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Resumo

Neste estudo nosso objetivo é apreender o processo de absorgéo dos deficientes fisicos pelas empresas, considerando
multiplos olhares (publico interno e externo), e se estes se modificaram ao longo dos anos. Assim, conduzimos uma
pesquisa numa empresa aérea que alocou essas pessoas em posi¢cdes de contato direto com o publico. Num primeiro
momento, constatamos que a empresa atendeu aos anseios dos seus clientes e empregados. Os empregados nédo
deficientes viam na contratagdo dos deficientes a possibilidade de beneficios para a organizacdo (melhoria de sua
imagem publica) e para si mesmos (repasse de trabalho para os deficientes). Ja para os empregados portadores de
deficiéncia, tal situacdo era aceitavel, pois viabilizava sua integracdo ao grupo. Em 2011, voltamos a campo e
entrevistamos representantes das mesmas categorias (passageiros, empregados — deficientes e ndo — e os gerentes de
RH e marketing) para avaliar o impacto da dimensao “tempo”. As entrevistas foram transcritas e submetidas a analise
do discurso, a qual nos remeteu aos seguintes marcos teoricos: ética, tempo como variavel subjetiva e gestdo da
diversidade da forca de trabalho nas organiza¢Bes. O campo revelou que a naturalizagdo da presencga dos deficientes
ocorreu de tal forma que, para os passageiros deixou de ser um diferencial da empresa e, para os empregados, algo
relevante. A empresa, por sua vez, insiste em buscar visibilidade social e midiatica por meio da espetacularizagédo da
deficiéncia. Ja os deficientes reclamam que ndo conseguem fazer carreira, pois encontram o mesmo “teto de vidro”
denunciado por outras minorias.

Palavras-chave: Tempo. Deficiente. Incluséo. Inocéncia (til. Inocéncia indtil.

Abstract

This study aims at grasping the process of absorption of the handicapped by companies from multiple perspectives
(internal and external publics), and how these perceptions have changed over the years. Thus, we conducted a survey
on an airline which has allocated these people in positions of direct contact with the public. The moment, we noted
that the company met the expectations of its customers and employees. The non-disabled employees saw on their
diversity policy possibility of benefits for the organization (improving its public image) and for themselves (transfer of work
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to handicapped). The lasted accepted this situation because it enabled their integration into the group. In 2011, we
returned to the field and interviewed representatives of these categories (passengers, employees — handicapped and
non — and HR managers and marketing) in order to assess the impact of the dimension "Time”. The interviews were
transcribed and subjected to discourse analysis, which funded out us the following theoretical frameworks: ethics,
subjective time as a variable and management of workforce diversity in organizations. The field revealed the
naturalization of the presence of the handicapped, some their passengers differentiate the company for its how the
employees perceived as something relevant. The company, on a turn, insists on seeking social visibility through media
and the spectacle of disability. Complained that they here not given the chance of a career since they encounter the
same "glass ceiling” denounced by other minorities.

Keywords: Time. Handicapped. Inclusion. Useful innocence. Useless innocence.

Introdugao

O tempo ja foi objeto de discussdes ontologicas (mlacdo com a existéncia humapa se) e
epistemoldgicas (como se relaciona com o conhe¢agjlebem como ja foi estudado da perspectiva
cronolégica (BLUEDORN e DENHARDT, 1988; MCGRATH éORCHFORD, 1983), ou seja, por meio da
premissa ontolégica segundo a qual ele € um faetied do mundo exterior. Ja outras investigacdes o
tomam como uma esséncia subjetiva construida poo e uma rede de significacdes e dimensdes
psicolégicas (FRIED e SLOWIK, 2004; LEWIN, 1943).

No trabalho aqui apresentado, valemo-nos do terbjgtivamente, visto que buscamos replicar e (raaal
uma pesquisa realizada ha cinco anos. Entretaota)gs valermos, em nosso percurso metodoldgic, da
antenarrativas (BOJE, 1991) dos entrevistados é¢ogtiumento de analise do objeto de pesquisa anoest
ontologicamente seu carater subjetivo.

Esteestudo tem sua relevancia, conforme sugerido p@iviae Irigaray (2009), ao aprofundar a discusséo
sobre a construgdo social dos discursos organrmsioo como estes, sistematicamente, negligenciam
auséncias e siléncios. Assim, ao dar voz aos dafes e como estes percebem a si e as relacGedbdio,
buscamos contribuir para o preenchimento de lacapastadas por Alves e Galedo-Silva (2004).

Ademais, ao considerar o contexto temporal comtrumento de validacdo de nossa pesquisa anterior,
viabilizamos a (re)contextualizacao historica dhtjsa de diversidade como fenémeno social (ROUSSEA

e FRIED, 2001), bem como a ressignificacdo dasepefies dos actantes (JOHNS, 2006; KOZLOWSKI,
2009). Este trabalho esta estruturado em cincdese@lém desta introdugdo. Na seguinte, resgatamos
pesquisa anteriormente realizada e argumentama® sobrelevancia do presente estudo. Na terceira,
relatamos nosso percurso metodologico na atualugssgNa quarta secdo discutimos as revelacdes do
campo a luz de marcos tedricos, 0s quais sdo eekgatoncomitantemente. Na uUltima se¢éo apresestamo
as conclusdes a que o estudo permitiu chegar. EBndderse restrinja aos deficientes que trabalhamanu
Unica empresa — revelando uma limitacao —, ao fachversidade, seus achados podem abrir camino pa
pesquisas em outras organizacoes.

