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RESUMO

Este trabalho tem como intuito compreender a comunicagdo inclusiva em uma organizacao
privada da cidade de Porto Alegre-RS. Para isso, foram entrevistados funcionarios com
deficiéncia e funcionarios do setor de Recursos Humanos responsaveis pela comunicacao
interna desta empresa. A construgdo teorica do estudo sustentou-se em Goffman (1988), Pessoti
(1984), Sassaki (2010), Mendonga (2010), Sassaki (2002, 2005, 2010) e Pereira (2011), Kunsch
(2003, 2009, 2016), Lévy (1993), Marchiori (2009). A constru¢cdo metodologica baseou-se em
Gil (2008), Martino (2018) e Yin (2015). Através de estudo caso buscou-se responder a questao
central de pesquisa: Como uma organizagdo privada se comunica com seus funcionarios com
deficiéncia? Sao objetivos especificos (a) Compreender as percepcdes dos profissionais com
deficiéncia sobre a empresa; (b) Identificar se as pessoas com deficiéncia enfrentam
dificuldades no ambiente de trabalho e (c) Verificar se na empresa ha uma comunicagdo
inclusiva. Constatou-se que, nesta empresa, ainda ndo hd uma comunicagdo inclusiva, pois 0s
funcionarios com deficiéncia sentem dificuldades para se informar sobre a empresa. Nesse
sentido, para garantir a verdadeira inclusdo desses sujeitos, ¢ necessdrio buscar recursos e
solucdes para que todos os funcionarios com deficiéncia consigam acessar com autonomia 0s
canais de comunica¢ao interna.

PALAVRAS-CHAVE: Pessoas com Deficiéncia, Inclusio no mercado de trabalho,

Acessibilidade, Comunicacao Interna.



ABSTRACT

This work aims to understand inclusive communication in a private organization in the city of
Porto Alegre-RS. For this purpose, employees with disabilities and Human Resources
employees, responsible for internal communication in this company, were interviewed. The
theoretical construction of the study was based on Goffman (1988), Pessoti (1984), Mendonca
(2010), Sassaki (2002, 2005, 2010), Pereira (2011), Kunsch (2003, 2009, 2016), Lévy (1993),
and Marchiori (2009). The methodological construction was based on Gil (2008), Martino
(2018), and Yin (2015). Through a case study, the central research question to be answered was:
How does a private organization communicate with its employees with disabilities? The specific
objectives are: (a) To understand the perceptions of professionals with disabilities about the
company; (b) To identify if people with disabilities face difficulties in the work environment,
and (c) To verify if there is inclusive communication in the company. It was found that in this
company there is still no inclusive communication because employees with disabilities feel
difficulties in getting information about the firm. In this way, to ensure the true inclusion of
these individuals, it is necessary to seek resources and solutions, in order to guarantee that all
the employees with disabilities can access internal communication channels autonomously.

KEYWORDS: People with Disabilities, Inclusion in the Labor Market, Accessibility, Internal
Communication.



1. INTRODUCAO

As pessoas com deficiéncia foram excluidas do convivio social durante séculos. A partir
das ultimas décadas do século XX comecaram a ser criadas leis como a Lei de cotas que
contribuiram para a participacdo mais ativa das pessoas com deficiéncia na sociedade e no
mercado de trabalho. Apesar dessas mudangas, ainda ha pessoas com deficiéncia que sofrem
preconceito, falta de oportunidade, auséncia de plano de carreira e falta de adaptacdo das
empresas as suas necessidades. Assim, ¢ dever da sociedade eliminar as barreiras que impedem
essas pessoas de exercer os seus direitos de cidadania, adequando as instalagdes, tecnologias e
equipamentos.

Além disso, ¢ importante refletir que a acessibilidade ndo se restringe a aspectos
arquitetonicos, pois existem varios tipos de barreiras que impedem a participagdo dos cidadaos
com limitagdes da deficiéncia. Desta forma, para que as pessoas com deficiéncia ou mobilidade
reduzida possam usufruir dos espagos com mais seguranga, confianga e comodidade, Sassaki
(2010) aponta seis dimensdes chamadas de: acessibilidade arquitetonica, acessibilidade
comunicacional, acessibilidade metodologicas, acessibilidade instrumental, acessibilidade
programatica e acessibilidade atitudinal que tornam a empresa, escola etc, acessiveis e
inclusivas, ou seja, o intuito ¢ fazer com que qualquer pessoa com ou sem deficiéncia possa
circular com autonomia. Para saber se uma organizacao privada da cidade de Porto Alegre ¢
acessivel, ou seja, se eliminaram todos estes tipos de barreiras, em especial barreiras
comunicacionais, foram entrevistados funcionarios com deficiéncia e funcionarios do setor de

Recursos Humanos da empresa.

Para fazer uma comunicag¢do inclusiva € preciso desenvolver diferentes formas de
comunicagdo organizacional para atender todos os tipos de publicos, ou seja, o profissional de
comunicagdo interna deve conhecer o seu publico interno e fazer a comunicagdo da empresa

mais acessivel e inclusiva utilizando, por exemplo, audiodescri¢io', LIBRAS?, braille?, leitor de

' Audiodescrigdo: é um recurso de acessibilidade que amplia a compreensdo e a participagdo das pessoas com
deficiéncia visual. Esse recurso consiste na tradug@o das imagens em palavras, por meio de uma descri¢ao objetiva,
que em conjunto com as falas originais, permite a compreensdo integral do contetdo.

2 LIBRAS: ¢ a sigla da Lingua Brasileira de Sinais, uma lingua de modalidade gestual-visual. E possivel se
comunicar através de gestos, expressdes faciais e corporais. E reconhecida como meio legal de comunicagio e
expressdo desde 24 de Abril de 2002, através da Lei n® 10.436. A Libras ¢ muito utilizada na comunica¢do com
pessoas surdas, sendo, portanto, uma importante ferramenta de inclusdo social.

? Braille: é um codigo formado por sinais em relevo que possibilitam a leitura e escrita das pessoas com deficiéncia
visual, parcial ou total.
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tela* e caracteres ampliados® para comunicagdo acessivel a pessoas com diferentes tipos de
deficiéncia. A comunicagdo interna ¢ desenvolvida, portanto, para que todas as pessoas da

organizagdo consigam entender e apropriar-se da informagao.

Para o desenvolvimento da pesquisa, o método adotado foi o Estudo de Caso. Foram
realizadas entrevistas com todos os funciondrios com deficiéncia da empresa e dois funcionarios
do RH que fazem a comunicagao interna da organizagdo privada, o que permitiu analisar como a
referida empresa lida com questdes relativas a gestdo de pessoas, comunicagdo interna e

diversidade organizacional.

O referencial tedrico foi escrito a partir de autores cujos estudos se desenvolvem sobre as
premissas que nos interessam para o presente trabalho. Sobre a historia das pessoas com
deficiéncia foram citados Dicher e Trevisam (2015), Goffman (1988), Pessoti (1984) e Sassaki
(2010). Para refletir sobre a pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho utilizamos Araujo
(2011), Cambiachi (2012), Genofre (2013), Leite (2019a), Leite (2019b), Nohara, Acevedo e
Fiammeti (2010), Mendonga (2010), Pereira (2011) e Sassaki (2002, 2005, 2010).

Ja no campo da Comunicacdo Social e das Relagdes Publicas o referencial utilizado
baseou-se em Aguiar et al. (2019), Baldissera (2000), Corréa (2016), Duarte e Monteiro (2009),
Egger-Mollwald (2011), Gomes (2021), Kunsch (2003, 2009, 2016), Lemos (2021), Lévy
(1993), Marchiori (2009), Rego (1986), Robbins (2005) e Roman (2009). J& para a construgao
da metodologia, foram pesquisados Freitas (2002), Gil (2008), Martino (2018), Ribeiro (2008),
Stumpf (2011), Ventura (2007) e Yin (2015).

Os capitulos deste trabalho foram distribuidos conforme a tematica. O capitulo dois
aborda a trajetoria historica, da antiguidade até a atualidade, percorrida pelas pessoas com
deficiéncia, apresentando como foi o processo de exclusdo, acdes de caridade e medidas
assistencialistas, modelo médico e, hoje, o reconhecimento como cidadios de direito, ainda que
em constru¢do, baseado no modelo social da deficiéncia. O terceiro capitulo apresenta os

desafios na inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, apresentando o

4 Leitor de tela: sdo programas que, interagindo com o Sistema Operacional do computador, capturam toda e
qualquer informagdo apresentada na forma de texto e a transforma em uma resposta falada através de um
sintetizador de voz.

> Caracteres ampliados: H4 diversas ferramentas computacionais disponiveis no mercado, como softwares que
ampliam o tamanho das letras.
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conceito de pessoa com deficiéncia, bem como a Lei n® 8.213/91, conhecida como Lei de Cotas,
que determina a reserva de vagas para pessoas com deficiéncia nas empresas, ¢ a Lei n°
10.098/2000 que foi a primeira voltada para a acessibilidade. O quarto capitulo trata das
transformagdes tecnoldgicas e sociais que provocaram mudangas no ambiente organizacional.
A partir disso, explica o conceito de comunicagdo organizacional, comunicagdo formal e
informal e comunicagdo interna. Além das principais ferramentas e barreiras na comunicagao
interna. A seguir sdo apresentados os procedimentos metodologicos adotados no trabalho,
seguidos pela andlise das entrevistas realizadas com quatro funcionarios com deficiéncia e dois
funcionarios do setor de Recursos Humanos de uma organiza¢do privada. Por fim, sdo

apresentadas as consideragdes finais e as reflexdes sobre o presente estudo.

Cabe destacar as limitagdes enfrentadas, uma vez que a produgdo cientifica sobre a
comunica¢do interna inclusiva no setor privado ainda ¢ bastante limitada, desta forma, o
presente estudo busca ampliar a discussdo a respeito da diversidade nas organizagdes e auxiliar

o processo de inclusdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho.

