das
barreiras institucionais analisadas neste estudo., ele traz uma reflexdo quanto o que a legislacao e
normativos internos e externos preveem, € o que realmente ocorre na pratica “Quando me
apresentei ao departamento, a chefia imediata que me recebeu, antes mesmo de definir minha
localidade de trabalho, ao ser informada do meu diagnoéstico, tratou a situacao com jocosidade,
afirmando que “eu era uma pessoa sequelada indo para um lugar que iria me deixar mais
sequelada”. Inicialmente, fui designada para atuar em dois laboratdrios, sendo que um deles se
subdividia em outros cinco espacos fisicos. Ao mencionar meu diagndstico e explicar que, em
diversos momentos, necessito utilizar bengala, a reacdo foi novamente de pouco caso, sendo dito
que ela deveria “fazer o que fosse melhor para o departamento” e que minha condi¢do “ndo
seria permanente”’, embora sem qualquer previsiao de quando poderia haver mudanc¢a. Essa
recepcdo me levou a procurar o DGP, onde fui informada de que eu deveria ter passado
previamente pela pericia médica antes da definicdo da lotacdo — procedimento que, de fato,
ocorreu apenas posteriormente. Atualmente, estou lotada em apenas um laboratério, o que
tornou minha rotina mais adequada as minhas necessidades. No entanto, enfrentar essa situacao
logo ao ingressar na FUB foi extremamente desgastante e evidencia o despreparo de alguns
docentes para lidar com condi¢BGes de salde invisiveis, como a Esclerose Mdltipla, e com as
necessidades especificas de servidores que requerem um olhar atento e adaptado”.

Conforme Diniz (2012) e Diniz, Barbosa e Santos (2009), barreiras atitudinais constituem
um dos principais entraves a inclusdo, pois persistem mesmo em organiza¢fes formalmente
comprometidas com a diversidade. A auséncia de acOes sistematicas de sensibilizacdo e
formacgdo institucional compromete a efetividade das politicas de inclusdo e reforca a

dependéncia de relacBes interpessoais contingentes.
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4.3.6 Estratégias individuais e sugestdes de melhoria

As respostas as Questes 23 e 24 revelam que, diante das fragilidades institucionais,
muitos servidores recorrem a estratégias individuais de adaptacdo, deslocando para si a
responsabilidade pela superacao de barreiras no ambiente laboral.

No campo das sugestOes estruturais predominam as demandas por melhorias em rampas,
elevadores, sinalizagcdo e transporte interno. Enquanto, no plano atitudinal e gerencial, os
participantes apontam a necessidade do fortalecimento da comunicacao institucional, formacao
continuada de gestores e equipes, maior efetividade na implementacdo do que ja estad
normatizado e institucionalizacdo de processos de acompanhamento continuo aos servidores com
deficiéncia.

O servidor SERIS5 sintetiza essa percep¢do ao afirmar que “Acredito que algumas
mudancas estruturais sdo prioritarias para melhorar a acessibilidade na UnB. Em primeiro
lugar, é necessarios um mapeamento e uma adequacdo mais consistentes dos espacos fisicos,
garantindo rotas acessiveis, sinalizagdo adequada e mobiliario adaptado. Além disso, a
universidade precisa investir em tecnologias assistivas e equipamentos atualizados, de forma
padronizada, para que servidores e estudantes PCD tenham condicdes efetivas de exercer suas
atividades. Também considero importante a melhoria da acessibilidade digital — desde sistemas
internos até plataformas de ensino e comunicacdo — assegurando que sejam compativeis com
leitores de tela e outras ferramentas. Em sintese, falta uma politica integrada de acessibilidade
que trate infraestrutura, tecnologia e comunica¢do como partes de um mesmo cCompromisso
institucional . Tal fala evidencia que o servidor ndo reivindica apenas novos normativos, e sim

maior coeréncia entre planejamento, execugdo e monitoramento.

4.3.7 Sintese analitica e implicacdes para a gestdo publica universitaria

A anélise integrada das percepcdes dos servidores evidencia que, embora a Universidade
de Brasilia disponha de arcabougo normativo consistente e alinhado a Lei n° 13.146/2015, ao
PDI UnB 2023-2028 e aos compromissos registrados no Relatério de Gestdo 2024, os resultados
praticos das estratégias de inclusdo ainda sdo percebidos como limitados, desiguais e
insuficientemente institucionalizados.

Do ponto de vista da governanga publica, os achados revelam limites relevantes da

governanca interna da incluséo, entendida como a capacidade institucional de articular normas,
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planejamento, estruturas organizacionais e préaticas cotidianas em torno de objetivos comuns
(Secchi, 2016; Peters, 2018). A auséncia de integracdo plena entre planejamento estratégico e
implementacdo operacional compromete a efetividade das politicas e transfere, de forma
implicita, para os individuos a responsabilidade pela garantia de direitos ja previstos legalmente.

Essa constatacdo refor¢a a necessidade de que a inclusdo seja incorporada como eixo
estruturante da governanga universitaria, com mecanismos claros de coordenacao,
monitoramento e avaliacdo, dimensdo que fundamenta diretamente as proposicdes apresentadas
no tdpico seguinte, ao examinar as barreiras institucionais, organizacionais e atitudinais
enfrentadas pelos Técnicos-Administrativos em Educacdo com deficiéncia no Campus Darcy
Ribeiro.

44  PROPOSICAO DE ACOES PRIORITARIAS PARA O FORTALECIMENTO DA
INCLUSAO INSTITUCIONAL NA UNIVERSIDADE DE BRASILIA

Este topico apresenta a proposicdo de agdes institucionais prioritarias voltadas ao
fortalecimento da incluséo, da acessibilidade e do bem-estar dos Técnicos-Administrativos em
Educacdo com deficiéncia no Campus Darcy Ribeiro da Universidade de Brasilia, em
consonancia com o Objetivo Especifico 4 da pesquisa. As propostas sdo fundamentadas nas
evidéncias empiricas coletadas por meio das questdes abertas 25 e 26 do questionario, bem como
na analise integrada dos resultados apresentados nos topicos anteriores, na Lei n°® 13.146/2015,
nas diretrizes estratégicas do PDI UnB 2023-2028 e nos desafios reconhecidos no Relatorio de
Gestdo da Universidade.

Diferentemente de abordagens prescritivas descoladas da realidade organizacional, as
acOes aqui propostas surgem diretamente das percepcOes, experiéncias e sugestdes dos préprios
servidores com deficiéncia, o que confere legitimidade empirica, coeréncia metodoldgica e
aderéncia ao contexto institucional. Tal estratégia dialoga com a literatura de Gestdo Publica
contemporanea, que enfatiza a centralidade dos atores organizacionais na formulagdo e no
aprimoramento das politicas publicas, especialmente em contextos complexos e multissetoriais
(Secchi, 2016; Lotta, 2019; Peters, 2018).

A andlise qualitativa das respostas as questdes 25 e 26 permitiu identificar nacleos
recorrentes de proposicdes, 0s quais foram sistematizados em cinco acOes prioritarias,

apresentadas a seguir.
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4.4.1 Fortalecimento da acessibilidade fisica, arquitetonica e de manutencao continuada

A acdo mais recorrente nas respostas dos participantes refere-se a necessidade de
ampliacdo e manutencdo continua da acessibilidade fisica no campus, especialmente no que diz
respeito a rampas, elevadores, banheiros adaptados e condicGes seguras de circulacdo. As falas
indicam que, embora existam intervengGes pontuais, persistem barreiras estruturais que
impactam diretamente a autonomia e a permanéncia no trabalho.

Essa percepc¢do € explicitada na fala do SERO1, ao afirmar: “mais acessibilidade como
rampas, elevadores e banheiros”, bem como na manifestacio do SER02, que destaca a
importancia de “mais constru¢ées de acessos e manuten¢do adequada”. De forma
complementar, o0 SER02 acrescenta que, embora consiga acessar parte dos espagos, esse acesso
ocorre de maneira desigual e precaria, evidenciando a insuficiéncia de solucdes isoladas.

Esses achados estdo relacionados diretamente com os artigos 28 e 34 da LBI, que
atribuem as instituicfes publicas a responsabilidade pela eliminacdo de barreiras arquitetonicas e
pela garantia de ambientes laborais acessiveis. Além disso, 0 PDI UnB 2023-2028 reconhece a
acessibilidade fisica como dimensédo estruturante da politica institucional de inclusdo, enquanto o
Relatério de Gestdo (2024) aponta desafios persistentes relacionados a manutencdo da
infraestrutura acessivel.

Nesse sentido, a acdo prioritaria proposta consiste no planejamento integrado de
acessibilidade fisica, com diagnostico continuo, cronograma de manutencdo e mecanismos de

monitoramento institucional, de modo a superar uma légica reativa e fragmentada.

4.4.2 Consolidacao de estratégias de comunicacdo, informacéo e orientagdo institucional

Um segundo eixo de propostas refere-se a insuficiéncia de informacgdo clara,
sistematizada e acessivel sobre politicas, programas e fluxos institucionais voltados aos
servidores que possuem deficiéncia. As respostas indicam que a existéncia formal de a¢des ndo é
acompanhada por estratégias eficazes de comunicacao interna.

O SERO2 sintetiza essa percepcdo ao mencionar a necessidade de “informa¢do” como
elemento central para o fortalecimento da inclusdo. Essa demanda é coerente com os resultados
discutidos no Topico 4.2, que evidenciaram baixo nivel de conhecimento institucional mesmo

entre servidores com longas trajetdrias na UnB.
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A luz da LBI, que estabelece a ampla divulgacdo das acdes inclusivas como pressuposto
para a participacdo plena das pessoas com deficiéncia, a fragilidade comunicacional configura
uma barreira institucional relevante. Do ponto de vista da governanca publica, trata-se de uma
limitacdo nos mecanismos de coordenacdo e transparéncia, conforme discutido por Secchi
(2016) e Peters (2018).