Pesquisa Anterior

Na pesquisa anteriormente realizada, buscamosn@sp@o seguinte problema: quais as percepcdes dos
publicos internos e externos de uma determinadaesagsobre sua politica de diversidade? A invesdima

foi instigada pela publicacdo da Portarfalril99, do Ministério do Trabalho e Emprego, em32@0qual
determinou que as empresas com 100 ou mais empiegathriam obrigadas a preencher de 2% a 5% das
suas vagas com pessoas portadoras de deficiéncizermficiarios reabilitados. A ndo observancia da
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legislacdo implicaria multa (BRASIL, 2005). No iiitu de apreender o processo de absorcido destes
individuos pelas empresas, por meio de mdltiplbsirels, entre 2005 e 2006 conduzimos uma pesquisa
empirica numa empresa de transporte de passagajuogeferenciada pelo nome ficticio de “AeroBfasi

qual contratara cerca de 400 empregados portaderdsficiéncia fisica.

Ao contréario de suas congéneres, a AeroBrasil al@ssas pessoas em posi¢des de contato direto com o
publico: em balcdes de vendas e reservabeek in, nos portdes de embarque e, também, no setor de
restituicdo de bagagem. Essa circunstancia remdiecrenca de que a gestdo da diversidade — dimtro
conceito de responsabilidade social — é percebalaspbrasileiros como algo desejavel e importante
(INSTITUTO AKATU, 2006); logo, do ponto de vista nsadolégico, a inclusdo visivel de deficientes
provocaria a satisfacao e a fidelizacdo dos cordanes (INSTITUO AKATU, 2006).

J& da perspectiva do publico interno, a adogadootifcps de diversidade resultaria em impactostposi

(a) troca de informacdes sobre experiéncias, \@laatudes e assimilagdo de novas abordagens; (b)
criatividade e flexibilidade, inovacdo e mudangg;rbelhoria no processo decisério. Haveria, norgata
fatores negativos: (a) menor integragdo e redug@ocdntatos sociais; (b) enfraquecimento dos lagos
lealdade com os colegas de trabalho e com a oaggitzem si; (c) conflitos e problemas de comunaca
(ARANHA, ZAMBALDI e FRANCISCO, 2006). No limite, agoriorizar a gestdo da diversidade, a
AeroBrasil atenderia ao posicionamento e anseisseos clientes, a opinido publica e, também, rsosee
justica de seus empregados.

As revelagBes do campo, submetidas a andlise darsis (PUTNAM e FAIRHUST, 2001; VERGARA,
2006) permitiram-nos a identificacdo de cinco ocatiég: barganha dolorosa, utilitarismo cinico, tiisélo
forcada e ganho social, e justica piedosa.

Os deficientes, cientes de que sua identidadel6t3GG e TERRY, 2000; SLUSS e ASHFORD, 2007)
trazia no seu bojo o estigma da incapacidade eadmdza (THOMPSON, NOEL e CAMPBELL, 2004),
adotaram como estratégia de sobrevivéncia no margimizacional: a) conquistar a simpatia dos que os
cercavam pelo constante bom humor e b) empenhargesfpara se sobressairem em seu desempenho,
apesar das adversidades. Ja seus colegas de drabafiiaram estar cientes do estigma social que a
deficiéncia aportava (BLAINE, 2000), além de progiama tolerar o ingresso dessa minorianaimstr eam.

Mais do que isso, eles viam na contratacdo dosidefes a possibilidade de beneficios para a agesio
(melhoria de sua imagem perante o publico) e dgvedprios (repasse de trabalho para os deficipn@s
empregados portadores de deficiéncia, por suaagetavam tal situacdo, a qual viabilizava suaghatgio

ao grupo e minimizava o estigma que sofriam. Psessnotivosas categorias referentes aos deficientes e
aos seus colegas de trabalho foram denominadgsectemmente, “barganha dolorosa” e “utilitarismo
cinico”.

Na mesma ocasido, ouvir os gerentesndeketing e de recursos humanos possibilitou-nos verificer @
discurso dos empregados “normais” do nivel operaticera apenas a reverberagdo do pensamento
gerencial. Ocorria, de fato, uma instrumentalizagaogestao da diversidade (SARAIVA e IRIGARAY,
2009), pois, a partir do momento em que a contfiatale minorias tornou-se inevitavel, os administrasl

nela investiram visando minimizar ou mesmo evitaentuais conflitos, além de obter ganhos
mercadoldgicos.