Com relacdo aos motivos pessoais, desde a infancia tive contato com pessoas com
deficiéncia porque o meu irmao mais velho tem deficiéncia auditiva e pude perceber que essas
pessoas ainda enfrentam dificuldades na sociedade e no ambiente de trabalho. Essa dificuldade
ficou mais clara quando meu irmao foi buscar emprego e sentiu dificuldades para se comunicar
numa entrevista, pois o entrevistador nao sabia LIBRAS. A partir dai, outras dificuldades se
sucederam e escolhi este tema especifico para compreender como as organizagdes se
comunicam com as pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho. Além disso, entender se as
organizagdes estdo buscando ter um ambiente de trabalho mais inclusivo e acessivel ou ainda
contratam essas pessoas para cumprir a lei de cotas.

Assim, este trabalho objetiva analisar como uma organizacio privada da cidade de
Porto Alegre RS se comunica com seus funcionarios com deficiéncia? Os objetivos
especificos desenvolvidos neste estudo foram os de (a) Compreender as percepcdes dos
profissionais com deficiéncia sobre a empresa; (b) Identificar as principais dificuldades que as
pessoas com deficiéncia enfrentam no ambiente de trabalho e (c) Verificar se na empresa hd uma

comunicacao inclusiva.
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2 TRAJETORIA HISTORICA DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA

Este capitulo aborda a trajetoria historica, da antiguidade até a atualidade, percorrida
pelas pessoas com deficiéncia, apresentando como foi o processo de exclusdo, acdes de caridade
e medidas assistencialistas, modelo médico e, hoje, o reconhecimento como cidaddos de direito.
E possivel constatar que as pessoas com deficiéncia enfrentam um processo lento e dificil em
busca de respeito e igualdade. Na antiguidade, essas pessoas ndo eram consideradas “humanas”,
ou seja, ndo eram dignas de vida, hoje, elas conquistam cada vez mais espaco e visibilidade na
sociedade. Em teoria, o avango ¢ muito grande, mas ainda ha um longo caminho a ser percorrido

para chegarmos a plena inclusdo das pessoas com deficiéncia na sociedade brasileira.

2.1 Exclusio, acoes de caridade e medidas assistencialistas

Ao longo dos anos, a sociedade foi mudando a forma de ver e tratar as pessoas com
deficiéncia. Pessoti (1984) explica que ha poucos documentos sobre as atitudes ou
conceituagdes relativas a deficiéncia mental em épocas anteriores a Idade Média. Apesar disso,

o autor relata que:

(...) é sabido que em Esparta criangas portadoras de deficiéncias fisicas ou mentais
eram consideradas subumanas, o que legitimava sua eliminagdo ou abandono, pratica
perfeitamente coerente com os ideais atléticos e classicos, além de classistas, que

serviam de base a organizacdo sociocultural de Esparta e da Magna Grécia. (PESSOTI,
1984, p.3)

A populacao desse periodo acreditava que as pessoas com deficiéncia ndo eram humanas
e as consideravam invalidas, intteis para a sociedade e incapazes para trabalhar. Cada cultura
tinha uma forma de eliminar as pessoas com deficiéncia. Dicher e Trevisam (2015, p.7)
explicam que na Roma antiga “a crianga recém-nascida ndo tinha o direito a vida, sendo que o
poder paterno (patria potestas) outorgado ao pai dava-lhe o direito de exterminar o préprio filho
caso este viesse a nascer disforme ou de aparéncia monstruosa”.

Ja na Grécia antiga, principalmente em Esparta, todos os pais de recém nascidos
deveriam entregar os seus bebés para uma espécie de comissao oficial composta por ancidos de
reconhecida autoridade, que se reunia para examinar e tomar conhecimento oficial do novo

cidaddo. ApoOs os ancides examinarem a crianga, era determinado o seu destino. Se fosse
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constatado que o bebé¢ era “normal”, forte e belo, era dever da familia crid-lo até os sete anos de
idade, aproximadamente, depois dessa idade, a familia entregava essa crianca aos cuidados do
Estado para prepara-los na arte de guerrear. Porém, se o bebé fosse considerado feio, disforme e
franzino, ou seja, se tivesse alguma “anormalidade” os proprios ancidos se encarregavam de
fazer o sacrificio. Esse bebé era jogado num abismo de mais de 2.400 metros de altura, num
local de nome Apothetai, que significava “depositos”, situado na Cadeia de Montanhas chamada
Taygetos, proximo a Esparta (SILVA, 2009 apud DICHER; TREVISAM, 2015). A sequéncia de

imagens mostradas nas Figuras 1 e 2 ilustram essa pratica.

- guando o menino nasceu como todos os
— espartanos ele foi examinado

Figura 1: Print do filme 300.
Fonte:
https://app.primevideo.com/detail ?gti=amzn1.dv.gti.bcba62e8-5ab9-c645-6183-035a7e1bd74 1 &ref =atv_dp share mv&r=web
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Figura 2: Print do filme 300.
Fonte:
https://app.primevideo.com/detail?gti=amzn1.dv.gti.bcba62e8-5ab9-c645-6183-035a7e1bd741 &ref =atv_dp share mv&r=web

Portanto, durante muito tempo as pessoas com deficiéncia foram discriminadas e
abandonadas pela sociedade e isso resultou em um distanciamento entre elas. Essas praticas
evidenciam um processo estigmatizante que impde como um individuo deve ser ou parecer.

Segundo Goffman (1988) o estigma surge de um desencontro entre a identidade social
virtual e a identidade social real. A identidade social virtual ¢ uma expectativa normativa de
modo geral. J4 a identidade social real significa os atributos que os individuos efetivamente
possuem. A sociedade excluia o individuo que tinha um atributo depreciativo porque acreditava
que a pessoa que possuia um estigma nao era completamente humana.

Na Idade Média, a doutrina Crista foi ganhando for¢a e a sociedade da época passou a
ver o diferente como humano, chegando a pensar que as pessoas com alguma "anormalidade"
eram criaturas de Deus que tinham missdes divinas especiais, mas por outro lado, a mentalidade
supersticiosa da época também as consideravam seres dominados por maus espiritos, por
demonios ou por pecados de vidas anteriores que deveriam ser pagos. Em outras palavras, a
sociedade dessa época ndo entendia o porqué alguns nasciam com deficiéncia e tentava explicar
através de suas crengas, sem nenhum cunho cientifico, associando a deficiéncia a vontade de
Deus: uns acreditavam que elas eram anjos e outros um castigo de Divino.

Assim, neste periodo, havia uma conduta caritativa com as pessoas com deficiéncia em
nome do amor ao proximo. Essas pessoas eram colocadas em instituicdes de caridade, junto
com pessoas pobres, doentes e idosas. Essas instituicdes eram em geral muito grandes que
serviam para dar abrigo, alimento, medicamento e alguma atividade para ocupar o tempo
ocioso. No proximo subcapitulo veremos que a sociedade comegou a mudar a forma de tratar as
pessoas com deficiéncia, buscando integra-las na sociedade. A deficiéncia passou a ser vista

como um problema médico, mas ainda hd uma logica assistencialista neste modelo.

2.2 Modelo médico

A partir do século XVI, a sociedade comegou a ver a deficiéncia como um problema que
reduz a qualidade de vida de um individuo e pode ser tratado ou resolvido por meio da ajuda de

um especialista. Assim, a populagdo desse periodo entendia que bastava oferecer tratamento e
15


https://app.primevideo.com/detail?gti=amzn1.dv.gti.bcba62e8-5ab9-c645-6183-035a7e1bd741&ref_=atv_dp_share_mv&r=web

reabilitagdo para integrar as pessoas com defici€ncia e isso era uma forma de adequar essas
pessoas ao padrao da sociedade.

Na Idade Moderna, as pessoas com deficiéncia comegaram a receber atengdes mais
humanizadas, resultando em descobertas relevantes no tratamento de determinadas deficiéncias
tais como a inven¢do de um cddigo de sinais destinado a ensinar as pessoas surdas a ler e a
escrever criado pelo médico e matematico italiano Gerolamo Cardamo (1501-1576), bem como
o tratamento mais cientifico e menos supersticioso contra a loucura defendido pelo médico
francés Philippe Pinel (1745-1826), cujas praticas pioneiras resultaram em tratamentos mais
humanos aos doentes mentais.

Entretanto, mesmo com todos esses avangos, um numero expressivo de pessoas com
deficiéncia era obrigado a viver de esmolas, chegando mesmo a prética do furto, como meios de
tentativa de sobrevivéncia. Isto demonstra que eram poucas as pessoas com deficiéncia que
tinham acesso a esses tratamentos. A maioria vivia a margem da sociedade sem condig¢des
basicas para viver.

No inicio do século XIX ainda ndo havia uma efetiva integragdo das pessoas com
deficiéncia na sociedade, mas a populagdo comecou a questionar a forma de tratamento dessas
pessoas que eram colocadas em abrigos ou hospitais. Foi na segunda metade do século XIX que
houve um importante reconhecimento da pessoa com deficiéncia, passando a ser vista com forca
laboral.

Silva (2009 apud DICHER; TREVISAM, 2015) explica que essa visao de potencialidade
da pessoa com deficiéncia para o trabalho foi reforgada por determinagdo de Napoledo
Bonaparte que exigiu dos seus generais a reabilitacdo dos seus soldados feridos ou mutilados
para que eles voltassem a ativa. Outro ponto importante, € que foi por intermédio de Napoleao
Bonaparte, mesmo que de forma indireta, que se criou o braille, o sistema de leitura que ¢
utilizado por pessoas com deficiéncia visual até hoje.