Assim, prople-se como acdo prioritaria a estruturacdo de canais institucionais
permanentes de informacdo, com linguagem acessivel, fluxos claros de encaminhamento e

articulacdo entre DGP, DACES, unidades académicas e chefias imediatas.

4.4.3 Formacéo continuada e sensibilizacdo de gestores, chefias e equipes de trabalho

Outro nacleo recorrente nas respostas aponta para a necessidade de acdes educativas e
formativas voltadas a promoc¢édo de uma cultura organizacional inclusiva, com foco na superacao
de barreiras atitudinais e capacitistas.

O SERO04 sugere explicitamente a realizacdo de “palestra obrigatoria sobre inclusdo,

i3

...psicologos, assistentes sociais e psiquiatras disponiveis para os servidores”, associando essa
acao a melhoria das relacGes de trabalho e ao reconhecimento institucional das pessoas com
deficiéncia. Essa proposicdo reforca a compreensdo de que a inclusdo ndo se restringe a
infraestrutura ou as normas, mas envolve praticas, valores e comportamentos cotidianos.

Tal achado converge com a literatura critica sobre deficiéncia, que destaca a persisténcia
de barreiras simbolicas e atitudinais mesmo em organiza¢6es formalmente comprometidas com a
inclusdo (Diniz, 2012; Diniz; Barbosa; Santos, 2009). Ademais, o PDI UnB 2023-2028 prevé
acOes de capacitacdo e desenvolvimento de pessoas como instrumentos estratégicos da gestdo
universitaria.

Dessa forma, propfe-se a implementacdo de programas permanentes de formacdo e
sensibilizacdo, integrados as politicas de desenvolvimento de pessoas, com participacdo

obrigatoria de gestores e chefias, visando fortalecer a governanga interna da inclusao.

4.4.4 Valorizacdo profissional, desenvolvimento e equidade de oportunidades
As respostas também revelam demandas relacionadas a valorizacdo profissional e ao
acesso equitativo a oportunidades de desenvolvimento, como cursos de capacitacdo e pos-

gradua¢dao. O SERO03 menciona explicitamente a necessidade de “mais vagas em cursos de
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mestrados profissionais, principalmente em gestédo publica, para poder capacitar nés deficientes
para que possamos alcancar cada vez mais niveis de lideranga e chefia, ou cursos especificos
somente para PCD, e destinacdo de uma porcentagem do apoio financeiro a capacitacdo de
servidores Técnico-Administrativos”, indicando que a inclusdo deve abranger também trajetérias
de crescimento e reconhecimento institucional.

Essa proposicdo dialoga diretamente com o perfil empirico identificado no Tépico 4.1,
que revelou elevado nivel de escolaridade entre os TAEs com deficiéncia. A luz da Gestdo
Publica, a ndo valorizacdo dessas competéncias representa desperdicio de capital humano e
contradigdo com os principios da eficiéncia e da equidade (Secchi, 2016).

Assim, recomenda-se como acao prioritaria o alinhamento das politicas de inclusdo as
estratégias de desenvolvimento e valorizacdo profissional, assegurando que servidores com

deficiéncia tenham acesso efetivo a oportunidades de capacitacdo, progressédo e reconhecimento.

4.4.5 Institucionalizagdo da escuta ativa e do acompanhamento continuo

Por fim, as respostas a questdo 26 evidenciam percepc¢oes criticas quanto a distancia entre
o discurso institucional e a préatica cotidiana. O SER03 expressa essa tensdo ao afirmar: “As
vezes falam muito da inclusdo, mas nédo incluem os servidores em algumas acdes. ”, sintetizando
de forma contundente a lacuna de execucao ja discutido nos topicos anteriores.

Essa fala reforca a necessidade de mecanismos institucionais de escuta ativa,
acompanhamento e avaliacdo continua das politicas de inclusdo, conforme preconizado pela LBI
e pelos modelos contemporaneos de governanca publica.

Dessa forma, propbe-se a criacdo ou fortalecimento de instancias permanentes de
acompanhamento dos servidores com deficiéncia, com participacdo ativa dos préprios
servidores, integracdo intersetorial e capacidade deliberativa, de modo a transformar a inclusao
em eixo estruturante da gestdo universitaria.

Em sintese, as acOes prioritarias propostas neste topico como a acessibilidade fisica
integrada; comunicacdo institucional efetiva; formacao e sensibilizacdo; valorizacao profissional;
e escuta ativa institucionalizada, derivam diretamente das evidéncias empiricas e encontram
respaldo normativo, estratégico e tedrico. Elas respondem as fragilidades identificadas nos
processos de implementacdo e governanca da inclusdo na Universidade de Brasilia, avancando

de uma ldégica formal para uma abordagem estratégica e sistémica.
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O Capitulo 4 evidencia que os desafios da inclusdo institucional na Universidade de
Brasilia ndo decorrem da auséncia de normativos, diretrizes estratégicas ou estruturas formais,
mas de limitacdes persistentes nos processos de implementacdo, coordenacdo intersetorial e
institucionalizacdo das praticas inclusivas. Os resultados indicam que a inclusdo, embora
reconhecida como valor institucional no PDI UnB 2023-2028, ainda ndo se consolidou
plenamente como eixo estruturante da governanca da gestdo de pessoas, permanecendo, em
grande medida, dependente de iniciativas pontuais, relacdes interpessoais e esfor¢os individuais
dos proprios servidores com deficiéncia.

Ao articular dados empiricos, literatura especializada e marco normativo, a pesquisa
contribui para a compreensdo da inclusdo como problema de capacidade institucional e
governanca publica, deslocando o debate de uma perspectiva meramente normativa para uma

abordagem analitica centrada na efetividade das politicas publicas no cotidiano organizacional.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Esta dissertacdo teve como objetivo geral analisar as estratégias institucionais de inclusdo
de servidores Técnico-Administrativos em Educacdo com deficiéncia no Campus Darcy Ribeiro
da Universidade de Brasilia, a luz das percepcdes desses servidores, do referencial tedrico e do
arcabouco normativo que orienta a gestdo publica inclusiva no Brasil. A pesquisa partiu da
compreensdo de que a inclusdo no servico publico federal ndo se restringe ao acesso formal por
meio de concursos publicos, mas envolve, de forma indissociavel, condicdes efetivas de
permanéncia, valorizacdo, bem-estar e desenvolvimento profissional ao longo da trajetdria
funcional.

Os resultados evidenciam que, embora a Universidade de Brasilia disponha de um
conjunto relevante de normativos e diretrizes institucionais voltados a acessibilidade e a
inclusdo, persiste um descompasso entre 0 plano normativo e as praticas institucionais
efetivamente vivenciadas pelos servidores com deficiéncia. Ainda que sejam reconhecidos
avancos pontuais, especialmente na adaptacdo de espacos fisicos e na atuacdo de setores
especificos, tais iniciativas apresentam carater fragmentado, baixa articulacdo intersetorial e forte
dependéncia de a¢des isoladas, revelando limitacdes na capacidade institucional da Universidade
de Brasilia de operacionalizar, de forma sistémica, as diretrizes normativas de inclusdo, o que
compromete sua efetividade institucional.

A luz do referencial teérico, especialmente dos modelos explicativos da deficiéncia e da
abordagem biopsicossocial, os achados reforcam que as principais barreiras enfrentadas pelos
servidores ndo se restringem as limitacdes funcionais individuais, mas se materializam nas
dimensdes organizacionais, estruturais, comunicacionais e atitudinais. Nesse contexto, 0
capacitismo emerge como categoria analitica central para a compreensdo de préaticas
institucionais que, ainda que ndo intencionais, produzem efeitos excludentes, tais como a
subestimacdo de competéncias, a invisibilizacdo de demandas e a auséncia de procedimentos
sistematizados para a adogdo de ajustes razoaveis no ambiente de trabalho.

No campo da gestdo de pessoas, a pesquisa identifica fragilidades de natureza
organizacional e institucional nos processos de acolhimento, acompanhamento funcional,
capacitacdo das chefias e promogdo do desenvolvimento profissional dos servidores com
deficiéncia. A inexisténcia de protocolos institucionais claros e de mecanismos permanentes de

monitoramento compromete a equidade das préaticas inclusivas e transfere para iniciativas
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individuais a responsabilidade pela garantia de direitos, em desacordo com principios
estruturantes da administragdo publica, como a impessoalidade, a eficiéncia e a equidade.

Nesse cenario, a problematica identificada ndo se restringe a violacdo formal de direitos,
mas se manifesta, sobretudo, como uma violacdo indireta, decorrente da inefetividade das
politicas institucionais e da auséncia de oportunidades equitativas de valoriza¢do profissional.
Embora os direitos estejam assegurados no plano normativo, a falta de conhecimento sobre as
politicas existentes, aliada a inexisténcia de mecanismos claros de acompanhamento e
desenvolvimento profissional, compromete o exercicio pleno desses direitos, configurando uma
forma de exclusdo institucionalizada que limita a permanéncia qualificada e a valorizagdo
funcional dos servidores com deficiéncia no ambito da universidade publica.

Diante das lacunas entre o plano normativo e a experiéncia vivida dos servidores, o plano
de acdo institucional proposto nesta dissertacdo configura-se como uma resposta aplicada as
evidéncias empiricas levantadas. Articulando fundamentos teoricos, dispositivos normativos e
praticas organizacionais, o0 plano estrutura-se em eixos estratégicos que abrangem a
acessibilidade e as condicdes de trabalho, a gestdo de pessoas e o0 desenvolvimento profissional,
o enfrentamento do capacitismo e o fortalecimento da governanca institucional, constituindo-se
como um produto técnico voltado a consolidacdo de uma politica de gestdo inclusiva sistémica,
transversal e sustentavel no &mbito da Universidade de Brasilia.