De fato, verificamos que, paralelamente a obediémag recorte legal, coexistia e prevalecia a ldgica
utilitarista do ganho denarketing para a imagem da organizagdo. Por essa razddegoga relativa a
recursos humanos foi denominada “incluséo forcadadmarketing, “ganho social”.

O publico externo da AeroBrasil, os passageirosceidam nos deficientes fisicos um alvo facil de
discriminacdo (YINGER, 1995). Contudo, ao contrddo que manifestam em relacdo aos outros
empregados, demonstram piedade e percebem aadléidiversidade como uma caracteristica positva d
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empresa (INSTITUTO AKATU, 2006). Por esse motivazadegoria relativa a esse grupo foi denominada
“justica piedosa”

A rigor, essas cinco categorias distintas revelacamo a diversidade nas organizacfes era percdbida
diferentes olhares pelos entrevistados (BENHABIBOQ; CALAS e SMIRCICH, 1999). As diferentes
percepcbes eram decorrentes dos diversos sigmfcddteresses, predisposicdes, expectativas que 0s
entrevistados atribuiam ao que Ihes fora apresenfadsta forma, ao final, concluimos que, apesar do
discurso “politicamente correto”, prevalecia a &tita piedade, do estigma e do utilitarismo.

E agora, passados cinco anos desde nossa Ultineaistat, serd que estas percepgdes ainda persiSena?
gue a presenca de deficientes fisicos no ambieatdrabalho foi naturalizada? Sera que 0S nossos
entrevistados fizeram carreira na AeroBrasil? Obagaram no teto de vidro (MELO, 2011)? Estas
perguntas investigativas pautam esta nova pesquisa.

Percurso Metodolégico

No sentido de responder as perguntas formuladagg&p anterior retornamos ao campo e entrevistamos,
novamente, passageiros (ndo s6 da AeroBrasil, amabém de congéneres), empregados portadores de
deficiéncia fisica, seus colegas de trabalho, bemocgerentes das areasrdarketing e recursos humanos.

No caso dos empregados da empresa aérea, conse@itnevistar novamente os mesmos individuos que
participaram da primeira pesquisa.

Como a pesquisa anteriormente realizada, estapoesentada, baseia-se nas premissas ontologipas-da
modernidade, a qual refuta a existéncia de umaalmialidade (BENHABIB, 1990), um Unico discurso
(BOJE, 1991) e tempo (HASSARD, 2001). Em virtudssdj buscamos ouvir a voz da maioria, a qual
reverbera o discurso organizacional, e assim nestauvoz da minoria (VICKERS, 2005), no caso, 0s
empregados deficientes.

Epistemologicamente, os pesquisadores ndo se @uaiam como meros observadores do fendmeno
analisado; logo, suas premissas e percep¢fes parméada a pesquisa: selecdo do tema, aporte deoric
estratégia metodoldgica e escolha dos fragmento$sdarso dos passageiros e dos empregados, bem com
sua interpretagdo. No processo de interpretacadatius conforme alerta Walters (1996), os pesqoiss
estiveram sempre cientes de seus preconceitogyvahde-se assim a orientagdo dada por Bourdied§199
de néo confundir o subjetivismo do pesquisadors($eizos de valor) com o subjetivismo dos objetes d
pesquisa (individuos, grupos, sistemas sociocisiura

O processo de coleta de dados desta pesquisasiainba similar & primeira, visto que nos valemos do
mesmos locais (aeroportos de Congonhas, em Sawm,PauSantos Dumont, no Rio de Janeiro).
Entrevistamos novamente 49 passageiros (22 em @baga 27 no Santos Dumont), no entanto, desta vez,
incluimos passageiros de outras congéneres. Vadtamoouvir 13 empregados operacionais com
necessidades especiais (7 lotados em Congonhasice Santos Dumont), dos quais 7 também foram
entrevistados na primeira pesquisa. EntrevistarBosnZpregados operacionais sem necessidades especiai
(12 em Congonhas e 10 no Santos Dumont), bem camoesmos gerentes de recursos humanos e de
marketing, que j& ocupavam estas posicdes ha 6 anos.

Considerou-se suficiente este numero, tendo ema gge em entrevistas ditas qualitativas, como as qu
foram realizadas, 0 que importa ndo € o numercedsgas, mas as diferentes representacdes solmentoas
(GASKELL, 2002) e o saturamento do campo (LINCOLRNENZIN, 2005).
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Os empregados que foram entrevistados pela primezaapresentaram a mesma resisténcia inicial que
percebemos na primeira pesquisa. No entanto, aggeéeparticiparam do primeiro processo demonstrara
se mais a vontade.

Como as entrevistas ndo puderam ser gravadasnhtosvistadores anotaram os relatos. Além das
informacdes colhidas nas entrevistas, outras falatidas pela observagéo. Para as entrevistas, opta@n
mesmo roteiro compativel com a entrevista focaeimiestruturada (GOLDENBERG, 2000). As perguntas
realizadas nas entrevistas foram norteadas paesrager a percepgdo dos actantes, isto €, dosndédsre
participantes que tém com os deficientes um papel au passivo (CHARAUDEAU e MAINGUENEAU,
2004). No caso dos passageiros, elas foram dijétas; caso dos empregados, pedimos que contageem u
pouco de sua trajetéria profissional e discorresselire seu cotidiano na AeroBrasil. Durante suas
narrativas, foram inseridas perguntas sobre osieefes.