Segundo o autor, Napoledo Bonaparte solicitou a Charles Barbier (1764-1841), um
oficial do exército francés, para elaborar um sistema para que mensagens transmitidas durante a
noite pudessem ser decodificadas pelos comandantes no periodo de batalhas. Tendo em vista
que o sistema de leitura noturna foi considerado muito complicado pelos militares do exército

de Napoledo.
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Gugel (2007 apud DICHER; TREVISAM, 2015) afirma que Barbier levou o seu método
ao conhecimento dos alunos do Instituto Nacional dos Jovens Cegos de Paris. Um dos alunos
era o jovem Louis Braille (1809-1852), na época com aproximadamente quatorze anos, que
apresentou algumas melhorias ao método de Barbier. No entanto, Barbier ndo aceitou realizar
alteracdes em seu sistema, e foi Louis Braille que o reformulou praticamente em sua totalidade,
dando origem a escrita braile.

Segundo Mazzota (2005 apud DICHER; TREVISAM, 2015) o entdo Imperador do
Brasil, Dom Pedro II (1840-1889), influenciado pelas ideias europeias, funda o Imperial
Instituto dos Meninos Cegos (1854), hoje chamado Instituto Benjamin Constant (em
homenagem ao seu terceiro diretor), e o Imperial Instituto dos Surdos Mudos (1857), que hoje ¢
chamado Instituto Nacional de Educacdo de Surdos — INES, ambos em atividade atualmente,
sao referéncia nacional nos tratamento que realizam.

O século XX foi marcado por duas guerras mundiais que elevaram ainda mais o numero
de pessoas com deficiéncia porque os soldados voltavam das batalhas com mutilagdes. A crise
financeira em que o mundo se encontrava fez com que toda a forga de trabalho fosse valorizada,
motivo pelo qual foi necessario tomar medidas para a reabilitagdo de ex-combatentes. Com o
fim da guerra, houve uma maior consciéncia sobre a necessidade de tomar medidas contra as
consequéncias das batalhas. Os paises comegaram entdo a pensar em formas de tratar e reabilitar
as pessoas que por causa da guerra tornaram-se pessoas com deficiéncia.

Gugel (2007, apud DICHER; TREVISAM, 2015) afirma que apds o inicio da década de
50, gradativamente foram criadas instituicdes voltadas ao tratamento especifico de pessoas com
deficiéncia em varios paises, principalmente buscando alternativas para sua integracao social e
aperfeigcoando as ajudas técnicas para pessoas com deficiéncia fisica, auditiva e visual.

Em 1975 foi aprovada a Declaragio dos Direitos das Pessoas Deficientes’. Em seu texto,
¢ afirmado que as pessoas com deficiéncia t€ém os mesmos direitos civis e politicos,
econdmicos, sociais e culturais que as demais pessoas, além disso, elas t€ém direito a adocao de

medidas que promovam sua autonomia. Ja no artigo 7 dessa declaragao ¢ dito que:

As pessoas deficientes tém direito a tratamento médico, psicologico e funcional,
incluindo-se ai aparelhos protéticos e ortdticos, a reabilitagdo médica e social,

¢ DECLARACAO DOS DIREITOS DAS PESSOAS DEFICIENTES. Resolugio aprovada pela Assembléia Geral
da  Organizagdo das Nagdes Unidas em  09/12/75. [sd.. sn., s.d]. Disponivel em:
<http://portal.mec.gov.br/seesp/arquivos/pdf/dec_def.pdf>. Acesso em: 16 nov. 2022.
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educacdo, treinamento vocacional e reabilitacao, assisténcia, aconselhamento, servigos
de colocagdo e outros servigos que lhes possibilitem o maximo desenvolvimento de sua
capacidade e habilidades e que aceleram o processo de sua integragdo social.

Embora essa declaragdo afirme que as pessoas com deficiéncia possuem as mesmas
oportunidades que os demais, € perceptivel que houve influéncia do modelo médico, visto que
ainda acreditam que a forma de integrar as pessoas com deficiéncia ¢ através do fornecimento
de tratamento e reabilitagdo. Essa forma de tratar e reabilitar as pessoas com deficiéncia ¢é
chamada de modelo médico porque foca no sujeito, e por consequéncia, na necessidade de sua
“cura” para adequé-las ao padrio da sociedade. Sassaki (1997 apud SASSAKI, 2010, p. 29)
explica que nesse modelo "a pessoa deficiente € que precisa ser curada, tratada, reabilitada,
habitada etc. a fim de ser adequada a sociedade como ela €, sem maiores modificagdes”. Até
hoje hé locais que ndo sdo acessiveis as pessoas com deficiéncia. De acordo com Sassaki (2010,
p-29):

O modelo médico da deficiéncia tem sido responsavel, em parte, pela resisténcia da
sociedade em aceitar a necessidade de mudar suas estruturas ¢ atitudes para incluir em
seu seio as pessoas com deficiéncia e/ou com outras condi¢des atipicas para que estas
possam, ai sim, buscar o seu desenvolvimento pessoal, social, educacional e
profissional. E sabido que a sociedade sempre foi, de um modo geral, levada a acreditar
que, sendo a deficiéncia um problema existente exclusivamente na pessoa com
deficiéncia, bastaria prover-lhe algum tipo de servigo para soluciona-lo.

Dessa forma, o modelo médico vé o distarbio, a doenga e a deficiéncia como dano que
reduz a qualidade de vida de um individuo e, por isso, deve ser reduzido ou ajustado por meio
de intervengdes médicas. Segundo Westmacott (1996, apud SASSAKI, 2010), algumas vezes as
pessoas com deficiéncia necessitam de apoio fisico ou médico, mas ¢ importante que isto atenda
as suas necessidades e lhes dé maior controle sobre sua vida. O autor acrescenta que isso deve
ser feito com as pessoas com deficiéncia e ndo para elas.

Além disso, Stil (1990, apud SASSAKI, 2010) destaca que esse modelo faz com que as
pessoas com deficiéncia fiquem dependentes do cuidado de outras pessoas, € isso faz com que
elas se sintam incapazes de trabalhar, isentos dos deveres normais, levando vidas inuteis, como
estd evidenciado nas terminologias ainda utilizadas para se referir a essas pessoas. O termo
“invalido”, por exemplo, significa sem valor em latim, designando um papel desamparado e
passivo de pacientes. Em outras palavras, ndo basta s6 oferecer tratamento e reabilitacdo, a
sociedade precisa mudar suas estruturas e atitudes para promover a inclusdo das pessoas com

deficiéncia.
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As autoras Dicher e Trevisam (2015) explicam que mesmo com a declaracao, em 1981,
do Ano Internacional das Pessoas Deficientes, que demonstra a preocupacao mundial com a
questdo, pouco realmente se operou de forma consistente a titulo mundial, persistindo a continua
exclusdo da pessoa com deficiéncia na esfera legislativa, j& que as agdes ainda tinham uma
abordagem assistencial. No proximo subcapitulo veremos quais leis foram criadas com o intuito

de reconhecer as pessoas com deficiéncia como cidadaos de direito.

2.3 Reconhecimento das pessoas com deficiéncia como cidadaos de direito

O século XX trouxe avangos importantes para as pessoas com deficiéncia, visto que
foram criadas varias leis e normas que garantem seus direitos fundamentais. Percebe-se que esse
reconhecimento ¢ recente, principalmente o da acessibilidade, que foi garantido somente no
inicio do século XXI. Para entendermos como foi esse processo, sera apresentado as leis e
normas que foram criadas durante esse periodo.

Na década de 80, surgiu a ideia de integrac¢do social que tinha como objetivo superar a
pratica de exclusdo de pessoas com deficiéncia da sociedade. Em 1982, a ONU aprovou o
programa de Ag¢do Mundial para as Pessoas com Deficiéncia (Resolugdo n® 37/52)", que tem
como postulado basico a igualdade de oportunidades, garantindo a todas as pessoas com
deficiéncia o acesso ao sistema geral da sociedade — meio fisico e cultural, habitacao, transporte,
servigos sociais e de saude, as oportunidades de educacdo e de trabalho, a vida cultural e social,
e, inclusive, instalagdes esportivas e de lazer.

Em 1987, o Brasil assume as recomendacdes da ONU e faz uma Emenda a Carta Magna
de 1967, de n® 12* assegurando as pessoas com deficiéncia a melhoria de sua condigdo social e
econdmica especialmente mediante: I- educacdo especial gratuita; II assisténcia, reabilitacdo e
reinsercao na vida econdmica social do pais; III- proibi¢do de descriminagdo inclusive quanto a
admissdo ao trabalho ou ao servico publico e a salarios; I'V- possibilidade de acesso a edificios

e logradouros publicos.

7 Programa de agdo mundial para as pessoas deficientes. Camara.leg.br. Disponivel em:

<https://www.camara.leg.br/Internet/comissao/index/perm/cdh/Tratados_e Convencoes/Deficientes/programa_acao
_mundial.htm >. Acesso em: 17 nov. 2022.
SBRASIL. Emenda Constitucional n° 12 de 17 de outubro de 1978. Assegura aos deficientes a melhoria de sua
condigdo social e econdmica. Brasilia, DF, 1978. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/constituicao/Emendas/Emc_anterior] 988/emc12-78.htm >. Acesso em:
16 nov. 2022.

19



Apesar da integracdo ter o mérito de inserir a pessoa com deficiéncia na sociedade, ndo
foi suficiente, visto que permanecia a discriminagdao contra este segmento da populacdo que
deveria estar capacitada para utilizar os espagos fisicos e sociais, sem nenhuma modificagdo por
parte da sociedade. Segundo Sassaki (2010, p. 41) “nem todas as pessoas com deficiéncia
necessitam que a sociedade seja modificada, pois algumas estdo aptas a se integrarem nela assim
mesmo. Mas as outras pessoas com necessidades especiais ndo poderdo participar plena e
igualmente da sociedade se esta ndo se tornar inclusiva”.

Para propiciar a verdadeira participa¢do plena com igualdade de oportunidades, surgiu a
ideia da inclusdo social. De acordo com Sassaki (2010, p. 39) a inclusdo social € o “processo
pelo qual a sociedade se adapta para poder incluir, em seus sistemas sociais gerais, pessoas com
deficiéncia e, simultaneamente, estas se preparam para assumir seus papéis na sociedade”. Ou
seja, para promover a inclusdo social, ndo basta s6 o esforco das pessoas, ainda excluidas, mas
principalmente da sociedade, que deve pensar em solucionar problemas e efetivar a equiparagao
de oportunidades para todos.