Do ponto de vista das contribui¢fes académicas, o0 estudo avanca ao oferecer uma analise
empirica centrada em servidores Técnico-Administrativos em Educacdo com deficiéncia,
deslocando o foco predominante da literatura — tradicionalmente voltada aos estudantes com
deficiéncia — para o contexto do trabalho e das relagdes organizacionais nas Instituicbes
Federais de Ensino Superior. Ao dar visibilidade as subjetividades e vivéncias desses servidores,
a pesquisa humaniza a gestdo publica, complementando os instrumentos formais de governanca
institucional, que usualmente apresentam panoramas quantitativos, com evidéncias qualitativas
fundamentais a compreensdo das necessidades reais que fundamentam o Plano de Acdo
Estratégico proposto.

No que se refere as limitacdes, reconhece-se que o recorte institucional especifico e a
impossibilidade de generalizacdo estatistica dos resultados constituem restrigdes inerentes ao
delineamento adotado. Todavia, tais limitagfes ndo comprometem a validade do estudo, uma vez

que o objetivo central foi a compreensdo aprofundada de um contexto organizacional concreto,
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permitindo generalizacGes analiticas e reflexdes criticas aplicaveis a outras instituicGes publicas
de ensino superior com caracteristicas semelhantes.

A partir dos achados, recomenda-se que pesquisas futuras aprofundem analises
comparativas entre universidades federais, incorporem a perspectiva de gestores e chefias e
desenvolvam estudos de natureza longitudinal, de modo a avaliar os impactos de planos de a¢do
e politicas institucionais ao longo do tempo, especialmente no que se refere & permanéncia e ao
desenvolvimento profissional de servidores com deficiéncia.

Como agenda de pesquisa futura, destaca-se ainda a relevancia de incorporar a analise do
papel dos 6rgdos reguladores do sistema federal de ensino superior, em especial 0 Ministério da
Educacdo (MEC) e o Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira
(INEP), no que se refere a avaliacdo da acessibilidade e da inclusdo de pessoas com deficiéncia
nas universidades publicas. Investigacbes que examinem de que maneira 0s instrumentos de
regulagdo, avaliagéo institucional e supervisdo — como o SINAES, os indicadores de qualidade
e 0s processos de recredenciamento institucional — incorporam, ou deixam de incorporar,
critérios especificos de acessibilidade arquitetdnica, comunicacional, digital e organizacional
para servidores com deficiéncia podem aprofundar a compreensdo das lacunas entre o marco
normativo inclusivo e sua efetiva implementacdo, ampliando o debate sobre governanca,
accountability e capacidade estatal na promocao da gestdo publica inclusiva.

A realizagdo desta pesquisa possibilitou uma reflexdo aprofundada sobre os limites da
inclusdo quando restrita ao cumprimento formal de normativos legais, sem sua traducdo em
praticas institucionais efetivas no cotidiano organizacional. Os resultados evidenciam que a
garantia de direitos no plano juridico ndo assegura, por si sO, a permanéncia qualificada, a
valorizagdo profissional e o desenvolvimento funcional dos servidores com deficiéncia,
reafirmando a centralidade da dimensdo organizacional e da atuacdo da gestdo publica na
promocao de ambientes de trabalho verdadeiramente inclusivos.

Conclui-se que a promocao da inclusdo de servidores com deficiéncia no servico publico
federal exige mais do que o cumprimento formal da legislacdo vigente. Trata-se de reconhecer a
inclusdo como dimensdo constitutiva da universidade publica, indissociavel de sua missédo
institucional, de seu compromisso com a equidade e de sua responsabilidade social. Nesse

sentido, a gestdo inclusiva deixa de ser um conjunto de agdes acessorias e passa a configurar-se
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como critério de qualidade institucional, fortalecimento da governanga e legitimidade da acé&o
publica universitaria.

Alinhado as diretrizes do Plano de Desenvolvimento Institucional da Universidade de
Brasilia (2023-2028) e aos compromissos assumidos pelo Brasil no ambito da Agenda 2030,
especialmente no que se refere a promocéo do trabalho decente, a redugdo das desigualdades e a
valorizagéo da diversidade, este estudo contribui para o fortalecimento da UnB como referéncia
em gestdo inclusiva no servico publico federal, ao compreender a inclusdo como processo

organizacional continuo, estratégico e indissociavel do papel social da universidade pablica.
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APENDICE A
Roteiro do Questionario de Pesquisa online

Prezada(o) Servidor Publico do campus Darcy Ribeiro da Universidade de Brasilia,

Convidamos vocé a participar da pesquisa vinculada ao Programa de Pds-graduagdo em
Gestdo Publica (PPGP/UnB), desenvolvida pela mestranda ELDNA DIAS CARDOSO
PINHEIRO, sob a orientacdo do Professor Dr. Celso Vila Nova de Souza Junior.

A pesquisa intitulada: “GESTAO INCLUSIVA NO SERVICO PUBLICO FEDERAL:
ESTRATEGIAS INSTITUCIONAIS PARA A INCLUSAO DE TECNICOS-
ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO COM DEFICIENCIA NO CAMPUS DARCY
RIBEIRO DA UNIVERSIDADE DE BRASILIA”, tem como objetivo geral identificar e analisar
as estratégias institucionais para a inclusdo de servidores publicos - Técnicos-Administrativos
em Educacdo (TAESs) - com deficiéncia da Universidade de Brasilia, no campus Darcy Ribeiro.

O questionario esta estruturado em quatro tépicos: 1) Perfil do(a) servidor(a): composto
de 7 (sete) questdes que indicam o sexo, faixa etaria, vinculo com a instituicdo, forma de
ingresso, tempo de servigo na C, escolaridade e tipo de deficiéncia. 2) Préticas Institucionais de
Gestdo de Pessoas com (cinco) questdes que tém como objetivo identificar e descrever as
praticas institucionais de gestdo de pessoas voltadas a inclusdo e apoio aos servidores com
deficiéncia. 3) Percepcbes dos servidores com deficiéncia acerca das estratégias de inclusdo,
acessibilidade e apoio institucional com 10 (dez) questdes. 4) Proposta de plano de acdo
institucional com 5 (cinco) questdes com o objetivo de propor recomendacdes para o
fortalecimento de praticas de gestdo inclusiva na UnB, mediante as respostas dos servidores. O

preenchimento deste questionario levara em média de 7 (sete) a 10 (dez) minutos.

1. Sua participacdo serd muito importante para a realizacdo desta pesquisa. Gostaria de
saber se vocé tem interesse em colaborar. Por favor, marque a opgéo abaixo:

() Sim

( ) Néo



2. Sexo /como vocé se declara?
( ) Feminino
( ) Masculino

( ) Outro (especificar):

() Prefiro néo responder

3. Faixa etaria?
( ) até 29 anos

() 30-39

() 40-49

( ) 50-59

( ) 60 ou mais

4, Qual o seu vinculo com a UnB?

( ) Técnico-administrativo(a) em Educacao (TAE)
( ) Docente

( ) Outro (especificar):

5. Seu ingresso na UnB ocorre por meio da vaga reservada para PcD?
( ) Sim
( ) Néo

6. Hé& quanto tempo vocé trabalha na UnB?
( ) Menos de 5 anos

()5a10anos

( )11 a20anos

( ) Mais de 20 anos

7. Quial o seu nivel de escolaridade?
( ) Ensino Médio completo
() Ensino Superior completo
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( ) Pos-graduacéo (especializa¢do, mestrado ou doutorado)

8. Tipo de deficiéncia (se sentir confortavel em responder, porém é importante para a
pesquisa)?

( ) Fisica

() Visual

( ) Auditiva

( ) Intelectual

( ) Mdltipla

( ) Outra (especificar):

( ) Prefiro ndo responder

9. Ao ser nomeado, foi perguntado a vocé sobre alguma necessidade especifica, referente a
sua deficiéncia durante a pericia?

() Sim

( ) Néo

10, Em relagio a unidade de Gestdo de Pessoa da UnB, houve alguma
orientacdo/procedimento na sua posse € no inicio do exercicio?

() Sim. Qual, por favor informar?

( ) Nao

11.  Vocé conhece ou ja participou de programas, acfes ou politicas institucionais voltadas a
inclusdo de servidores com deficiéncia na UnB?

( ) Sim, de forma ativa

( ) Sim, mas de forma indireta

( ) Nao conheco

12.  Se respondeu "sim" & pergunta anterior, por favor, descreva quais politicas, a¢fes ou

praticas que conhece?
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13.  Vocé considera que as politicas publicas e institucionais de inclusdo adotadas pela UnB
estdo sendo efetivamente implementadas no campus Darcy Ribeiro?

( ) Sim, plenamente

( ) Sim, parcialmente

( ) Ndo estédo sendo implementadas

14.  Como vocé avalia os resultados dessas politicas na préatica cotidiana do trabalho?

15.  Em sua opinido, quais sdo os maiores obstaculos que ainda dificultam a efetiva inclusdo
na UnB?

16.  Poderia relatar um exemplo positivo de iniciativa da UnB que fortaleceu sua incluséo

como servidor(a)?

17.  Vocé considera que o ambiente fisico da UnB (salas, rampas, banheiros, transporte
interno) atende as suas necessidades de acessibilidade?

( ) Sempre

( ) Frequentemente

( ) Raramente

( ) Nunca

18.  Em relagdo as tecnologias e recursos digitais disponibilizados (softwares, plataformas,
sistemas como o SIGRH, SEI e 0 SouGov), vocé sente que eles sdo acessiveis?

( ) Sim, totalmente

( ) Sim, parcialmente

( ) N&o séo acessiveis

19.  Como vocé avalia o apoio, acolhimento por parte da chefia imediata e colegas de trabalho
em relacdo as suas necessidades especificas?
( ) Receptivo

() N&o receptivo, sentiu-se discriminado.
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( ) Indiferente

20. O local de trabalho para o qual foi designado estava adequado as suas necessidades?

( )Sim

( ) Nao

21.  Vocé sente que as suas necessidades especificas sdo consideradas na defini¢do de rotinas,
metas e alocacdo de tarefas? Por qué?