Quanto a selecdo dos sujeitos, seguindo as or@@d#ade Rubin e Rubin (1995), escolhemos aqueles que
conheciam a situacdo estudada, tinham vontade lde daque, finalmente, ofereciam-nos diferentes
perspectivas.

O método escolhido para o tratamento dos dadosa fmalise do discurso, cujo objetivo € apreender a
mensagem, explorar o seu sentido, seus signific&tos?, o que se fala e como se fala, 0 queessliécito

e 0 que estd implicito, a linguagem empregada isouio, as dimensdes enfatizadas (PUTNAM e
FAIRHURST, 2001; VERGARA, 2006).

Neste estudo, como no anterior, valemo-nos do joosimento como instrumento de analise. O
posicionamente- categoria base da analise do discursesigna apenas o fato de que, por meio do emprego
de tal palavra, registro de lingua, ou construgéidiscurso, um locutor indica como ele se situa Bepaco
conflituoso, usando muitas vezes um tom didaticeamabulério técnico (CHARAUDEAU, 1999). Valemo-
nos, também, da paratopia, ou seja, a dificil negéo entre lugar e ndo lugar, a localizacao parasique

vive da prépria impossibilidade de se estabilirarseja, a relacdo paradoxal de inclusao/exclus@spaco
social que implica o estatuto de locutor de umatéMAINGUENAU, 1993).

A analise dos discursos — da primeira e da segpesiguisa — permitiu-nos ndo so6 avaliar como agdeta
de trabalho se modificaram nestes Ultimos anos,tamlsém como a categoria “tempo futuro” emergiu dos
discursos dos deficientes.

Estas novas revelagdes do campo sdo exploradagur,sa luz de marcos tedricos apresentados
concomitantemente, bem como a luz da pesquisaamter

Revelagdes do Campo

Diferentemente da primeira pesquisa, na qual agmapaos fragmentos de discursos por categorias de
actantes (passageiros, empregados deficientespaees ndo deficientes, e também os gerentes de RH
marketing), nesta, optamos por agrupar as categorias emesgedependentemente dos dados categoricos
dos entrevistados.

Formaram-se nitidamente dois diferentes grupomtiist os deficientes e os nao deficientes (emplega
clientes da AeroBrasil), 0 que indicou que, intenalmente ou néo, a linguagem (por meio dos dieslrs
fora um instrumento de reconhecimento e class#icagentitéria.

Ha de se esclarecer que, neste estudo, 0 que demmos de sujeito ndo é um dado preexistente aos
elementos linguisticos constitutivos de sua dedorignas efeito de linguagem (RORTY, 1991). Esta, po
sua vez, ndo € tomada como competéncia abstratgppatucdo de falas particulares (CHOMSKY, 2009),
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ou estrutura formal de todas as falas possiveit)GRIRE, 1976), mas, sim, um conjunto de atos de fal
empregados pelos usuarios competentes da lingu&TINJ 1970; QUINE, 1951; WITTGENSTEIN,
1971).

Estes dois grandes conjuntos de fala, os quais gaaer dos discursos dos entrevistados, foram
denominados: “inocéncia util” e “inocéncia inutil”.

Estas categorias foram assim denominadas em vidasleategorias que emergiram na primeira pesguisa
da percepgéo de tempo, isto €, como os entrevstatocebem, seis anos depois, a politica de dileefsida
AeroBrasil, a incluséo de deficientes em servigosahtato direto com o publico e as relacdes dailina.

A “inocéncia util” foi revelada nas falas dos naefidentes e a “inocéncia inutil”, na dos empregado
deficientes.

A inocéncia util

Assim como ocorreu na pesquisa anterior, a quasdiderde dos passageiros ouvidos nos aeroportos,
mesmos 0S que voariam nas empresas congéneres)seracapreco pela politica de emprego de pessoas
deficientes em posi¢6es de linha de frente, confiorgaapontado pelo Instituto Akatu (2006). Contutais

uma vez, eles ressaltaram nao ser ela o atribuesndi@ante para a escolha dos servicos da AerdBrasi
Desta vez ficou evidente que ja ocorreu a natagdia da politica de cotas; assim, ndo é algo qpeesmda

ou diferencie a AeroBrasil, apesar de ser ela ealempresa aérea que empregue deficientes nadeha
frente, conforme explicitado na selecdo lexicad&tanundo tem que fazer”, na fala (01). Ademais, os
entrevistados, referindo-se sempre, em suas respaspessoas com necessidades especiais”, chesaram
com o uso do termo “deficiente” na pergunta.

(01) Hum...pessoas com necessidades espe@idss.. bacaninha... mas isto é [€ado
mundo tem que fazerndo tem? (Passageiro AeroBrasil, Santos Dumont).