Foi a partir da Constitui¢do Brasileira, promulgada em 1988, também chamada de
Constituigdo Cidadd’, cujo objetivo era o de garantir os direitos sociais e individuais das pessoas
no Brasil, inclusive os das pessoas com deficiéncia, que surgiram vérias leis e normas mais
especificas visando garantir acessibilidade e inclusao das pessoas com deficiéncia.

Em 1991 foi criada a Lei de Cotas (Lei 8213/91)"° que tem como foco a inclusdo de
Pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Essa lei determinou a obrigatoriedade de todas
as empresas do setor privado reservarem um percentual de suas vagas para pessoas com
deficiéncias de acordo com a quantidade de colaboradores. Essa legislacdo estabeleceu que
empresas com 100 ou mais colaboradores, devem preencher uma parcela de seus cargos com
pessoas com deficiéncia, e este cargo deveria ser preenchido de acordo com as seguintes
porcentagens: de 100 a 200— cota de 2%; de 201 a 500— cota de 3%; de 501 a 1000— cota de 4%;

de 1.001 ou mais deve ter a cota de 5%.

’BRASIL. Constituicio (1988). Constituicdo da republica federativa do Brasil. Brasilia, DF: Senado Federal. 1988.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm>. Acesso em: 17 nov. 2022.

"BRASIL. Lei n° 8.213 de 24 de julho de 1991. Dispde sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia Social € d4
outras providéncias. Brasilia: Presidéncia da Republica, 1991. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/leis/18213cons.htm>. Acesso em: 16 nov. 2022.
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No ano de 2000 foi langada a Lei N° 10.098'"" que estabelece normas gerais e critérios
basicos para a melhoria da acessibilidade das pessoas com deficiéncia ou com mobilidade
reduzida, mediante a eliminacdo de barreiras e de obstaculos nas vias e espacos publicos, no
mobilidrio urbano, na constru¢do e reforma de edificios e nos meios de transporte e de
comunicagdo. Esta lei foi a primeira voltada para a acessibilidade e tem o intuito de romper as
dificuldades enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia no dia a dia, sejam elas urbanas,
arquitetonicas, nos transportes ou na comunicacdo para que assim elas possam ter mais
autonomia.

O Decreto N° 5296' de 2004 reforcou o que lei N° 10.098 ja estabelecia, como:
atendimento prioritario, projetos arquitetonicos e urbanisticos acessiveis, acesso a comunicagao
e informagdo, e trouxe de novo as normas técnicas da ABNT como parametros de
acessibilidades a serem seguidos. Este decreto foi de extrema importancia, visto que a ABNT
(Associacao Brasileira de Normas Técnicas) estabeleceu varios padrdes de acessibilidade que
tem como foco a acessibilidade no projeto, construgdo, instalacdo e adaptacao de edificagoes.
Todos esses pardmetros estdo reunidos no manual da ABNT 9050".

A Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia , assinada em 2006, foi
adotada pela ONU em reunido da Assembleia Geral para comemorar o Dia Internacional dos
Direitos Humanos, em 30/03/2007 foi assinada, em Nova York. A Convencdo surgiu para
promover, defender e garantir condi¢des de vida com dignidade e a emancipacao dos cidaddos e
cidadds do mundo que apresentam alguma deficiéncia. Ou seja, essa Conven¢do tinha como
objetivo garantir o direito total e igual as pessoas com deficiéncia, e acabou deixando um legado

importante para as legislacdes de acessibilidade de todo o mundo, inclusive para a nossa.

' BRASIL. Lei n® 10.098 de 19 de dezembro de 2000. Estabelece normas gerais € critérios basicos para a
promocdo da acessibilidade das pessoas portadoras de deficiéncia ou com mobilidade reduzida, ¢ da outras
providéncias. Disponivel em: < http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/LEIS/L10098.htm >. Acesso em:
16 nov. 2022.

ZBRASIL, Decreto n° 5.296 de 2 de Dezembro de 2004. Regulamenta as Leis nos 10.048, de 8 de novembro de
2000, que da prioridade de atendimento as pessoas que especifica, e 10.098, de 19 de dezembro de 2000, que
estabelece normas gerais e critérios basicos para a promog¢do da acessibilidade das pessoas portadoras de
deficiéncia ou com mobilidade reduzida, e da outras providéncias. In: Diario Oficial da Unido, Brasilia, 2 dez.
2004. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ At02004-2006/2004/Decreto/D5296.htm>. Acesso
em: 16 nov. 2022.
13 ASSOCIACAO BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS. Acessibilidade a edificacées, mobiliario, espacos e
equipamentos urbanos, Rio de Janeiro, RJ, 2015. Disponivel em:
<http://acessibilidade.unb.br/images/PDF/NORMA_ NBR-9050.pdf>. Acesso em: 16 nov. 2022.
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Em 2008 foi aprovada pelo Brasil através do Decreto Legislativo n °© 186', e promulgada
pelo Presidente da Republica Luiz Inacio Lula da Silva em 2009, através do Decreto n°® 6.949'5,
a Convencado Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia que passou a ter o
status de Emenda Constitucional por for¢a do no §3° art. 5° da Carta de 1988.

Hoje, a Lei Brasileira de Inclusdo da pessoa com deficiéncia (LBI), também chamada de
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (Lei 13.146/2015)' é uma das mais amplas e completas
sobre acessibilidade no Brasil. A LBI foi criada para complementar a Lei N° 10.098/2000, e foi
inspirada no protocolo da Convengdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia adotado
pela ONU. Essa lei tem como intuito afirmar que os cidaddos com deficiéncia tém autonomia e
capacidade para exercerem atos da vida civil em condi¢des de igualdade com as demais pessoas.
Apesar do grande avango na esfera legislativa, ainda ha barreiras que impedem a inclusdo dessas
pessoas, especialmente a falta de acessibilidade. Assim, para promover a inclusdo, a sociedade

precisa adotar medidas que incluam todas as pessoas com deficiéncia.

“BRASIL. Decreto Legislativo n° 186 de 9 de julho de 2008. Aprova o texto da Convengéo sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia ¢ de seu Protocolo Facultativo, assinados em Nova lorque, em 30 de margo de 2007.
Diario Oficial da Unido, Brasilia, DF, 10 jul. 2008. Disponivel
em:<http://www.planalto.gov.br/CCIVIL 03/Congresso/DLG/DLG-186-2008.htm>. Acesso em: 16 nov. 2022.

SBRASIL, Decreto n° 6.949, de 25 de agosto de 2009. Promulga a Convengdo Internacional sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia (CDPD) e seu Protocolo Facultativo, assinados em Nova York, 30 de marco de 2007.
Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2007-2010/2009/decreto/d6949.htm >. Acesso em:
16 nov. 2022.

' BRASIL. Lei n° 13.146 de 6 de julho de 2015. Institui a Lei Brasileira de Inclusdo das Pessoas com Deficiéncia

(Estatuto da Pessoa com Deficiéncia). Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2015-2018/2015/lei/113146.htm>. Acesso em: 17 nov. 2022.
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3. MERCADO DE TRABALHO E INCLUSAO

A trajetoria historica das pessoas com deficiéncia apresentada neste trabalho destaca que
as pessoas com deficiéncia ndo eram so afastadas do convivio social, mas também do trabalho.
Na segunda metade do século XX, percebemos uma tentativa de inserir a pessoa com
deficiéncia na sociedade.

De acordo com Sassaki (2010) a pratica da inser¢do de pessoas com deficiéncia no
ambiente de trabalho comecou por volta de 1950 no Brasil, porém inserir ndo promoveu a
participagdo plena com igualdade de oportunidades porque s6 eram incluidas as pessoas com
deficiéncia que conseguiam se adaptar aos espacos fisicos e sociais.

Nohara, Acevedo e Fiammeti (2010) ressaltam que o movimento da sociedade e a
pressdo das pessoas com deficiéncia em busca da cidadania plena com direito a independéncia e
poder sobre a propria vida transformaram o conceito de integracao social em inclusdo social. Foi
a partir da Constituicdo Cidada que surgiram varias leis e normas para garantir a acessibilidade e
inclusdo das pessoas com deficiéncia. Dessa forma, este capitulo tem como objetivo
compreender os desafios na inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho,
apresentando o conceito de pessoa com deficiéncia, bem como a Lei n® 8.213/91, conhecida
como Lei de Cotas, que determina a reserva de vagas para pessoas com deficiéncia nas

empresas € a Lei n® 10.098/2000 que foi a primeira voltada para a acessibilidade.

3.1 Conceito de pessoa com deficiéncia

O conceito de pessoa com deficiéncia passou por vdrias transformagdes. No inicio a
sociedade acreditava que essas pessoas eram inuteis e desnecessarias, depois passaram a ver a
deficiéncia como um problema médico e cabia a pessoa com deficiéncia se adequar a sociedade
e, por ultimo, a sociedade reconhece que para promover a inclusdo ¢ necessario haver
adequagdes sociais para as pessoas com deficiéncia. De acordo com Fonseca (2007, apud

MAIOR, 2017, p. 32)

o conceito de pessoa com deficiéncia presente na convengdo supera as leis tradicionais
que normalmente baseiam-se no aspecto clinico da deficiéncia. As limitagdes fisicas,
mentais, intelectuais ou sensoriais sdo consideradas atributos das pessoas, os que
podem ou ndo gerar restrigdes para o exercicio dos direitos, dependendo das barreiras
sociais e culturais que impegam a participagdo dos cidaddos com tais limitagdes.
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Ou seja, cabe a sociedade eliminar as barreiras que impedem a inclusdo das pessoas com

I3

deficiéncia. O art. 2° da Lei n. 13.146/2015 considera que a pessoa com deficiéncia ¢ “aquela
que tem impedimento de longo prazo, de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual,
em interacdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participacdo plena e efetiva na
sociedade, em igualdade de condigdes com as demais pessoas.”