22.  Vocé ja vivenciou situacdes de barreiras atitudinais (preconceito, discriminacao ou falta

de compreensdo)? Se sim, poderia compartilhar?

23. Que mudancas estruturais (espaco fisico, tecnologias ou equipamentos) considera

prioritarias para melhorar a acessibilidade na UnB?

24.  Que mudangas atitudinais e de gestdo vocé julga mais urgentes para tornar a UnB mais

inclusiva aos servidores com deficiéncia?

25.  Se pudesse sugerir trés acdes prioritarias para um Plano Institucional de Inclusdo, quais

seriam?

26.  Gostaria de acrescentar algum comentario ou sugestdo final sobre sua experiéncia como

servidor(a) com deficiéncia no campus Darcy Ribeiro?

27.  Caso deseje participar de uma entrevista complementar para aprofundar esta pesquisa,
por favor, informe um meio de contato (opcional e sigiloso):

E-mail ou telefone:

Observacdo: As entrevistas sdo totalmente voluntarias. As informacgfes fornecidas seréo
utilizadas apenas para fins académicos, com garantia de sigilo e anonimato conforme as normas
éticas da pesquisa.

Agradecemos imensamente sua contribuicdo. Seus relatos serdo fundamentais para refletir e

propor melhorias nas praticas institucionais de gestao inclusiva da UnB.
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APENDICE B
Modelo de e-mail enviado ao servidor

Prezado(a) servidor(a),

Sou Eldna Dias Cardoso Pinheiro mestranda do Programa de P6s-Graduagdo em Gestéo
Publica (PPGP) da UnB, sob orientacédo do Prof. Dr. Celso Vila Nova de Souza Janior.

Queremos convida-lo(a) a participar da presente pesquisa intitulada “GESTAO
INCLUSIVA NO SERVICO PUBLICO FEDERAL: ESTRATEGIAS INSTITUCIONAIS
PARA A INCLUSAO DE TECNICOS-ADMINISTRATIVOS EM EDUCAQAO COM
DEFICIENCIA NO CAMPUS DARCY RIBEIRO DA UNIVERSIDADE DE BRASILIA”, que
tem como objetivo identificar e analisar as estratégias institucionais adotadas pela gestdo de
pessoas para a inclusdo de servidores Técnicos-Administrativos em Educacdo (TAEs) com
deficiéncia no campus Darcy Ribeiro da Universidade de Brasilia. A sua participacdo € de suma
importancia para a concretizacdo desta pesquisa, todavia, é voluntaria, assim, lhe cabe qualquer
obrigacdo de fornecer as informacGes e/ou colaborar com as atividades solicitadas pela
pesquisadora.

As informagOes prestadas por vocé sdo SIGILOSAS e serdo utilizadas
EXCLUSIVAMENTE para FINS ACADEMICOS, resguardando sua privacidade e anonimato.

Desta forma, gostariamos de contar com sua colaboracdo respondendo o questionario a
sequir.

Lembramos que o(a) Sr.(a) apenas estara apto(a) a participar da presente pesquisa se
for servidor técnico administrativo da UnB com deficiéncia e estiver lotado no Campus
Darcy Ribeiro.

No caso de duvidas, entrar em contato com a mestranda Eldna Dias Cardoso Pinheiro

pelos seguintes contatos: telefones (61) 98427-0948, e-mail: eldnadias@unb.br

Agradecemos sua colaboracéo,

Eldna Dias
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APENDICE C
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Universidade de Brasilia— UnB
Faculdade UnB Planaltina - FUP
Programa de Pds-Graduacdo em Gestdo Publica - PPGP
Curso: Mestrado Profissional em Gestao Publica

Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa “GESTAO INCLUSIVA NO
SERVICO PUBLICO FEDERAL: ESTRATEGIAS INSTITUCIONAIS PARA A INCLUSAO
DE TECNICOS-ADMINISTRATIVOS EM EDUCAQAO COM DEFICIENCIA NO CAMPUS
DARCY RIBEIRO DA UNIVERSIDADE DE BRASILIA”, de responsabilidade de Eldna Dias
Cardoso Pinheiro, estudante de Mestrado da Universidade de Brasilia, sob orientacdo do Prof.
Dr. Celso Vila Nova de Souza Junior. O objetivo desta pesquisa € identificar e analisar as
estratégias institucionais adotadas pela gestdo de pessoas para a incluséo de servidores Técnicos-
Administrativos em Educacdo (TAEs) com deficiéncia no campus Darcy Ribeiro da
Universidade de Brasilia. Assim, gostaria de consulta-lo/a sobre seu interesse e disponibilidade
de cooperar com a pesquisa.

Vocé recebera todos os esclarecimentos necessarios antes, durante e apés a finalizacéo da
pesquisa, e Ihe asseguro que o seu nome ndo sera divulgado, sendo mantido o mais rigoroso
sigilo mediante a omissdo total de informacdes que permitam identifica-lo/a. Os dados
provenientes de sua participacdo na pesquisa, como 0 questionario, ficardo sob a guarda da
pesquisadora responsavel pela pesquisa.

A coleta de dados sera realizada por meio da aplicacdo eletrénica de questionario
semiestruturado via Google Forms com questbes de multipla escolha e encaminhadas aos
servidores via email institucional.

E para esses procedimentos que vocé estd sendo convidado a participar. A recusa em
participar ndo ira acarretar qualquer penalidade ou perda de beneficios.

Os resultados consolidados poderdo ser compartilhados com os 0Orgdos institucionais
competentes da Universidade de Brasilia, como o Decanato de Gestdo de Pessoas (DGP) e o
Decanato de Pesquisa e Inovacgdo (DPI), com o objetivo de subsidiar politicas de inclusdo mais

efetivas.
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Ressalta-se que a dissertacdo seré apresentada em defesa publica e podendo ser publicada
posteriormente na comunidade, sempre garantindo o anonimato e a prote¢éo dos participantes.

Se vocé tiver qualquer ddvida em relacdo a pesquisa, Vocé pode me contatar através do
telefone 61-98627-0948 ou pelo e-mail eldnadias@unb.br
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Sintese da literatura sobre inclusdo de servidores com deficiéncia em instituicGes publicas de ensino superior.

Titulo da Tese/Dissertagdo Autor(es) Instituicao Objetivo Principais Achados ContribuigGes para a Pesquisa
As vozes de servidores com Mara Darido UNESP Analisar a inclusdo de servidores | 94% sofreram discriminag&o; Evidencia a distancia entre o
deficiéncia: uma andlise da da Cunha Araraquara - com deficiéncia na UFSCAR, na desconhecimento de arcabougo normativo e a pratica
inclusdo em universidades Doutorado (2019) UFSC e na UNESP. Buscou-se comissbes de acessibilidade; institucional e a centralidade do
publicas identificar e descrever a situagdo | lacuna de leis praticas; falta de capacitismo e das barreiras
de servidores com tecnologias assistivas. atitudinais, oferecendo base
deficiéncia que trabalham nessas empirica comparativa para
universidades publicas, bem problematizar, na UnB, a persisténcia
como avaliar, neste espaco, as de discriminagdo e o
acGes realizadas por meio da desconhecimento das estruturas
legislacdo vigente. formais de acessibilidade pelos
servidores.

Inclusdo e permanéncia de Giseli UFSM - Mestrado Propor sugestdes de agdes de Indicam que a UFSM esta no Apresenta um conjunto de a¢les de
servidores com deficiéncia na Rodrigues (2019) acessibilidade para ampliar a caminho para construir uma acessibilidade focadas na
UFSM: propostas de a¢des de Wagner inclusdo e permanéncia dos universidade acessivel, mas permanéncia, que inspira a

acessibilidade servidores com deficiéncia da ainda necessita de a¢des que formulagdo do plano de agdo desta
UFSM. possam auxiliar na inclusdo e dissertagdo e reforga a necessidade
permanéncia de seus de tratar a inclusdao como processo
servidores com deficiéncia. continuo de gestdo, e ndo apenas
como etapa de entrada.

Gestao Inclusiva: Propostas José Luis IFES - Mestrado Apresentar propostas de agdes Os resultados mostraram que | Oferece referencial direto de “gestdo

para a Inclusdo Laboral em uma Machado (2019) paraa a universidade ainda tem inclusiva” no contexto do IFES,

IFES

inclusdo laboral de pessoas com
deficiéncia em uma Instituicdo
Federal de Ensino Superior
(IFES).

muito a avangar em diregdo a
acessibilidade fisica,
comunicacional, digital e,
especialmente, atitudinal. Sua
base de dados relativa as
pessoas
com deficiéncia ainda nao
permite empreender uma
politica de inclusao
qualificada, e as
demandas ainda ndo tém sido
respondidas com a agilidade

destacando lacunas em
acessibilidade fisica, comunicacional,
digital e atitudinal e a auséncia de
base de dados comprometida sobre
pcd, elementos que orientam a
analise da capacidade institucional
da UnB para administrar a inclusdo
dos TAEs.
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gue a situagao exige ou,