(02) Ah. E tudo jogada demarketing... cada uma [empresa aérea] diz 0 que quer: uso
combustivel verde, s6 uso aeronave brasileira blaldla...0 que elas querem é midia
espontanea(Passageira congénere, Congonhas).

No fragmento de discurso (01), o uso do eufemispessoas com necessidades especiais”, recorrente em
todas as falas dos entrevistados ndo deficientésyeth a intengdo de se ornar com uma espéciertiteaco
artistica o estigma ao qual a minoria em questsiobénetida. Mais do que isso, esta funcéo de lirgguag
exerce o papel de atenuador no discurso, cujo pitopdocial € manter o minimo de harmonia entre os
interactantes, mascarando eventuais conflitosigmdibu sociais e, simultaneamente, conferindongieser

a aura de “politicamente correto”. O mesmo ocotranglo se substitui “empregada doméstica”, “idogos”

“pobres” por “secretaria”, “terceira idade” e “menfavorecidos” respectivamente.

Assim como 0s passageiros na pesquisa precedentejoaia absoluta dos empregados ndo deficientes
percebe a politica de inclusdo da empresa comocomzessao positiva — apesar de terem consciéncia de
gue ela é decorrente de uma lei federal. Confourger&lo por Aranha, Zambaldi e Francisco (2006E es
grupo acredita que a eficiéncia operacional e anbmia estética do ambiente de trabalho sejam
comprometidas pela contratacdo da minoria em queSténtende que as deficiéncias fisicas podenttaesu
num baixo desempenho operacional.

Ao contrario do que ocorreu em 2006, nenhum ersttadd deste grupo sugeriu transferir trabalho pewna
colegas deficientes, nem se valeu de gestualidamierdcativa com o intuito de minimizar um precoheei
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implicito e até mesmo debochar das deficiénciasiagh Entretanto, sistematicamente, voltaram aregita
importancia da contratacao de deficientes na ldghfrente para cumprir o que determina a lei e de€ha
imagem da AeroBrasil como uma empresa politicamenteta. Nas palavras dos empregados:

(03) E importante que tenha gente de todo tipathaimdo aquiO publico gosta disso, a

imprensa fala, vocés vém fazer pesquisa aqyi..] € importanteser visto como
politicamente correto. (Funcionariccheck-in, Santos Dumont).

(04) Mais do queseguir a lej ter este pessoal na linha de frente pode nosapdriar
uma vantagem competitiva frente aos nossos comtesig(Gerente dmarketing)

A fala 04 provém do mesmo gerenterdgrketing que, na primeira pesquisa, afirmou que a contiatdos
deficientes fisicos fora benéfica a AeroBrasil prplicitar o cumprimento da lei, bem como por rédoz
ndamero de reclamagdes. Isto ocorreria em virtudegeleficientes fisicos serem alocados em posi¢Bes
estratégicas, as quais geravam muitas reclamagéies: de extravio de bagagem, balcdo de informacéo
portdes de embarque quando se anuncia atraso de voo

Tal fragmento de discurso indica fortemente queomtratacdo dos deficientes é, essencialmente, uma
resposta estratégia da AeroBrasil a pressdesuiistiiais, conforme explicitado pelo uso da expessa
lexical “seqguir a lei”. Ademais, jaz nesta politida aquiescéncia as demandas legais 0 uso instiainden
inclusdo de pessoas com deficiéncia: a visibilidadenpresa. Este “beneficio adicional” ficou evidema

fala (03), quando o interlocutor afirma que a prditle diversidade da AeroBrasil € motivo de reggenhs e
pesquisas académicas.

A espetacularizacdo da deficiéncia e a naturalzad@ seu uso instrumental, no sentido de ganhar
visibilidade social, midiatica e vantagens estliaté&y motivaram-nos a denominar esta categoriagemgs
de “inocéncia util".

Apesar deeventualmente, alguns destes entrevistados tezamrtstrado certa compaixao pelos deficientes,
amenizando a condicao fisica destes individuosnpo do uso de eufemismo e atenuadores, no limite,
nenhum expressou inquieta¢cdes morais ou valeu-sercho “ética”. Pelo contrario, posicionaram-se oom
meros espectadores, o que de certa forma exime-serdir, de fazer escolhas, de se obrigarem dideci
optar, a arcar com o peso da responsabilidade wWe ates, ou seja, ndo ocorre a individualizagdoocom
sujeito moral (CALLIGARIS, 1988).

Aferimos nas relacdes humanas (passageiros-emm®gad especificamente, nas relacdes de trabalho
(dentro da AeroBrasil), 0 apoliticismo @thos, ou seja, os individuos ndo cultuam mais virtyol@slicas
nem privadas. Aqui corroboramos a visdo foucauwdtiale virtude, ou seja, as praticas de “ascese”

(FOUCAULT, 1984). Por definicdo, “ascese” é tudwibmque os individuos podem fazer em decorréncia
de se conceberem moralmente livres para escolltgresem ou nao fazer.