O § 1° deste art. 2° dispoe que:

A avaliagdo da deficiéncia, quando necessaria, sera biopsicossocial, realizada por
equipe multiprofissional e interdisciplinar e considerara:

I — os impedimentos nas fungdes e nas estruturas do corpo;

II — os fatores socioambientais, psicoldgicos e pessoais;

IIT — a limitacdo no desempenho de atividades; e

IV — a restri¢@o de participagao.

De acordo com Leite (2019a, p.33) a pessoa com deficiéncia é:

aquela que enfrenta maiores dificuldades para se inserir no mercado de trabalho e nele
se manter e desenvolver, especialmente quando comparado as pessoas que nao
possuem tais limitagdes, necessitando, pois, de medidas compensatdrias com vistas a
efetivar a igualdade de oportunidade e o acesso ao emprego.

Aragjo (2011) complementa afirmando que ndo ¢ falta de um membro, nem a visdo ou
audicdo reduzidas que define a pessoa com deficiéncia. O que caracteriza a pessoa com
deficiéncia ¢ a dificuldade de se relacionar e de se integrar na sociedade, isto €, de estar incluida
socialmente. Portanto, o autor destaca que o grau de dificuldade para a inclusdo social ¢ que
definira quem € ou ndo pessoa com deficiéncia.

Ha diferentes tipos de deficiéncia que estdo categorizadas no Decreto n® 5.296/2004.

Esse decreto alterou a redacdo do artigo 4° do Decreto de 3.298/1999"7, que dispde que:

Art. 4° - E considerada pessoa portadora de deficiéncia a que se enquadra nas seguintes
categorias:

I - deficiéncia fisica - alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo
humano, acarretando o comprometimento da fungdo fisica, apresentando-se sob a
forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia, tetraparesia,
triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacdo ou auséncia de
membro, paralisia cerebral, nanismo, membros com deformidade congénita ou
adquirida, exceto as deformidades estéticas ¢ as que ndo produzam dificuldades para o
desempenho de fungoes;

IT - deficiéncia auditiva - perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um decibéis
(dB) ou mais, aferida por audiograma nas freqiiéncias de S00HZ, 1.000HZ, 2.000Hz e
3.000Hz;

IIT - deficiéncia visual - cegueira, na qual a acuidade visual ¢ igual ou menor que 0,05

"BRASIL, Decreto n° 3.298 de 20 de Dezembro de 1999. Regulamenta a Lei 7.853 de 24 de Outubro de 1989.
Dispde sobre a politica nacional para a integracdo dos portadores de 73 deficiéncia. Consolida as normas de
protecdo ¢ da outras providéncias. In: Didrio Oficial da Unifo, Brasilia, 21 dez. 1999. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/decreto/d3298.htm>. Acesso em: 16 nov. 2022.
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no melhor olho, com a melhor corre¢ao optica; a baixa visao, que significa acuidade
visual entre 0,3 ¢ 0,05 no melhor olho, com a melhor corregdo Optica; os casos nos
quais a somatoria da medida do campo visual em ambos os olhos for igual ou menor
que 60°; ou a ocorréncia simultdnea de quaisquer das condigdes anteriores;

IV - deficiéncia mental - funcionamento intelectual significativamente inferior a média,
com manifesta¢do antes dos dezoito anos e limitagdes associadas a duas ou mais areas
de habilidades adaptativas, tais como:

a) comunicagao;

b) cuidado pessoal;

¢) habilidades sociais;

d) utilizagdo dos recursos da comunidade;

e) saude e seguranca;f) habilidades académicas;

g) lazer; e

h) trabalho;

V - deficiéncia multipla - associagdo de duas ou mais deficiéncias.

Cabe destacar que os termos deficiéncia mental e deficiéncia intelectual sdo diferentes.
Doenga mental costuma se manifestar em decorréncia de estresse intenso ou de outros fatores,
alterando o relacionamento das pessoas com o mundo, e causando impacto na relagdo
interpessoal, laboral e social, Sdo exemplos de doengas mentais a depressdo, o transtorno
bipolar e a esquizofrenia. J& a deficiéncia intelectual esta ligada a condi¢des genéticas ou outros
fatores que ocasionam alteragdes no desenvolvimento cerebral do individuo no periodo
intrauterino, no parto ou nos primeiros anos de vida, ou seja, ¢ o desenvolvimento que ocorreu
de forma diferenciada, manifestando-se necessariamente no periodo até os 18 anos de vida, por
exemplo, sindromes de down, x-fragil e prader-willi.

Segundo Sassaki (2005), atualmente ha uma tendéncia mundial de se usar o termo
deficiéncia intelectual. O autor concorda com o uso deste termo ¢ aponta duas razdes. A
primeira razao ¢ que o termo intelectual ¢ mais apropriado por se referir ao funcionamento do
intelecto especificamente e ndo ao funcionamento da mente como um todo. J& a segunda razao
consiste em poder distinguir melhor o termo deficiéncia mental de doenca mental que tém

gerado confusdo ha varios séculos. Sassaki (2005, p.3) afirma que:

A expressdo deficiéncia intelectual foi oficialmente utilizada ja em 1995, quando a
Organizacdo das Nacdes Unidas (juntamente com The National Institute of Child
Health and Human Development, The Joseph P. Kennedy, Jr. Foundation, ¢ The 1995
Special Olympics World Games) realizou em Nova York o simpésio chamado
INTELLECTUAL DISABILITY: PROGRAMS, POLICIES, AND PLANNING FOR
THE FUTURE (Deficiéncia Intelectual: Programas, Politicas ¢ Planejamento para o
Futuro).

No entanto, os documentos legais, em sua grande maioria, por exemplo o artigo do 4° do

Decreto de 3.298/1999, ainda utilizam o termo deficiéncia mental ao invés de deficiéncia
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intelectual para referirem-se a defici€éncias que envolvem condicdes genéticas. Sassaki (2002)
explica que utilizar os termos técnicos corretamente nao ¢ s6 uma questdo semantica ou sem
importancia quando se quer falar ou escrever construtivamente, numa perspectiva inclusiva,
sobre qualquer assunto de cunho humano.

Dessa forma, as leis e decretos foram criados para promover e proteger os direitos das
pessoas com deficiéncia severa ou grave. Durante muitos séculos essas pessoas foram excluidas
da sociedade e foi necessario criar politicas de acdo afirmativa para reduzir essa desvantagem

historica, conforme demonstrado no subcapitulo a seguir.

3.2 Politica de cotas para as Pessoas com Deficiéncia no setor privado

Em 1991, o Brasil adotou um sistema de reserva legal de vagas, mais conhecido como
Lei de Cotas (Lei 8213/91), para estimular e garantir a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho. Antes desta lei, as pessoas com deficiéncia severa eram excluidas do
mercado de trabalho. Fonseca (2009, p. 256) explica que o direito ao trabalho “é uma fonte de
sobrevivéncia promotora de dignidade humana, vinculando-se ao direito a vida, pois sem
trabalho ndo tém como proporcionar uma vida digna para si e seus familiares”. O art. 93 da Lei
de Cotas determina que todas as empresas do setor privado destinem um percentual de suas

vagas para pessoas com deficiéncias de acordo com a quantidade de funcionarios:

A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a preencher de 2% (dois
por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos com beneficiarios reabilitados ou
pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas, na seguinte proporgdo:

I - até 200 emPregados. ......coeeererierieieieieieteeetese ettt ettt 2%;
T - de 201 @ 500.. ...t e et e ea 3%,
TIT - de 50T @ 1.000..... ...ttt e eaee e eaeeeeaes 4%,
IV - de 1.001 em diante. ........c.oooeviiieiiiiiiiiee et 5%.

Mendonga (2010) destaca que a organizagdo que se enquadrar dentro deste padrao deve
reservar vagas e contratar pessoas com deficiéncia. Se a empresa deixar de cumprir o
preenchimento de cotas poderd ser punida com multas e indenizacdes. Leite (2019a, p.88)
afirma que “todo e qualquer labor exercido pela pessoa com deficiéncia ndo pode agravar, direta
ou indiretamente, sua deficiéncia ou ocasionar prejuizo a sua saude”. Além disso, o candidato a

vaga devera comprovar a condi¢ao de pessoa com deficiéncia por meio de:
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a. Laudo médico, que pode ser emitido por médico do trabalho da empresa ou outro
médico, atestando enquadramento legal do(a) empregado(a) para integrar a cota,
de acordo com as defini¢cdes estabelecidas na Convengdo n. 159 da OIT, Parte I,
art.1; Decreto n. 3.298/99, arts. 3° e 4°, com as alteragdes dadas pelo art. 70 do
Decreto n. 5.296/04. O laudo devera especificar o tipo de deficiéncia e ter
autorizagdo expressa do(a) empregado(a) para utilizagdo do mesmo pela empresa,
tornando publica a sua condig@o;

b. Certificado de Reabilitacdo Profissional emitido pelo INSS.

Genofre (2013) ressalta que a contratacdo de apenas pessoas com deficiéncia leve ou
somente um tipo de deficiéncia pode ser considerada uma pratica discriminatdria, visto que a
finalidade da legislagdo ¢ garantir o acesso ao trabalho a todos os tipos de deficiéncia. E fungdo
dos auditores fiscais do trabalho fiscalizar se as empresas estdo cumprindo ou ndo o sistema de

cotas para pessoas com deficiéncia.

H4 empresas que relatam que ndo conseguem cumprir a lei de cotas porque ndo
encontram profissionais com deficiéncia qualificados. De acordo com a pesquisa nacional de
saude de 2019 realizada pelo IBGE, apenas 5% das pessoas com deficiéncia conseguem
completar o ensino superior. A analista do IBGE Maira Bonna Lenzi'® afirma que

Os dados refletem baixa escolaridade e pouco acesso dessas pessoas as universidades.
Entre as pessoas com deficiéncia, apenas 5% concluiram o nivel superior, enquanto os
sem deficiéncia representam um numero trés vezes maior. Parte disso pode ser

explicado pelo fato de que muitos ndo estdo concluindo sequer o Ensino Médio, apenas
16%.