entdo, sdo
esquecidas.
Processo de inclusdo de Lucielem UESM - Analisar o processo de inclusdo Os resultados aqui Articula inclusdo, organizagdo do
servidores publicos com Chequim da Doutorado (2019) de servidores publicos com apresentados apontam que o trabalho e saude ocupacional,
deficiéncia e sua repercussao Silva deficiéncia da UFSM e a sua processo de inclusdo demonstrando como barreiras
na saude ocupacional: repercussao na saude influéncia a saude dos arquitetonicas e atitudes resultantes
um estudo sobre a UFSM ocupacional. trabalhadores com de sofrimento psiquico, o que
deficiéncia, sobretudo no que | fundamenta, na presente pesquisa, a
se refere ao sofrimento vinculagdo entre estratégias de
psiquico. As barreiras gestdo inclusiva, bem-estar e
principais: atitudinais e desenvolvimento profissional dos
arquitetonicas. Necessidade TAEs com deficiéncia.
de acompanhamento
multidisciplinar.
O Programa Incluir e Ana Lucia UFPE - Mestrado Identificar os fatores que A pesquisa identificou que, Mostra que programas institucionais
Acessibilidade na UFPE Menezes da (2020) dificultam a permanéncia das apesar do crescimento do especificos melhoram o acesso, mas
Silva pessoas com deficiéncia na UFPE acesso das pessoas com nao eliminam barreiras
propor a gestao central alguns deficiéncia ao ensino superior, arquitetdnicas, comunicacionais,
ajustes necessdrios para evitar as universidades ainda nao pedagdgicas e atitudinais,
barreiras a acessibilidade. garantem plenamente a reforcando, para o caso da UnB, a
acessibilidade e a necessidade de a¢les integradas de
permanéncia. O Programa planejamento, investimento e
Incluir na UFPE contribui formacgdo continuada, para além de
parcialmente para a inclusao, iniciativas pontuais.
apresentando avangos
institucionais, mas mantendo
barreiras arquitetonicas,
comunicacionais, pedagdgicas
e atitudinais. As barreiras
variam conforme o tipo de
deficiéncia, indicando a
necessidade de maior
planejamento, investimentos
e capacitagdo institucional
para efetivar a inclusao.
Acesso e permanéncia de Jeanne UnB - Mestrado Identificar agGes institucionais, Indicam a representacdo dos | Analisar sentidos de inclusdo na UnB
pessoas com deficiéncia na Michelle (2020) servigcos especializados e apoios sentidos de inclusdo de

sob uma perspectiva discursiva,
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Universidade de Brasilia:
sentidos de Educagdo Inclusiva

Matozinhos
de Carvalho
Ferreira

técnicos disponibilizados as
pessoas com deficiéncia, com o
objetivo de promover a inclusao
educacional e social na UnB, por
meio da Analise de Discurso
Critico.

estudantes com deficiéncia
em trés categorias analiticas:
inclusdo na educagdo
superior, projetos e pesquisa,
e recursos e servigos de
acessibilidade. Entre as
representacgoes de inclusdo
esta a iniciativa de gestdo
publica que envolve o acesso
democratico e a necessidade
de adaptacgdo da instituicdo
para atender necessidades de
atendimento educacional
especializado. A
representa¢do mais
expressiva em relagdo aos
recursos de acessibilidade foi
a fisica. A pesquisa revelou
ainda, a existéncia de projetos
e pesquisas sobre inclusao nas
areas de ciéncia da
computacdo, tecnologia,
educacdo, educacdo fisica,
letras e tecnologia.

evidenciando que a universidade ja
possui agles, projetos e servicos de
acessibilidade, mas com énfase na

dimensdo discente, o que legitima a

lacuna investigada nesta dissertagdo
ao deslocar o foco para servidores

técnicos-administrativos em
educacdo.

Modelos Complementares para
a Avaliagdo da Inclusdo de
Servidores com Deficiéncia em
IES

Deivson
Cavalcante
Gomes de

Oliveira

UFPE- Mestrado
(2021)

Definir modelos complementares
para
avaliagdo da inclusdo de
servidores publicos com
deficiéncia em InstituicGes de
Ensino Superior, sob a dtica da
funcionalidade e da percepc¢do de
Qualidade de Vida no Trabalho
(QvT).

A pesquisa validou modelos
integrados para avaliagdo da
funcionalidade (WHODAS 2.0
e CIF) e da Qualidade de Vida

no Trabalho (QVT) de
servidores com deficiéncia em
IES. Os resultados indicam
que a funcionalidade e a QVT
variam conforme o tipo de
deficiéncia e sdo fortemente
influenciadas pelos fatores
ambientais e organizacionais.
Observou-se percepg¢ao global
positiva de QVT, sem

Valida modelos integrados de
avaliagdo de funcionalidade e QVT,
demonstrando a influéncia dos
fatores ambientais e organizacionais
na experiéncia laboral de servidores
PcD, o que sustenta a op¢do desta
pesquisa para abordar a inclusdo
como caracteristica de gestdo de
pessoas e ndo apenas como
cumprimento de cotas.
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hierarquia entre seus fatores,
e baixa associagdo entre
crescimento/reconhecimento
institucional e bem-estar. Os
achados reforcam a
necessidade de politicas
institucionais que considerem
acessibilidade fisica,
comunicacional, organizacao
do trabalho e relagGes
socioprofissionais.

Qualidade de Vida no Trabalho:
Percepgdo de Servidores
Publicos Municipais com

Deficiéncia

Larice Carolina
Toledo

UNICENTRO -
Mestrado (2021)

Compreender a percepg¢do da

qualidade de vida no trabalho, a

partir do ponto de vista

de servidores com deficiéncia, de

uma prefeitura municipal do
interior do Estado do Parana.

A pesquisa identificou
percepgao
predominantemente positiva
da Qualidade de Vida no
Trabalho entre servidores PcD
de uma prefeitura, apesar de
limitagdes estruturais e
organizacionais. A dimensao
psicoldgica foi a mais
impactante, com relatos de
preconceito no passado e
maior sensagao atual de
inclusdo e respeito. A
acessibilidade fisica, a
ergonomia, a comunicagao e
0s processos tecnolégicos
foram apontados como
fragilidades. Ainda assim, a
estabilidade, a remuneragao e
as relagdes interpessoais
fazem com que os servidores
considerem a prefeitura um
bom local para trabalhar.

Evidéncia de percepgdo
predominantemente positiva de QVT
apesar de fragilidades estruturais e
organizacionais, redugao de
estabilidade, transferéncias e
relagdes interpessoais que modulam
a experiéncia de inclusdo,
descobertas que dialogam com a
analise das percepg¢des dos TAEs da
UnB sobre seu ambiente de trabalho.

Avaliagdo das politicas de
inclusdo e acessibilidade na UFC

Ana Katia
Barbosa
Aguiar

UFC - Mestrado
(2022)

Desenvolver uma avaliagado das

politicas publicas de incluséo e

acessibilidade da Universidade
Federal do Ceara, buscando

Apontaram que a maioria dos
docentes necessitam de
conhecimentos sobre

Mostra que docentes e estudantes
registram avangos normativos, mas
apontam caréncia de formacdo

instrumentos e metodologias

docente, apoio institucional e
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verificar se estas politicas estdo
conseguindo dar o suporte
necessario para o aprendizado e
a permanéncia do aluno com
deficiéncia na Universidade.

de ensino para os estudantes
com deficiéncia, bem como
solicitam apoio da instituicdo.
Entre as maiores barreiras
enfrentadas pelos estudantes
com deficiéncia no processo
de ensino e aprendizagem,
destacaram-se as barreiras
fisicas e atitudinais. Ademais,
os discentes também
relataram insatisfagao quanto
a falta de intérpretes
suficientes para atender toda
a demanda da Universidade.

intérpretes, oferecendo parametros
para avaliar criticamente, na UnB, a
efetividade das politicas de
acessibilidade no cotidiano das
unidades académicas e
administrativas.

Inclusdo e desenvolvimento Geovana da IFRO - Mestrado Analisar trajetéria profissional e Enfase progressio de carreira; Destaca que as barreiras a
profissional de servidores Costa Oliveira (2023) barreiras de desenvolvimento de valorizacéo de barreiras; progressdo na carreira e a formacdo
universitarios Martins servidores PcD em contexto necessidade de suporte

continuo além de ingresso.

continuada persistem mesmo apos o

ingresso, o que reforga a importancia

da presente disserta¢do contemplar,

no plano de agdo, medidas voltadas
a valorizacdo, desenvolvimento e
acompanhamento de trajetodrias

profissionais dos TAEs com
deficiéncia.

Politica de acessibilidade na
UnB: analise dos investimentos
e das inovagdes pedagodgicas

Rosilene Rego
Coelho

UnB- Mestrado
(2023)

Mapear investimentos e
inovacdes implementadas pela
UnB para o atendimento dos
objetivos estratégicos
pedagdgicos da Politica de
Acessibilidade da Universidade.

Foram constatados os
investimentos e inovagdes
tecnoldgicas nas modalidades
de acessibilidade
pedagédgica/arquitetdnica
implementados na UnB do
periodo de 2019 a 2022.

Mapeia investimentos e inovagdes
em acessibilidade principalmente na
dimensao pedagdgica e
arquitetonica, fornece evidéncias
institucionais que complementam o
diagnéstico desta pesquisa e
demonstram que ainda ha espaco
para fortalecer a gestdo
inclusivamente voltada aos
servidores técnico-administrativos.

Gestdo Publica e Acessibilidade
de Servidores com Deficiéncia
no Instituto Federal de

Adam
Benedito do
Carmo de

UFPA - Mestrado
(2023)

Analisar condigGes de trabalho
dos servidores PcD no IFAP-
Macapa.

Alguns avangos ocorridos no
IFAP quanto a acessibilidade,
muitas adaptagdes

Aponta avangos em adaptagdes
fisicas, mas ha auséncia de politicas
de acompanhamento e
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Educacdo, Ciéncia e Tecnologia
do Amapa: limites, desafios e
possibilidades

Sousa

arquitetonicas ja foram feitas,
contudo, é preciso pensar em
outros aspectos, como na
acessibilidade atitudinal e no
avanco de politicas para tal
publico. Ficou evidente
durante a pesquisa de campo
que o IFAP, campus Macap3,
ndo conhece todos os PcDs e
também ndo possui politicas
de agbes de
acompanhamento para eles.
Durante as pesquisas de
campo, comprovou-se que 0s
ScDs enfrentam alguns
desafios em sua jornada de
trabalho, sendo alguns, de
forma explicita, como as
barreiras fisicas e outros, de
forma implicita, como as
barreiras atitudinais.

desconhecimento institucional sobre
seus servidores PcD, o que orienta a
investigacdo, na UnB, sobre lacunas
de monitoramento, registro e apoio
sistematico aos TAEs com
deficiéncia.