Historicamente, a virtude era um suplemento de&ornado pela disciplina da vontade dos que asmine&
gloria ou a imortalidade (COSTA, 1994). Os indivdduacreditavam ser livres e capazes de exercer
influéncia sobre si e sobre os outros, buscandaealé@ncia no que faziam ou na maneira como viviam.
heréi — assim determinado em decorréncia de sa@eor, santidade ou sapiéncia — era 0 modelo dorhome
virtuoso, o qual estava acima das circunstancies estrita necessidade para criar algo novo enrimake
exemplo moral.

No mundo das relacdes de trabalho endeketing; o que conta ndo € virtude, é o sucesso; nao, & ser
parecer ou se passar por. A politica de diversidadaeroBrasil, na 6tica dos ndo deficientes, resaena
simplesmente atender a leiobter vantagens mercadoldgicas por meio desta stguieia. Nao ha um

BN

guestionamento sobre a virtude de se dar oportdmidie trabalho a minoria em questdo; somente a
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preocupacgdo de como fazé-lo para que a empresa p@sncar o sucesso financeiro, mercadologico e
midiatico.

O sucesso da AeroBrasil esta relacionado ao evemuzento da lucratividade, consequéncia do awment

de sua participagdo no mercado (volume de passeayjeio que, por sua vez, decorre da imagem
“politicamente correta” vendida pela empresa e ufe smbiose com a publicidade. Assim, 0 sucesso da
empresa em questdo jaz na publicidade e dependeidado de objetos, no caso, a espetacularizagio do
deficientes. Tornam-se irrelevantes as tradiciod&isdes entre fatos e valores, publico e privadidgoso

e vicioso; simulacro e realidade.

As relagBes humanas e, consequentemente, de rabalhém, passam a ser instrumentalizadas, nivetada
parametrizadas por métricas utilitaristas e fineasgdesvelando um mundo governado pelo “mininfo-eu
(LASCH, 1984), individuos apoliticos, hiperpsicdlfizs, egocéntricos e narcisistas, cujo unico olgeé
maximizar seu prazer, ganhos, vantagens e bem(€stat IGARIS, 1988).

A inocéncia inutil

Na primeira pesquisa, o discurso dos deficientgeraw a existéncia de um senso de identidade social
coletiva (HOGG e TERRY, 2000), bem como a resta@iogate um direito que a eles fora negado. Por um
lado, a lei era percebida como uma bencao e estpegados, sistematicamente, expressavam gratiddo a
AeroBrasil. Por outro lado, reclamaram de faltacdedigfes de trabalho adequadas as suas caracdsrist
fisicas, o que resultava em dores fisicas. Aden&is,suas falas, os deficientes revelaram que suas
limitacOes fisicas eram extrapoladas nas interag@gais com 0s colegas de trabalho e passagegagiais

ndo sabiam lidar com o “diferente”, seja por igmeaié, desconhecimento ou preconceito.

Em esséncia, o campo revelou, na época, que asemddis ainda ndo se sentiam totalmente incluidos e
absorvidos nem pela empresa, nem pela sociedadem®n mas que, de certa forma, nhaquele momento de
implementacao da lei, internalizavam a discrimioagpde persistia como forma ttede-off para insergéo no
ambiente de trabalho.

Todas estas ponderacfes e guestionamentos sgampeste ano; entretanto, uma nova dimenséo fez-se
presente: o tempo. Ele instigou a andlise templwslbeneficios da lei e a geracdo de expectativass,
as quais se manifestaram por meio de antenarrgBea3iE, 1991).

Em outras palavras, na primeira pesquisa os defesese ocuparam em reconhecer os beneficios
decorrentes da promulgacao da lei, a garantiardactsso ao mercado de trabalho, o que signifigava,
maioria das vezes, a realizagdo de um sonho. Blmj011, isto, por si, s6 ndo basta.

Como a garantia de emprego ja foi naturalizadadissursos destes empregados revelaram expectativas
futuras, sonhos néo realizados, frustracdo. Tomgmosxemplo os seguintes fragmentos de discurso:

(05) E,hé inclusdo, somos contratadgos colegas sio legais, todos tratam a gente bem,
mas ndo é isso que eu quero para rilnfaculdade, faco linguas, mas estou ha 3 anos
tentando ir para a area demarketing e ndo consigo. O Pedro, que tem menos tempo de
casa que eu, ja foi promovido(Funcionaria ha 6 anos esheck-in de Congonhas).

(06) Vocé ja viualgum deficiente negro, ou coisa assima diretoria? Na gerénci&®
Tenta achar e veja se existe a tal da cota em wslo$veis da empresa. Te digo, ndo tem
ndo.Por que ndo tem lei de cota também para promog¢dem tom irbnico]? (Funcionéria
ha 6 anos no portdo de embarque de Congonhas).
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Numa primeira leitura, pode-se acreditar que oxidetes entendem “inclusdo” como “contratacdojaha
vista a selecdo lexical “ha inclusdo, somos ccerdi@” no fragmento de discurso (05). Todavia a raesm
interlocutora reclama de nédo ter sido promovidandoaoutro colega ndo deficiente ja o fora. Esta
funcionéria, ao relatar todas as suas qualificat@@scas (“fiz faculdade, faco linguas”) e maisisedade
(“O Pedro, que tem menos tempo de casa que eggreugue o fato de ela ser deficiente seja umaib@aa
sua promocdao dentro da empresa.