A figura 3 apresenta os valores do nivel de instru¢do de pessoas com ou sem deficiéncia

de 18 anos ou mais, segundo pesquisa nacional de satide de 2019 realizada pelo IBGE".

'8 O GLOBO. Quase 70% das pessoas com deficiéncia no Brasil ndo concluiram ensino fundamental, e apenas
5% terminaram a faculdade. (0] Globo. Disponivel em:
<https://oglobo.globo.com/brasil/direitos-humanos/quase-70-das-pessoas-com-deficiencia-no-brasil-nao-concluira
m-ensino-fundamental-apenas-5-terminaram-faculdade-25170593>. Acesso em: 12 jan. 2023.

O GLOBO. Quase 70% das pessoas com deficiéncia no Brasil nio concluiram ensino fundamental, e apenas
5% terminaram a faculdade. O Globo. Disponivel em:
<https://oglobo.globo.com/brasil/direitos-humanos/quase-70-das-pessoas-com-deficiencia-no-brasil-nao-concluira
m-ensino-fundamental-apenas-5-terminaram-faculdade-25170593>. Acesso em: 12 jan. 2023.
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Nivel de instrucio de pessoas com ou
sem deficiéncia de 18 anos ou mais
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Figura 3: Nivel de Instrugdo de Pessoas com e sem deficiéncia de 18 anos ou mais

Fonte: O Globo®

0 GLOBO. Quase 70% das pessoas com deficiéncia no Brasil ndo concluiram ensino fundamental, e apenas
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terminaram a faculdade.

(0] Globo. Disponivel

em:

<https://oglobo.globo.com/brasil/direitos-humanos/quase-70-das-pessoas-com-deficiencia-no-brasil-nao-concluira
m-ensino-fundamental-apenas-5-terminaram-faculdade-25170593>. Acesso em: 12 jan. 2023.
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E perceptivel que as pessoas com deficiéncia passaram por um longo periodo de
exclusdo educacional. Assim, Leite (2019a) afirma que existe um nimero expressivo de pessoas
com deficiéncia com baixa qualificacdo, mas também ha uma naturalizacdo de desqualifica¢do
profissional dessas pessoas, pois mesmo aqueles individuos que possuem ensino superior
enfrentam dificuldades para encontrar atividades ou cargos que considerem suas reais

qualificacdes.

Outro argumento que algumas empresas utilizam ¢ que as pessoas com deficiéncia
preferem receber o Beneficio de Prestagdo Continuada (BPC). O BPC ¢ um direito garantido
pela Lei 8.742%' de 1993 (Lei Orgénica da Assisténcia Social - LOAS) e consiste no pagamento
de um salario-minimo mensal a pessoa com deficiéncia e ao idoso com sessenta e cinco anos ou
mais que comprovem nao possuir meios de prover a propria manutengdao nem de té-la provida
por sua familia. O art. 20, §2° da LOAS considera pessoa com deficiéncia aquela que tem
impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual, em
interacdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participagao plena e efetiva na
sociedade em igualdade de condi¢des com as demais pessoas. A avaliagdo médica e avaliacao
social sdo realizadas por médicos peritos e por assistentes sociais do Instituto Nacional de
Seguro Social - INSS. O art 20, § 3° estabelece que a pessoa com deficiéncia ou a pessoa idosa
com renda familiar mensal per capita igual ou inferior a 1/4 (um quarto) do salario-minimo terdao
direito ao beneficio financeiro. Em 2011, a Lei n® 12.470* garantiu 4 pessoa com deficiéncia,

que era beneficiaria do BPC e teve o beneficio suspenso pelo exercicio da atividade profissional

ZIBRASIL. Lei n° 8.742 de 7 de dezembro de 1993. Lei Organica da Assisténcia Social (LOAS). Brasilia/DF,
1993. Disponivel em: <https://www.planalto.gov.br/ccivil _03/leis/18742.htm>. Acesso em: 12 jan. 2023.

2BRASIL. Lei n° 12.470 de 31 de agosto de 2011. Altera os arts. 21 e 24 da Lei n° 8.212, de 24 de julho de 1991,
que dispde sobre o Plano de Custeio da Previdéncia Social, para estabelecer aliquota diferenciada de contribuigdo
para o microempreendedor individual e do segurado facultativo sem renda propria que se dedique exclusivamente
ao trabalho doméstico no ambito de sua residéncia, desde que pertencente a familia de baixa renda; altera os arts.
16, 72 e 77 da Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991, que dispde sobre o Plano de Beneficios da Previdéncia Social,
para incluir o filho ou o irmdo que tenha deficiéncia intelectual ou mental como dependente e determinar o
pagamento do saldrio-maternidade devido a empregada do microempreendedor individual diretamente pela
Previdéncia Social; altera os arts. 20 € 21 e acrescenta o art. 21-A a Lei n° 8.742, de 7 de dezembro de 1993 - Lei
Organica de Assisténcia Social, para alterar regras do beneficio de prestagdo continuada da pessoa com deficiéncia;
e acrescenta os §§ 4° e 5° ao art. 968 da Lei n° 10.406, de 10 de janeiro de 2002 - Cddigo Civil, para estabelecer
tramite especial e simplificado para o processo de abertura, registro, alteragdo e baixa do microempreendedor
individual. Diario oficial da Unido, Poder Executivo. Brasilia, DF, 1 set. 2011. Disponivel em:
<https://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2011-2014/2011/1ei/112470.htm>. Acesso em: 12 jan. 2023.
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remunerada, o restabelecimento imediato do pagamento ao beneficiario, quando da suspensao

da sua atividade remunerada.

Ou seja, o valor que as empresas querem pagar para as pessoas com deficiéncia é quase
o mesmo valor do beneficio previdenciario. Mendonga (2010, p.179) explica que:
O raciocinio dos candidatos a vaga com deficiéncia ¢ simples e de facil compreensao:
“Eu ja vou ter sérias dificuldades de acessibilidade para chegar para trabalhar, seja nas
ruas, no Onibus, metrd ou até mesmo dentro das empresas; vou perder meu beneficio

previdenciario, substituindo por salario ndo tdo distante daquele que ja receberia
mesmo sem trabalhar?”. A resposta, quase sempre, € negativa.

Leite (2019a, p.153) ressalta que “o verdadeiro objetivo da lei de cotas ¢ garantir uma
real inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho”. No entanto, Tanaka e Manzini
(2005, p.275) ressaltam que:

Destarte, a simples existéncia de leis, por si sd, ndo se constitui uma medida segura
para garantir o acesso € a permanéncia da pessoa com deficiéncia no trabalho. Mesmo
que o seu direito ao trabalho ja esteja assegurado por lei, na pratica, a jornada ainda é
bastante longa, pois existem alguns fatores que precisam ser analisados antes de se
pensar em uma inser¢do efetiva e eficiente dessa populagdo no mercado de trabalho.
Dentre eles, o preparo profissional e social da pessoa com deficiéncia que estd
buscando o mercado de trabalho e também as condigdes estruturais, funcionais e

sociais do ambiente que ira recebé-la como funcionaria, para que ndo se corra o risco
de admiti-la simplesmente por benevoléncia ou mera obrigatoriedade de lei.

Leite (2019a) complementa afirmando que embora exista diversas medidas de acdo
afirmativas que favorecem o processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia, ainda ha muita
resisténcia das empresas em contrata-las. Ou seja, o intuito ¢ fazer uma medida inclusiva, mas
ha empresas que acabam tratando como mera obrigagdo juridica. As empresas Catho e iSocial,
com o apoio da Associacdo Brasileira de Recursos Humanos (ABRH) entrevistaram 2.949
profissionais de Recursos Humanos e 81% deles responderam que as empresas contratam
pessoas com deficiéncia para cumprir a lei de cotas, ou seja, mesmo com as novas politicas de
insercdo, essas pessoas continuam sofrendo desigualdades, injustica e preconceitos. Pereira
(2011, p.141), ressalta que “¢ preciso educar a empresa para a inclusdo, enquanto nao se
estabelecer esta meta as organizagdes ainda verdo a lei de cotas como um problema

intransponivel ou uma arbitrariedade das politicas publicas”.

Dessa forma, Ana Paula Prado, country manager do InfoJobs que ¢ uma plataforma que

recebe mais de 19 milhdes de visitas ao més e agrega 42 milhdes de cadastros, relata que: “O
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papel do contratante € tornar o processo cada vez mais assertivo e diverso. Mas, para além disso,
¢ preciso fazer uma analise na cultura organizacional € nos processos, para que o ambiente de
trabalho seja de fato inclusivo e que o profissional se sinta parte dos negécios”. (EPOCA
NEGOCIOS, 2021)®. O ambiente s6 sera inclusivo se ndo houver barreiras impedindo as
pessoas com deficiéncia de exercer os seus direitos , conforme sera demonstrado no subcapitulo

a seguir.

3.3 Tipos de acessibilidade para inclusido de pessoas com deficiéncia

A falta de acessibilidade exclui as pessoas com deficiéncia da sociedade. De acordo com
Leite (2019b) as pessoas com deficiéncia ndo podem exercer plenamente a sua cidadania sem
acesso aos equipamentos urbanos, as escolas, aos postos de satde e aos transportes publicos, ou
seja, ndo ha o exercicio da inclusdo social sem um ambiente acessivel. Assim, ¢ dever da
sociedade eliminar as barreiras que impedem as pessoas com deficiéncia de exercer os seus

direitos, adequando as instalagdes, tecnologias e equipamentos.

A Lei n. 10.098/2000 foi a primeira voltada para a acessibilidade. Em seu art. 2°, I,
definiu a acessibilidade como sendo a possibilidade e condi¢do de alcance para utilizagdo, com
seguranga e autonomia, dos espagos, mobilidrios e equipamentos urbanos, das edificagdes, dos
transportes e dos sistemas e meios de comunicagao por pessoas com deficiéncia ou mobilidade

reduzida.