Politicas e a¢des de inclusdo e
permanéncia dos servidores
com deficiéncia no Instituto

Federal da Paraiba

Sérgio Ricardo
do
Nascimento
Lira

UFPB - Mestrado
(2024)

Analisar o processo de inclusdo e
permanéncia dos servidores com
deficiéncia no IFPB, considerando
as politicas e agdes institucionais
para o aprimoramento das
praticas de gestao.

Identificou que o acesso ao
trabalho para servidores com
deficiéncia ocorre em sua
esmagadora maioria pela
politica de reserva de cotas.
Quanto a permanéncia, foi
identificada uma norma geral
voltada a acessibilidade,
todavia, nada especifico para
servidores com deficiéncia no
IFPB. Ainda foram
encontradas percepgdes
negativas por parte dos
servidores com deficiéncia
com relagdo a sua
permanéncia.

Diferenciagcdo de acesso e
permanéncia ao mostrar que a
politica de cotas ndo é acompanhada
de agdes especificas para servidores,
reforgando a pertinéncia do presente
estudo propor um plano de agao
institucional voltada a permanéncia,
a0 apoio e a valorizagdo dos TAEs
com deficiéncia.

PercepcGes e experiéncias de

Luana Santos

UNIFOR -

Investigar as percepgdes e

Os resultados mostram que os

Conceitua e operacionaliza o
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servidores publicos com
deficiéncia: um estudo sobre
capacitismo no ambiente de
trabalho

do
Nascimento

Mestrado (2024)

experiéncias de servidores
publicos com deficiéncia acerca
do capacitismo no ambiente de
trabalho.

servidores percebem
principalmente o capacitismo
nas suas formas hostis e
benevolentes, na
manifestagdo de barreiras
atitudinais e, mais
comumente, em relagdo aos
seus pares. Percebeu-se
também uma percepgao dos
participantes em relagdo ao
envolvimento dos drgaos
publicos com programas em
favor da diversidade e do
combate ao assédio moral.

“capacitismo” em suas formas hostis
e benevolentes, oferecendo
categorias analiticas que subsidiam a
leitura das barreiras atitudinais
relacionadas pelos TAEs na UnB e
orientam a proposta de a¢des de
sensibilizagdo e formacgado de
gestores e equipes.

“A lei existe, mas é a gente que
tem que se adaptar”: a
percepcgao de trabalhadores
com deficiéncia da UFPA sobre
suas condi¢des de trabalho com
base na Lei Brasileira de
Inclusdo da Pessoa com
Deficiéncia

Alba Daniela
Pereira de
Barros

UFPA - Mestrado
(2024)

Identificar as barreiras e os
desafios enfrentados por essas
pessoas no acesso e permanéncia
no emprego, analisando o
panorama da inclusdo no
mercado de trabalho formal da
cidade e, de modo mais
especifico, no campus da
Universidade Federal do Para
(UFPA)

Que a inclusdo das pessoas
com deficiéncia no mercado
de trabalho ndo pode se
restringir a medidas
superficiais ou de
cumprimento minimo da
legislacdo. E necessaria uma
mudanga estrutural nas
atitudes das empresas e dos
gestores em relagdo a esses
trabalhadores, que deve
comegar com a desconstrugao
do capacitismo. As politicas
publicas voltadas para a
inclusdo precisam ser
repensadas e aplicadas de
forma mais eficaz, garantindo
que as empresas sejam
fiscalizadas e que as
condigOes de trabalho sejam
realmente acessiveis e
inclusivas.

Evidencia o descompasso entre a
aplicacdo formal da LBl e a
efetivagdo da transformacgdo
organizacional, reforcando o foco
desta disserta¢do na necessidade de
mudancas estruturais e culturais na
gestdo de pessoas da UnB, para além
da mera observancia legal.

Inclusdo e Acessibilidade de
servidores com deficiéncia:

Bianca Spode
Beltrame

UFSM -
Doutorado (2025)

Analisar as praticas de gestdo e as
dindmicas laborais vivenciadas

Observou-se a presenca de
capacitismo estrutural e do

Identifica o capacitismo estrutural e
o assédio capacitista como




reflexdes sobre relagGes de
trabalho e gestdo de pessoas na
Universidade Federal de Santa

por esses servidores,

180

Maria (UFSM)

considerando as barreiras
enfrentadas, os mecanismos
institucionais disponiveis e os

Fonte: Elaborado pela Autora (2025).

sentidos atribuidos ao trabalho.

assédio capacitista,
comprometendo o bem-estar
e as oportunidades de
desenvolvimento profissional
desses servidores.

elementos que comprometem o
bem-estar e as oportunidades de
desenvolvimento, fornecendo um
referencial critico para discutir, na
UnB, como praticas de gestdo e
cultura organizacional podem
reproduzir ou enfrentar sutis de
exclusao.
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APENDICE F
Plano de acéo institucional para os servidores com deficiéncia da UnB

1. Fundamentacéo do Plano de A¢do

O presente Plano de Ac¢do Institucional decorre dos achados empiricos desta pesquisa, 0s
quais evidenciaram que, embora existam avangos pontuais nas politicas de inclusdo e
acessibilidade voltadas aos servidores Teécnico-Administrativos em Educacdo (TAES) com
deficiéncia no Campus Darcy Ribeiro da Universidade de Brasilia, tais iniciativas ainda se
apresentam de forma fragmentada, pouco sistematizada e desigualmente operacionalizada no
cotidiano institucional.

As percepcdes dos participantes revelaram que essas lacunas se manifestam, sobretudo,
na auséncia de fluxos institucionais claros para acolhimento, acompanhamento funcional e
concessdo de adaptacOes razoaveis, bem como na auséncia de responsabilidades entre diferentes
unidades administrativas, o que resulta em acfes esporédicas, frequentemente dependentes da
sensibilidade individual das chefias imediatas. Observou-se a informalidade na implementacao
de ajustes no ambiente de trabalho, sem padronizacdo de procedimentos, critérios ou
mecanismos permanentes de monitoramento, 0 que compromete a efetividade e a
sustentabilidade das politicas inclusivas.

Embora a Universidade de Brasilia disponha de um arcabougo normativo institucional
alinhado a Constituicdo Federal de 1988, a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia
(Lei n® 13.146/2015) e as diretrizes de acessibilidade do servico publico federal, os resultados da
pesquisa indicam que persistem desafios na traducdo dessas normas em préaticas organizacionais
integradas, especialmente no que se refere a permanéncia, ao bem-estar, a valorizacdo
profissional e ao desenvolvimento na carreira dos servidores com deficiéncia.

Nesse contexto, o plano de acdo fundamenta-se nos pressupostos da gestdo publica
inclusiva, entendida como aquela que incorpora principios de equidade, participacéo,
transversalidade e sustentabilidade organizacional, conforme defendido por Carvalho-Freitas
(2009), Sassaki (2009) e Walton (1973), particularmente no que tange a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT). Essa perspectiva reconhece que a incluséo efetiva no servigo publico exige ndo
apenas adequacdes estruturais, mas também transformacdes nos processos de gestdo, nas praticas

institucionais e na cultura organizacional.
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A pesquisa também evidenciou que o capacitismo, embora muitas vezes percebido de
forma sutil, constitui uma barreira atitudinal institucionalizada, expressa em praticas
naturalizadas, omissfes administrativas e pressupostos implicitos que associam deficiéncia a
limitacdo permanente de desempenho. Trata-se, portanto, de um fenémeno que extrapola
comportamentos individuais, estando incorporado a rotinas organizacionais, modelos de gestdo e
critérios decisorios que, ainda que de forma ndo intencional, restringem oportunidades de
participacdo plena, reconhecimento e desenvolvimento profissional dos servidores com
deficiéncia.

Dessa forma, o plano de acdo dialoga com abordagens contemporéneas da gestdo
estratégica de pessoas no setor publico, ao reconhecer que a inclusdo ndo se limita ao ingresso do
servidor com deficiéncia na instituicdo, mas demanda politicas continuas de adaptacdo,
acompanhamento funcional, valorizacdo profissional e desenvolvimento de competéncias, bem
como a capacitacdo sistematica das chefias e equipes de trabalho, com vistas a superacdo do
capacitismo e a consolidacdo de uma cultura organizacional inclusiva.

A implementacdo de uma politica inclusiva em qualquer instituicdo publica requer,
portanto, uma mudanca na logica de gestdo, orientada por uma visao integrada e transversal. Para
que essa mudanca se efetive, as diretrizes institucionais precisam ser operacionalizadas por meio
de planos de acdo estruturados, capazes de definir prioridades, responsabilidades, prazos e
mecanismos de acompanhamento e avaliacdo. Nesse sentido, a efetivacdo das politicas de
inclusdo pressupde: (a) a articulacdo entre os diferentes setores da instituicdo; (b) a criacdo de
estratégias sistematicas de monitoramento das a¢bes implementadas; e () o suporte continuo a
avaliacdo, de modo a assegurar a efetividade, a continuidade e o aprimoramento das iniciativas

institucionais.

2. Objetivo Geral do Plano de Acao

Propor estratégias institucionais integradas para o fortalecimento da incluséo,
permanéncia, valorizacdo, bem-estar e desenvolvimento profissional dos servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo com deficiéncia no Campus Darcy Ribeiro da Universidade de

Brasilia.
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3. Eixos Estratégicos do Plano de Acao

Com base nos resultados da pesquisa, o plano foi estruturado em cinco eixos estratégicos,
que dialogam diretamente com as fragilidades e potencialidades identificadas empiricamente.

Os cinco eixos estratégicos e acdes propostas foram construidos a partir dos ndcleos
teméticos emergentes das respostas as questdes abertas do questionario aplicado (Apéndice A da
dissertacdo), analisadas na Secdo 4 (Resultados e Discussdo). Essa construgdo metodologica
assegura que o plano ndo constitui proposicao abstrata, mas com as percep¢des dos TAES com

deficiéncia, traduzindo evidéncias primarias em diretrizes aplicaveis.