Este teto de vidro foi explicitado no fragmentodigeurso (06), no qual a funcionéria denuncia iewdade

de promocdo para membros de qualquer minoria, ocqu®bora as mesmas conclusbes das pesquisas
conduzidas por Saraiva e Irigaray (2009) e LacomB@nelli (2000). Algumas politicas organizacionais
como observaram estes autores, existem apenasscuradi oficial dos dirigentes e ndo correspondem a
realidade das praticas adotadas. No caso dosafgéis| ndo se trata de cumprimento da cota, mas de
perspectiva de carreira, que, na nossa realidail@ ,sesta intrinsecamente ligada ao sucesso. Dasta, 0
particularismo da identidade desta minoria tornassa variante do modelo identificatorio e os defités
passam a viver num vacuo social.

No entanto, por menos que os deficientes se viéimjzadvogam para Si as prerrogativas da lei e itaned
ser merecedores de uma protecdo legal ao longaate carreiras, conforme sugerido ironicamente pela
interlocutora na fala (06): “Por que nao tem leicdéa também para promoc¢ad®’ironia indica mais uma
atitude enunciativa do que uma caracterizacao fdoerge; neste fragmento de discurso (06) foizatila
como uma enunciacdo paradoxal. A locutora em goi@stélidou sua propria enunciacdo no movimento
pelo qual a enunciou, denunciando, desta formajrs#oacidade como sujeito de confrontar e venser a
regras ditadas pelo sistema, ou seja, acaba patiragime € um joguete (HABERMAS, 1983).

Entretanto, se para interlocutores sem deficiéacimocéncia de ser um joguete pode aportar alguma
utilidade, o mesmo néo acontece com os deficieBStes.inocéncia indtil” ndo resulta em nenhum binef
socialmente reconhecido como sucesso. A crueldadta drealidade jaz no fato de o sucesso ser
praticamente o Unico modelo de individualiza¢éndmaitido aos individuos (COSTA, 1994), ou sejatares
estes sujeitos, exclusivamente, a alternativa dbréjviverem sob o manto de uma identidade social
(deficientes) estigmatizada. Resta-lhes viver napaeo social que Ihes foi permitido por concess§jgaco
este que é estatico, dado que estes individuoshmese limitados por um teto de vidro.

Cabe aqui entdo discutirmos a politica de divedsdada forca de trabalho de outro olhar: 0 do terapo,
como este se relaciona com a organizacdo em guesaiicelacdes de trabalho.

Tempo, organizagao e relagdes do trabalho

O tempo, quando objeto de estudo, é discutido camalemento objetivo, que tem sido comprimido em
virtude dos avancos tecnoldgicos e transformado umdm numa aldeia global (GIDDENS, 1991,
BAUMAN, 2000).

Ha autores que argumentam ter ocorrido uma tramnsafgio profunda na compreenséo do tempo, bem como
a existéncia de uma mudanca de paradigma no finaédulo passado. Nesta visdo, estariamos vivemdo n
mundo da flexibilidade (VERGARA e VIEIRA, 2005); dxtrema efemeridade (BAUMAN, 2000), de
fragmentacéo (BOJE, 1991) e de compresséo espapmital. Um mundo no qual haveriam se rompido os
significados de continuidade na narrativa do tef(DIH, 2007) e se corroido o carater dos individuos
(SENETT, 1999). Estes se veriam forcados a consgtnais vidas por fragmentos, de tal forma queiastar
impedidos de edificar uma historia pessoal coerente
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Uma das consequéncias dessa constatacéo é o fatodigos, pessoas e lugares entrarem e saireende ¢
cada vez mais rapido, uma vez que estao instamema expostos no mundo todo.

Foi exatamente o0 que aconteceu com a politicadalesi#io dos deficientes, nas posicbes de linhaesefr
pela AeroBrasil. A presenca destes individuos &uralizada; o que no passado era uma novidadelpass
ser algo comum, como ficou patente nos seguiragsnientos de discurso:

(07) As empresas fazem de tudo para aparecer. 4okoa AeroBrasil teve uma boa
sacadamas agora ja perdeu a gracaEles tém que pensar em alguma coisa diferente.
(Passageira, Santos Dumont).

(08) No inicio foi dificil, era estranho ter que aleaixar para falar com os colegass
agora tudo esta mais facil E s6 falar mais alto, sei &, ou entfio eles jerageram o
servico e ndo tém muito o que dar errado. (Empiega@lo deficiente, balcdo de
atendimento da area de embarque, Congonhas).