Ou seja, essa lei busca romper as dificuldades enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia
no cotidiano, sejam elas urbanas, arquitetonicas, nos transportes ou na comunicagao para que
assim elas possam ter mais autonomia. Foi revogado pela Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa
com Deficiéncia em seu art. 112, I, ampliando referida definigao.

possibilidade e condi¢do de alcance para utilizagdo, com seguranca ¢ autonomia, de
espagos, mobiliarios, equipamentos urbanos, edifica¢des, transportes, informacdo e
comunicagdo, inclusive seus sistemas e tecnologias, bem como de outros servigos e

instalagdes abertos ao publico, de uso publico ou privados de uso coletivo, tanto na
zona urbana como na rural, por pessoa com deficiéncia ou com mobilidade reduzida;

2 Matéria da Revista “Epoca Negocios”: 78% dos profissionais com deficiéncia ja foram desacreditados por
lideres e recrutadores. 28 set. 2021. Disponivel em:
<https://epocanegocios.globo.com/colunas/Futuro-do-trabalho/noticia/2021/09/78-dos-profissionais-com-deficienci
a-ja-foram-desacreditados-por-lideres-e-recrutadores.html#:~:text=N%C3%BAmero%20alarmante%3 A%2078%25
%20dos%20profissionais,vez%20mais%?20assertivo%20e%20diverso>. Acesso em 06 fev. 2023.
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Assim, esta lei especifica que deve haver acessibilidade em qualquer lugar. Segundo
Cambiachi (2012, p. 75) “Em um espaco sera acessivel (ambiente urbano/rural ou edificagdo)
todos os usudrios podem ingressar, circular e utilizar todos os ambientes e ndo apenas parte
deles”. Lanchoti (2005, p. 28) complementa que:

Toda a movimentacdo e todo o deslocamento das pessoas com deficiéncia ou
mobilidade reduzida devem ser realizados pela propria pessoa, em condigdes seguras €

com autonomia, sem depender de ninguém, mesmo que para isso necessite utilizar-se
de objetos e aparelhos especificos, por exemplo, uma cadeira de rodas.

Para que as pessoas com deficiéncia ou mobilidade reduzida possam usufruir dos
espacos com mais seguranga, confianga e comodidade, Sassaki (2010) aponta seis dimensoes
chamadas de: acessibilidade arquitetonica, acessibilidade comunicacional, acessibilidade
metodologicas, acessibilidade instrumental, acessibilidade programatica e acessibilidade
atitudinal que tornam a empresa, escola etc, acessiveis e inclusivas, ou seja, o intuito ¢ fazer

com que qualquer pessoa com ou sem deficiéncia possa circular com autonomia.

Sassaki (2010) explica que a acessibilidade arquitetonica ¢ a eliminacdo das barreiras
ambientais fisicas que impedem as pessoas com deficiéncia de ter uma participacao plena e
efetiva na sociedade. As barreiras ambientais fisicas vao muito além da construcdo de rampas,
por exemplo, € necessario fazer banheiros espacosos, portas largas, torneiras acessiveis entre

outros.

Acessibilidade comunicacional, que interessa-nos especificamente neste trabalho,
significa eliminar as barreiras na comunicacdo interpessoal, escrita e virtual. Na comunicagao
interpessoal, por exemplo, utilizar linguas de sinais, linguagem corporal, linguagem gestual etc.
J4 na comunicagdo escrita incluir textos em braile, texto com letras ampliadas para quem tem
baixa visdo, tecnologias assistivas para comunicar. Por fim, na comunicacdo virtual utilizar
leitores de tela para pessoas cegas, ampliacdo de tela e alto contraste para pessoas com baixa
visdo, tradutores de Lingua Portuguesa para Libras para pessoas surdas, entre outros.

(SASSAKI, 2010).

Acessibilidade metodologica, segundo o autor, significa eliminar as barreiras nos
métodos e técnicas de trabalho como treinamento e desenvolvimento de recursos humanos,

execugdo de tarefas, ergonomia, novo conceito de fluxograma, empoderamento etc.
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Sassaki (2010) destaca que acessibilidade instrumental refere-se a eliminacdo das
barreiras nos instrumentos e utensilios de trabalho como ferramentas, maquinas, equipamentos,
lapis, caneta, teclado de computador etc. Ja a acessibilidade programatica significa eliminar as
barreiras embutidas em politicas como leis, decretos, portarias, resolucdes, ordens de servigo,

regulamentos etc.(SASSAKI, 2010).

Acessibilidade atitudinal, considerada a mais importante por muitos autores, diz respeito
a eliminacdo de preconceitos, estigmas, esteredtipos e discriminacdes. A melhor forma de fazer
isso ¢ realizar programas e praticas de sensibiliza¢do e de conscientizagdo dos trabalhadores em
geral e da convivéncia na diversidade humana nos locais de trabalho. Além disso, Sassaki
(2002) explica que para construir uma verdadeira sociedade inclusiva ¢ preciso ter cuidado com
a linguagem, visto que ¢ através dela que expressamos, voluntariamente ou involuntariamente, o
respeito ou a discriminacdo em relagdo as pessoas com deficiéncias. As pessoas com deficiéncia
ja foram chamadas de: retardados, invalidos, aleijados, excepcionais, especiais, mongoldides,
deficientes, mudinhos, incapacitados, demente e anormais entre outros. Hoje, tais termos nao
devem ser usados porque possuem conotagdes pejorativas e ofensivas. A expressdo mais

adequada para se referir a esse grupo € pessoa com deficiéncia.

Pereira (2011, p.52) explica que essas medidas t€ém como objetivo “promover a
acessibilidade em todas as areas sociais para que a inclusdo deixe de ser uma utopia e possa se
tornar realidade, a partir da eliminagdo das barreiras de toda a sorte que dificultam ou mesmo

impossibilitam ao deficiente o pleno exercicio da cidadania”.

Fica evidente entdo que a acessibilidade ndo se restringe ao aspecto arquitetdnico, pois
existem varios tipos de barreiras que impedem a participagdo dos cidadaos com tais limitacoes.
Pereira (2011, p.81) ressalta que “a acessibilidade ndo ¢ somente um passo inicial para que a
inclusdo aconteca; mais do que isso, a acessibilidade & pré-requisito de uma sociedade

inclusiva”. Ou seja, para ter uma sociedade inclusiva ¢ preciso eliminar essas barreiras.
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4. COMUNICACAO ORGANIZACIONAL

Este capitulo tem o intuito de apresentar as transformagdes tecnologicas e sociais que
provocaram mudan¢as no ambiente organizacional. A partir disso, serdo explicados o conceito
de comunicagdo organizacional, comunicag¢dao formal e informal e comunicagdo interna. Além
das principais ferramentas e barreiras na comunicagao interna.

Antes de explicar o que significa comunicacao organizacional, ¢ necessario compreender
o significado de comunicagdo. De acordo com Marchiori (2009, p. 295), “comunicagdo ¢
construgdo de significacdo e inter-relacao”, isto €, ocorre comunica¢ao quando ha duas ou mais
pessoas que constroem significado e compartilham por meio da transag¢do verbal e ndo-verbal.
Ao longo do tempo a sociedade mudou a sua forma de se comunicar devido a necessidade dos
individuos.

Lévy (1993) explica que ha 3 fases diferentes de se relacionar chamadas de oralidade,
escrita e informatica. A oralidade foi a primeira forma de se comunicar. A cultura, religido,
héabitos e costumes eram transmitidos oralmente e as pessoas usavam a memoria para reter
informagdes e para ndo perder esse conhecimento costumavam passar para a proxima geracao.
A escrita foi a segunda forma de se relacionar e ¢ uma maneira de “estocar conhecimento”, ja
que as pessoas nao precisavam ficar memorizando e podiam consultar as informagdes sempre
que fosse preciso. A ultima forma ¢ através da informatica, as pessoas utilizam recursos
eletronicos que tornam a comunicagdo mais precisa, eficaz e alcanca muito mais pessoas.

O avanco tecnologico e a chegada da internet foram fundamentais para o processo de
globalizacdo, visto que amplificou a informacdo e trouxe um novo modo de se comunicar, ja
que a comunica¢do no passado era muito limitada. Hoje, através de diversos aparelhos
eletronicos conectados, ¢ possivel ter um alcance global, possibilitando a troca de experiéncias
em tempo real e minimizando a distancia.

Kunsch (2016, p. 49), destaca que ¢ preciso considerar que a comunicagdo nas
organizagdes, assim como na sociedade, sofre todos os impactos provocados pela revolugao
digital:

Consequentemente, o modo de produzir e veicular as mensagens organizacionais
também passa por profundas transformagdes. Essa nova dindmica de processamento de

informagdes e da comunicagdo na era digital altera completamente as formas de
relacionamento ¢ o modo de produzir comunicacdo. Tudo isso provoca profundas
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transformagdes no ambiente organizacional e coloca em xeque a visdo e a classificagdo
tradicional de publicos.
A globalizagdo trouxe pontos positivos como a inclusdo de grupos que ndo tinham voz, a

troca de cultura e a compreensdo do diferente. Kunsch (2016, p.45) explica que “essa mudanca
do paradigma analdgico para o digital inverte a tradicional forma de emitir informagao, de se
comunicar por meio de um fluxo unilateral e receptor passivo, passando hoje por um processo
interativo, no qual o receptor também se torna um emissor”. Este mundo em rede trouxe uma
nova narrativa histdérica que proporciona a diversidade e convergéncia digital, pois as pessoas
nas redes sociais podem ser produtoras de contetido, ndo mais s6 passiva desse processo como
era na comunicagdo de massa (unidirecional e ndo interativa).