Eixo 1 — Acessibilidade Fisica, Digital e Comunicacional

Responsaveis: DACES, com apoio da DGP (a¢do a curto prazo).

Problema identificado: Persisténcia de barreiras arquitetdnicas, limitacbes na
acessibilidade digital e inadequacgdes nos canais institucionais de comunicacao.

Acgdes propostas:

« Realizacdo de diagnostico periodico de acessibilidade fisica e digital nos prédios e
sistemas institucionais;

« Adequacdo progressiva dos ambientes de trabalho as normas técnicas de acessibilidade
(ABNT NBR 9050/2020);

« Ampliacdo da acessibilidade nos sistemas eletronicos institucionais, incluindo leitores
de tela, legendas e recursos de navegacao assistiva;

« Capacitacdo das equipes responsaveis pela comunicagdo institucional para producédo
de conteudos acessiveis.

Resultados esperados: Reducdo de barreiras estruturais e comunicacionais, promovendo

autonomia, seguranca e melhores condicdes de trabalho aos servidores com deficiéncia.

Eixo 2 — Gestéo de Pessoas e Permanéncia no Trabalho
Responsaveis: DGP, em articulacdo com chefias imediatas (acdo a curto prazo).
Problema identificado: Auséncia de acompanhamento sistematico das condicBes de
trabalho e da trajetdria funcional dos servidores com deficiéncia.

Acdes propostas:
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« Instituicdo de um protocolo institucional de acolhimento e acompanhamento funcional
de servidores com deficiéncia;

e Criacdo de fluxos formais para andlise e concessdo de adaptacdes razoaveis no
ambiente de trabalho;

« Atuacdo integrada entre unidades de gestdo de pessoas, salde ocupacional e chefias
imediatas.

Resultados esperados: Fortalecimento da permanéncia no servigo publico, reducdo de

afastamentos e maior alinhamento entre capacidades funcionais e demandas laborais.

Eixo 3 — Qualidade de Vida no Trabalho e Bem-Estar

Responsaveis: DAC, DACES e DGP, em articulacio com as chefias imediatas e
unidades de saude ocupacional da UnB (acdo de curto a médio prazo).

Problema identificado: Percepcdo de fragilidades nas agdes institucionais voltadas ao
bem-estar e a QVT dos servidores com deficiéncia.

Ac0es propostas:

« Inclusdo da perspectiva da deficiéncia nos programas institucionais de Qualidade de
Vida no Trabalho;

« Oferta de a¢des de promocao da salde fisica e mental acessiveis e inclusivas;

o Realizacdo periddica de pesquisas internas de clima organizacional com recorte
especifico para servidores com deficiéncia.

Resultados esperados: Melhoria da satisfacdo no trabalho, fortalecimento do sentimento

de pertencimento institucional e promoc¢ao de ambientes laborais mais humanizados.

Eixo 4 — Desenvolvimento Profissional e Valorizacdo na Carreira

Responsaveis: DGP e unidades académicas (a¢cdo a medio prazo)

Problema identificado: Limitacbes no acesso equitativo as oportunidades de
capacitacdo, progressdo e desenvolvimento profissional.

Acgdes propostas:

o Garantia de acessibilidade plena nos programas de capacitacdo e qualificacdo

ofertados pela Universidade;
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e Incentivo a participacdo de servidores com deficiéncia em acles de formagao
continuada e em processos de desenvolvimento de liderancas;

o Monitoramento da progressdao funcional e identificacdo de possiveis barreiras
institucionais & ascenséo na carreira.

Resultados esperados: Ampliacdo das oportunidades de crescimento profissional e

fortalecimento da valorizacéo institucional dos servidores com deficiéncia.

Eixo 5 — Governanga, Monitoramento e Cultura Organizacional Inclusiva

Responsaveis: Reitoria em articulagio com os Conselhos Universitario e de
Administracdo, DAC, DACES, DGP e unidades académicas (a¢do de curto a médio prazo).

Problema identificado: Fragilidade na articulacdo institucional e na sistematizacdo das
politicas de incluséo.

Acgdes propostas:

« Criagdo ou fortalecimento de instancias institucionais permanentes voltadas a inclusdo
e acessibilidade;

« Estabelecimento de indicadores institucionais de inclusdo e acessibilidade no ambito
da gestdo universitéaria;

« Promocdo de ac¢Oes educativas e formativas voltadas a sensibilizacdo da comunidade
universitaria.

Resultados esperados: Consolidacdo de uma cultura organizacional inclusiva, com

maior comprometimento institucional e continuidade das politicas publicas internas.

4. Contribuicdes do Plano de Ac¢do para a Gestdo Publica

O plano de acdo proposto contribui para o0 avanco da gestdo publica inclusiva ao oferecer
diretrizes aplicaveis, fundamentadas empiricamente e alinhadas ao contexto organizacional da
Universidade de Brasilia. Ao priorizar a permanéncia, 0 bem-estar e o desenvolvimento
profissional, a proposta ultrapassa uma abordagem meramente normativa, posicionando a
inclusdo como elemento estratégico da gestdo de pessoas no servigo publico federal.

Além disso, o plano apresenta potencial de replicabilidade em outras InstituicGes Federais
de Ensino Superior, respeitadas as especificidades institucionais, configurando-se como um

produto técnico-cientifico coerente com os objetivos do Mestrado Profissional.
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DEF universidade de Brasilia

TERMO DE ACEITE INSTITUCIONAL

A Profa. Dra. Renata Aquino da Silva, Decana de Pesquisa e Inovacdo da Universidade de Brasilia, estd de acordo
com a realizacdo da pesquisa “GESTAO INCLUSIVA: ESTRATEGIAS PARA INTEGRACAO DE SERVIDORES PUBLICOS COM
DEFICIENCIA NO CAMPUS DARCY RIBEIRO DA UNIVERSIDADE DE BRASILIA”, de responsabilidade da pesquisadora Eldna Dias
Cardoso Pinheiro, estudante de Mestrado Profissional no Departamento de Programa de Pés-Graduacdo em Gestdo Publica -
PPGP da Universidade de Brasilia, realizada sob orientacao do Prof. Dr. Celso Vila Nova de Souza Junior, apds revisdo e aprovacao
do Comité de Etica em Pesquisa em Ciéncias Humanas e Sociais (CEP/CHS) da Universidade de Brasilia.

O estudo envolve a realizagao de multiplas fontes de dados, combinando referencial tedrico com revisao documental
institucional e entrevistas individuais semiestruturadas. As entrevistas serao pré-agendadas e realizadas de forma remota com a
utilizagdo do aplicativo Teams da Microsoft. Serd encaminhado aos sujeitos da pesquisa, via e-mail e/ou Whatsapp, o Termo de
Consentimento Livre Esclarecido - TCLE, tendo o documento sido devolvido assinado através do mesmo meio de comunicacao de
envio, conforme preferéncia e necessidade de cada um dos participantes. Serd solicitado ao entrevistado permissdo para
gravacao da entrevista (imagem e &dudio). Em seguida, serdo transcritas na integra por meio de ferramenta de transcricao
automaética disponivel no préprio Microsoft Teams, que sera habilitada no momento da gravagdo da entrevista, cujo teor serd
revisado e quando necessario voltar ao entrevistado para certificar-se do que ele quis dizer. Com o objetivo de proteger o
contetdo obtido, as informagdes serdo salvas em outros dispositivos de armazenamento. Os participantes da pesquisa serao
servidores publicos docentes e ndo docentes com deficiéncia, lotados no campus Darcy Ribeiro da Universidade de Brasilia. A
pesquisa tera a duracao de 30 dias, com previsao de inicio em outubro/2025 e término em novembro/2025.

Eu, Profa. Dra. Renata Aquino da Silva, Decana de Pesquisa e Inovagao da Universidade de Brasilia, declaro conhecer
e cumprir as resolugdes éticas brasileiras, em especial as Resolugées CNS 466/2012 e 510/2016. Esta instituicdo esta ciente de
suas corresponsabilidades como instituicao coparticipante do presente projeto de pesquisa e de seu compromisso no resguardo
da seguranca e bem-estar dos participantes de pesquisa nela recrutados, dispondo de infraestrutura necessaria para a garantia
de tal seguranca e bem-estar.

Brasilia, na data da assinatura.

Renata Aquino da Silva
Decana de Pesquisa e Inovagao
Universidade de Brasilia

assinatura
eletrénic

Sel! d Documento assinado eletronicamente por Renata Aquino da Silva, Decano(a) de Pesquisa e Inovacao, em 02/09/2025, as
3 £J121:22, conforme horario oficial de Brasilia, com fundamento na Instrucao da Reitoria 0003/2016 da Universidade de Brasilia.

£ A autenticidade deste documento pode ser conferida no site http://sei.unb.br/sei/controlador_externo.php?
acao=documento_conferir&id_orgao_acesso_externo=0, informando o cédigo verificador 13080254 e o cédigo CRC 77EA7C29.

Referéncia: Processo n® 23106.120677/2024-66 SEI n2 13080254

192



193

ANEXO II

INSTITUTO DE CIENCIAS
HUMANAS E SOCIAIS DA g QME mo
UNIVERSIDADE DE BRASILIA - osl
UNB

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa:G'ESTAO INCLUSIVA: ESTRATEGIAS PARA INTEGRAGAO DE SERVIDORES
PUBLICOS COM DEFICIENCIA NO CAMPUS DARCY RIBEIRO DA UNIVERSIDADE
DE BRASILIA.