Do ponto de vista dos clientes, a presenca deieletis fisicos era um diferencial no atendimentetdli
com o publico, mas deixou de sé-lo, conforme releefzela selecdo lexical “mas agora ja perdeu afrac
mesma sensacdo é compartilhada pelos empregadodefidientes: “mas agora esta tudo mais facil”.
Analisando os relatos destes dois grupos espeuificte, concluimos que, para estes actantes, o tempo
que tange a adocgao da politica de diversidade daBAasil — tem um caréater objetivo, ou seja, rageise

ao passar dos anos.

Isto ndo ocorreu com os deficientes. Para elese segundo momento, apenas a contratacdo ndo Gasta.
tempo, interpretado e percebido de forma subjetaservou-lhes a sensacéo de frustracéo, de pramass
cumprida e estagnacéo.

A rigor, para todos os grupos, de uma forma ouutigrpo “novo” virou “rotina”; assim, o (passar dejnpo
redefiniu espacos, realidades percebidas e exjpastato mundo da organizacdo em questao.

Esta mudancga organizacional revelou que a AerdBrastus empregados — deficientes ou ndo — possuem
sua propria maneira de estruturar e interpretaanmpo, e que as demandas da organizacdo se sobrepbem
aquelas dos grupos e dos individuos, gerando unjurtonde pressbes e de angustias com as quais 0s
empregados tém dificuldades de lidar.

Para Concluir

Sujeitos politicos coletivos — trabalhadores, nggnaulheres, deficientes; estes Ultimos, objettedestudo

— foram construidos com base na alteridade, oy &ejanstru¢do do “outro” com base no “eu” (RICOEUR
1994) e se fazem presentes em todorpus social, incluindo as organiza¢cfes. Estas témtsidadas como
entidades assépticas nas quais os individuos @nvide forma funcional e neutra em prol de objetivos
econdmicos comuns (SARAIVA e IRIGARAY, 2009). Esteodo funcionalista de se administrar
negligencia o fato de que, no ambiente de trabaimayivem individuos de mdltiplas identidades, oais,
para sobreviver, muitas vezes se calam, escondandmb o manto da impessoalidade profissional. O
mesmo ocorreria com os deficientes fisicos?

No intuito de apreender a integracdo desses indigitho ambiente de trabalho, elaboramos uma pasquis
empirica, dividida em duas partes. Na primeiralizada entre 2005 e 2006, focamos exclusivamente a
politica de contratacdo dos deficientes fisicos @endimento direto com o publico, e como esta era
percebida pelo publico interno (empregados defieerou n&o) e externo (passageiros). Num segundo
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momento, em 2011, retornamos ao campo para pes@aish percepcao destes actantes havia mudado ao
longo destes anos. Incluimos, portanto, o tempoocdimensdo de estud@onstamos que, apesar de
negligenciada, o tempo é uma dimensdo fundamerablise e interpretacdo das politicas de divalsida

das relacdes de trabalho, pois leva os sujeit@ssignificarem suas realidades. Nao é um instruomgst
contemplacdo num universo monodromo (ELIAS, 19&%);seis anos que separam as duas pesquisas
marcaram uma série evolutiva continua. Tratar gptecomo um fetiche seria cair na esparrela positivie

que “o tempo ndo para” e, necessariamente, leva-m@nsformacdes continuas e evolutivas. E, no das
minoria em questao, nao foi 0 que aconteceu.

No caso especifico dos deficientes fisicos, o fddosua presenca no mundo organizacional ter sido
naturalizada nao significa menos estigma, nem agdot muito menos respeito; quando muito, toleanci
por parte dos colegas ndo deficientes e gerentesvestados. A rigor, na visdo duarketing, eles ndo sdo
mais um diferencial para a empresa, nem “agregdon’ydado que 0s passageiros percebem a contoatacd
dos mesmos como, simplesmente, obediéncia a leintdgno paisPor outro lado, a frustracdo dos
deficientes em n&o terem sido promovidos néo élesnente o mero reflexo de promessa ndo cumprida,
até porque ela ndo foi feita. A dor que estes iddivs sentem jaz também no futuro, na falta dectapea

em relacdo a vir fazer uma carreira como os “naginai

Desta forma, este estudo impde algumas implicggéiesa academia, organizacdes e sociedade.

No que diz respeito a academia, cabe aos pesquesadefletirem sobre o impacto do tempo em seus
estudos; ndo mais como uma mera limitacdo de sEguUias, mas como uma dimensdo de analise dos
préprios sujeitos envolvidos.

No que tange as empresas, 0s administradores devanmem consideragdo as mudancas de percepcdes dos
empregados ao (re)formular as politicas e pratioganizacionais.

Quanto a sociedade, esta deve refletir sobre qaicade de formar uma identidade racional de simae
ou seja, definir como 0s grupos sociais separadosliferentes interesses podem aceitar um pontostke
ético posto acima das diferencas e como os indigidiescritos como joguetes de forcas ocultas, s&ovi
utilitarista, poderiam guardar a nocao de respalidadle por suas escolhas humanas em todas assbiegen
sociais.
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