Pesquisador: ELDNA DIAS CARDOSO PINHEIRO
Area Tematica:

Verséo: 1

CAAE: 92389525.8.0000.5540

Instituicdo Proponente: Faculdade UnB Planaltina
Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Nuamero do Parecer: 8.074.384

Apresentacgao do Projeto:

Trata-se da Pesquisa: GESTAO INCLUSIVA: ESTRATEGIAS PARA INTEGRAGAO DE SERVIDORES
PUBLICOS COM DEFICIENCIA NO CAMPUS DARCY RIBEIRO DA UNIVERSIDADE DE BRASILIA. Da
Pesquisadora Responsavel: ELDNA DIAS CARDOSO PINHEIRO

Objetivo da Pesquisa:

Hipotese:

As politicas e praticas de gestdo de pessoas da UnB, embora contemplem dispositivos legais e institucionais
de inclusdo, apresentam lacunas que dificultam a plena integragdo de servidores com deficiéncia,
especialmente no campus Darcy Ribeiro.

A relevancia da pesquisa reside na possibilidade de contribuir para o aprimoramento das praticas de gestéao
inclusiva na universidade, bem como para o fortalecimento do compromisso institucional com os direitos
humanos e a equidade no servigo publico.

A pergunta norteadora da pesquisa é: De que maneira as politicas e praticas de gestdo de pessoas da
Universidade de Brasilia promovem a inclusdo de servidores publicos com deficiéncia no campus Darcy
Ribeiro, e quais obstaculos ainda dificultam esse processo?

Objetivo Primario:

Enderego: CAMPUS UNIVERSITARIO DARCY RIBEIRO - FACULDADE DE DIREITO - SALA BT-01/2 - Horério de

Bairro: ASA NORTE CEP: 70.910-900
UF: DF Municipio: BRASILIA
Telefone: (61)3107-1592 E-mail: cep_chs@unb.br
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Identificar e analisar as estratégias de gestdo de pessoas adotadas pela Universidade de Brasilia, no
campus Darcy Ribeiro, para a integragdo dos servidores publicos com deficiéncia.

Objetivo Secundario:

¢ Descrever as praticas institucionais de gestdo de pessoas voltadas a inclusdo dos servidores com
deficiéncia no campus Darcy Ribeiro;

¢!Analisar a implementagdo e os resultados de politicas publicas e institucionais aplicadas as universidades
federais no campo da inclusao;

¢ Identificar as percepgdes dos servidores com deficiéncia acerca das condigdes de acessibilidade e de
apoio institucional; e

¢, [Propor um Plano de Agéo Institucional, baseado nas evidéncias levantas, com focado na permanéncia,
valorizagdo e bem-estar desses servidores.

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:

A pesquisadora apresenta

Riscos:

1. Privacidade e confidencialidade: A pesquisa envolvera dados sensiveis de servidores, sendo essencial
garantir a protegédo da privacidade e a confidencialidade dessas informagdes. Serdo adotadas medidas
rigorosas para assegurar que os dados sejam tratados com seguranga e utilizados exclusivamente para fins
académicos, preservando a identidade dos participantes em todas as etapas do estudo.

2. Viés de resposta: possibilidade de os participantes se sentirem inclinados a responder de maneira
socialmente desejavel, caso sintam que suas opinides possam ter repercussoes negativas. Para mitigar
esse risco, garantimos o anonimato e a confidencialidade das respostas, criando um

ambiente seguro e sem julgamentos.

Medidas de Mitigacdo dos Riscos

1. Protegdo de dados: Serdo adotadas medidas rigorosas para garantir a confidencialidade e seguranga dos
dados coletados, incluindoanonimizagdo e armazenamento seguro das informagdes.

2. Consentimento informado: Sera obtido o consentimento livre e esclarecido de todos os participantes,
informando-os sobre os objetivos, procedimentos, riscos e beneficios da pesquisa.

3. Planejamento cuidado: a pesquisa foi estruturada para minimizar vieses e assegurar uma

Enderego: CAMPUS UNIVERSITARIO DARCY RIBEIRO - FACULDADE DE DIREITO - SALA BT-01/2 - Horario de

Bairro: ASA NORTE CEP: 70.910-900
UF: DF Municipio: BRASILIA
Telefone: (61)3107-1592 E-mail: cep_chs@unb.br
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andlise ética e rigorosa dos dados. A coleta de dados sera realizada por meio entrevistas semiestruturadas
com os servidores publicos docentes e ndo docentes lotados no Campus Darcy Ribeiro da Universidade de
Brasilia. As entrevistas serdo pré-agendadas e de forma remota, por meio do aplicativo Teams da Microsoft,
mediante o consentimento dos participantes, visando reduzir interrupgdes na rotina de trabalho dos
servidores e garantir maior flexibilidade, elas serdo gravadas para posterior transcrigao.

Beneficios:

Os beneficios da pesquisa sao principalmente sociais, institucionais e académicos.

1./Aos participantes: A investigagéo representa a oportunidade de expressar suas percepgoes, vivéncias e
necessidades, colaborando para o reconhecimento de sua voz no processo de construgdo de politicas
inclusivas.

2.INo ambito institucional: Os resultados poderdo subsidiar o aprimoramento das praticas de gestéo inclusiva
na Universidade de Brasilia, orientando a formulagdo de estratégias que assegurem acessibilidade,
valorizagdo profissional e bem-estar dos servidores com deficiéncia.

3..[Em termos sociais: A pesquisa reforgca o compromisso da administragdo publica com os principios de
equidade, cidadania e direitos humanos, ampliando a visibilidade da pauta da inclusdo no servigo publico.
4./Do ponto de vista académico: O estudo contribuira para o avango do conhecimento na area da Gestao
Publica, servindo como referéncia para futuras pesquisas e para a consolidagéo de praticas de inclusdo em
universidades federais e em outros 6rgaos da administragéo publica.

Mediante o exposto, a pesquisa busca contribuir para uma maior inclusdo dos servidores publicos no
ambiente de trabalho, facilitando a diminuicdo do estigma e preconceito que permeiam a vida desses
sujeitos e assegurando aos participantes o retorno do projeto de forma que beneficiem os

mesmos, por meio do aperfeicoamento da implantagdo da politica de inclusdo dos servidores publicos com
deficiéncia no trabalho.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

A pesquisa se apresenta metodologicamente factivel. A pesquisadora apresenta todos os documentos e
autorizacoes necessarias.

Consideragdes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:

A pesquisadora apresenta o projeto basico, a FOLHA DE ROSTO PARA PESQUISA ENVOLVENDO
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SERES HUMANOS assinada pelo coordenador do PPG, o projeto de pesquisa, os currulos lattes, o termo
de aceite institucional assinado pela Decana do DPI, o instrumento de coleta de dados,o termo de
consentimento livre e esclarecido, 0 TERMO DE RESPONSABILIDADE PELO USO DE INFORMACOES E
COPIAS DE DOCUMENTOS PARA FINS DE PESQUISA, a carta de encaminhamento e a carta de revisao
ética. Os documentos foram analisados e se encontram de acordo com as normas deste CEP/CHS e
CONEP

Recomendacoes:

Aprovado. Apesar de necessitar a atualizacao do cronograma, encaminhamos ao colegiado pela aprovacao
do projeto devido a alta demanda de processos deste CEPCHS. Solicitamos que a pesquisadora atualize o
cronograma registrando o inicio da coleta de dados apos a aprovacao do CEP e encaminhe na plataforma o
mais breve possivel

Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequacoes:
Aprovado.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacao
Informagdes Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 19/09/2025 Aceito
do Projeto ROJETO_2640089.pdf 10:16:54
Folha de Rosto folhaDeRosto_assinado_assinado.pdf 19/09/2025 [ELDNA DIAS Aceito

10:14:48 |[CARDOSO
PINHEIRO
Projeto Detalhado / |PROJETO_PARA_COMITE_DE_ETICA| 18/09/2025 |ELDNA DIAS Aceito
Brochura pdf 16:00:54 |CARDOSO
Investigador PINHEIRO
Declaragao de SEI_13080254_Termo_DPI_assinado.p | 18/09/2025 |ELDNA DIAS Aceito
Instituicdo e df 15:58:47 |CARDOSO
Infraestrutura PINHEIRO
Qutros Instrumento_de_coleta_de_dados_assin| 18/09/2025 |ELDNA DIAS Aceito
ado.pdf 15:56:45 |CARDOSO
PINHEIRO
Outros Curriculoorientador.pdf 18/09/2025 [ELDNA DIAS Aceito
15:56:03 |CARDOSO
PINHEIRO
Outros CurriculoEldna.pdf 18/09/2025 [ELDNA DIAS Aceito
15:55:37 [CARDOSO
PINHEIRO
Enderego: CAMPUS UNIVERSITARIO DARCY RIBEIRO - FACULDADE DE DIREITO - SALA BT-01/2 - Horario de

Bairro: ASA NORTE
UF: DF
Telefone:

Municipio:
(61)3107-1592

CEP: 70.910-900
BRASILIA
E-mail:

cep_chs@unb.br
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Cronograma CRONOGRAMA _assinado.pdf 18/09/2025 |ELDNA DIAS Aceito
15:55:03 [CARDOSO
PINHEIRO
QOutros cep_CHS_modelo_termo_de_autorizaca| 18/09/2025 |ELDNA DIAS Aceito
o_para_utilizacao_de_imagem_e_som_ 15:54:48 [CARDOSO
de voz assinado.pdf PINHEIRO
TCLE / Termos de |cep_CHS_modelo_tcle_revisado_assina| 18/09/2025 |ELDNA DIAS Aceito
Assentimento / do.pdf 15:53:55 [CARDOSO
Justificativa de PINHEIRO
Auséncia
Outros CARTA_DE_ENCAMINHAMENTO.pdf 18/09/2025 |ELDNA DIAS Aceito
15:53:33 [CARDOSO
PINHEIRO
Outros CARTA_DE_REVISAO_ETICA_Assinad| 18/09/2025 |ELDNA DIAS Aceito
o_assinado.pdf 15:50:30 |CARDOSO
PINHEIRO

Situagao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciacdo da CONEP:
Nao

BRASILIA, 18 de Dezembro de 2025

Assinado por:
André Ribeiro da Silva
(Coordenador(a))
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