Antes a reputacdo de uma empresa estava associada ao sucesso € ao sobrenome, hoje
estd associada, sobretudo, as atitudes e crencgas das pessoas. As empresas que apoiam pessoas
envolvidas em assuntos e comportamentos anticidaddos e antidireitos humanos, ficam com a
reputacao ferida. Por isso, as empresas estdo cada vez mais se posicionando a favor dos direitos
humanos e das questdes das chamadas minorias. Hoje, quando um individuo conhecido faz uma
declaragdo anticidada, a populacdo comega a investigar quais sdo as marcas por tras dela e,
através das redes sociais dessas marcas, exigem retratagdo e até o cancelamento de contratos
com essa pessoa (cultura do cancelamento). As corporagdes passaram a entender que precisam
tratar de questdes como: Defesa dos direitos humanos, sustentabilidade e responsabilidade
social, que sdo fundamentais para a sua sobrevivéncia na sociedade. Assim, as organizagdes
podem ajudar a sociedade a refletir sobre esses temas.

Portanto, ao longo dos ultimos anos, muitas empresas mudaram a sua mentalidade por
causa das pressdes sociais € do mercado, porém, algumas organizacdes ainda nao fizeram
mudancas no seu ambiente interno. Segundo Kunsch (2016, p.51): “ainda ha muitas
organizagdes nas quais a questdo da humanizagdo das pessoas ndo passa de discurso”. Ou seja,
ha empresas que utilizam discursos de trabalho em equipe e de valorizagdo do publico interno,
mas o ambiente de trabalho estimula a competicdo e obsessdo por metas e resultados em que
acentua o individualismo, gerando estresse e problemas a saude fisica e psicologica dos

empregados. Egger-Mollwald (2011, p. 77) afirma que:

Nos ambientes corporativos considerados de alta agressividade e competitividade, e
que exigem dos profissionais constante estado de alerta, os desgastes fisicos
dependendo da idade e da capacidade de resisténcia ndo sdo necessariamente visiveis a
curto prazo, embora estejam agindo sobre o organismo.
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A globalizagdo intensificou a crise, desemprego, desigualdades sociais e culturais.
Kunsch (2016, p. 51) relata que: “atentar para a humanizacao das organizacdes nunca foi tao
necessario como no mundo globalizado e desigual de hoje, no qual o emprego ¢ privilégio de
poucos € esses poucos precisam muitas vezes, trabalhar para muitos se quiserem continuar
empregados”. A falta de valorizagdo dos funcionarios resulta em desmotivagao e diminui¢ao da
sua produtividade. De acordo com Kunsch (2016, p.52): “As organizagdes saudaveis, que levam
em conta a qualidade de vida do trabalhador e se preocupam de forma responsavel com as
consequéncias de sua comunicagdo certamente sdo as mais criativas, produtivas e admiradas por
seus publicos”.

Kunsch utiliza o termo comunicagao organizacional porque tem uma maior amplitude de
aplicagdes, ou seja, pode se referir a qualquer tipo de organizagdo: Publica, privada, sem fins
lucrativos, ONGs, fundacdes, etc. Essa comunicagdo tem como objetivo construir vinculos tanto
com os publicos internos quanto externos e ¢ fundamental em qualquer setor da organizagao.

Segundo Kunsch (2003, p. 71), a comunicagao organizacional:

Trata-se de um processo relacional entre individuos, departamentos, unidades e
organizagdes. Se analisarmos profundamente esse aspecto relacional da comunicagio
do dia-a-dia nas organizagdes, interna e externamente, percebemos que elas sofrem
interferéncias e condicionamentos variados, dentro de uma complexidade dificil até de
ser diagnosticada, dados o volume e os diferentes tipos de comunicacdes existentes,
que atuam em distintos contextos sociais.

No entanto, ainda ha organizagdes que ndo mudaram o seu comportamento € continuam
utilizando o modelo mecanicista. Robbins (2005, p. 379) explica que este modelo “geralmente ¢
sindbnimo de burocracia, com extensa departamentalizacdo, alta formalizagdo, rede limitada de
informagdes (principalmente com comunica¢do descendente ) e pouca participagdo dos baixos
escaldes no processo decisorio”.

Além disso, tém organizagdes que buscam passar uma imagem positiva falando que
estimula a participacdo dos seus trabalhadores, mas na pratica nao ha essa abertura. Kunsch
(2003, p.73) ressalta que "vdrias vezes elas (organizagdes) t€ém uma retorica moderna, mas suas
atitudes e agcdes comunicativas sdo ainda impregnadas por uma cultura tradicional e autoritaria
do século XIX”. Isso significa que algumas organiza¢des ainda acreditam que passar
informacdes ¢ a melhor forma de se comunicar, mas os funciondrios nao querem ser passivos

nesse processo, eles também querem opinar. Baldissera (2000, p. 33) destaca que “as
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organizacdes ainda insistem em pensar a comunicagdo como um sistema de informacgdes. Isto €,
a comunicacao ainda ¢ pensada como compreendendo, simplesmente, a circulagao de dados™.

Assim, organizac¢des devem considerar que os avangos tecnologicos mudaram a forma de
se comunicar. Como dito anteriormente, a comunicacdo era feita por meio de um fluxo
unilateral e o receptor era passivo, hoje, o processo ¢ interativo, no qual o receptor também se
torna um emissor. Por isso, Kunsch (2003, p. 72) ressalta que “¢é preciso levar em conta os
aspectos relacionais, os contextos, os condicionamentos internos e externos, bem como a
complexidade que permeia todo o processo comunicativo”.

De acordo com a autora, a comunicagdo organizacional deve ser entendida dentro de
uma perspectiva de comunicagdo integrada. A comunicacdo integrada ¢ a jun¢do de quatro
modalidades chamadas de: comunicagdo institucional, comunicagdo mercadolégica,
comunica¢do interna e comunica¢do administrativa. Segundo Kunsch (2003), essa ¢ uma das
melhores formas de se comunicar com o seu publico porque organiza o fluxo de informagdes e
garante que todas as comunicagdes da organizagao estejam devidamente alinhadas.

A autora explica que a comunicagdo institucional € responsavel pela construcao da
imagem e da identidade de uma organizacdo. J4 a comunica¢do mercadoldgica esta vinculada
diretamente ao marketing de negocio, ou seja, o seu foco ¢ divulgar servigos e produtos e,
consequentemente, vender mais. A propaganda, marketing direto, promog¢do e vendas, feiras e
exposicdes, merchandising entre outros sdo formas de comunicagdo mercadoldgica, a
comunicagdo interna ¢ um setor planejado e com objetivos bem definidos para promover toda
interacdo possivel entre a organizagdo e seus funcionarios. Por fim, a comunicacdo
administrativa € a que se relaciona com os fluxos, os niveis e as redes formal e informal de
comunicagdo, que permitem o funcionamento do sistema organizacional.

Dessa forma, dentro de uma organizagdo ha diferentes tipos de comunicagdes e pode
ocorrer de uma mesma informacdo se perder em diferentes mensagens e formatos. A
comunicagdo integrada unifica tudo o que a empresa comunica para uma atuagao sinérgica entre
os diferentes setores e assegura que a “voz” da organizacdo seja a mesma. No entanto, Lemos
(2021, p.35) afirma que € necessario que “a comunica¢do integrada aplicada seja ndo apenas
instrumental, mas também - ¢ sobretudo- sensivel as incertezas ¢ mudangas de uma sociedade
em permanente transformacdo”, ou seja, que a organizagdes ndo utilize essas ferramentas de

comunicagdo sO para passarem informagdes, sem levar em conta as opinides dos seus publicos.
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Essa falta de abertura dentro de uma organizagdo gera duvidas e incertezas nos
funcionarios que acabam expondo o que pensam na comunicagdo informal, conforme sera

demonstrado no subcapitulo a seguir.

4.1 Comunicac¢io formal e informal

Nas organiza¢des ha duas formas de comunicacdo chamadas de formal e informal. A
comunicac¢do formal ¢ feita por meio dos canais formais da organizagdo. Segundo Rego (1986,
p. 63):

Os canais formais s3o os instrumentos oficiais, pelos quais passam tanto as
informagdes descendentes como as ascendentes € que visam a assegurar o
funcionamento ordenado ¢ eficiente da empresa (normas, relatdrios, instrugdes,
portarias, sugestdes, reclamagdes etc.).

A organizagdo pode utilizar diversos meios de comunica¢do para se comunicar com 0s
seus diferentes publicos. Kunsch (2003) classifica os meios de comunicacdo em: orais, escritos
pictdricos, escrito-pictograficos, simbolicos, audiovisuais e telematicos. A autora divide os
meios orais em direto e indiretos. Conversa, entrevistas, reunides, palestras e encontros com o
presidente face a face sdo exemplos de meios orais. Ja o telefone, radios e alto falantes sdo
exemplos de meios indiretos. Meios escritos sdo materiais informativos impressos, por exemplo,
cartas, manuais, relatorios e instrugdes e ordens. Nos meios Pictograficos a comunicacao ¢ feita
por imagens, por exemplo, mapas, pinturas e desenhos. Escrito-pictograficos utilizam a palavra
escrita e ilustracdo, por exemplo, cartazes e graficos. Simbdlicos podem ser visuais ou auditivos
como as bandeiras, luzes e sirenes. Audiovisuais utilizam a visdo € o audio como: videos
institucionais, televisdo corporativa e documentarios. Por fim, os telematicos utilizam a
informatica e os meios de telecomunicagdo como: intranet, correio eletronico e teldes.

O gestor precisa ter conhecimento do perfil de seus funciondrios para saber quais
veiculos de comunicagdo utilizar para passar as informac¢des necessarias na comunicagao
formal. Dentro das organizacdes ha diversos niveis educacionais, culturas variadas e
capacidades de leitura e compreensdo diferentes e a comunica¢do emitida pelo gerente precisa
entender esta diversidade para que ndo ocorra ruidos na comunicagdo. Segundo Torquato (1986,

p. 42 apud XAVIER, 2019, p. 16): “Se um gerente ndo conhece a natureza, perfil, gostos,
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atitudes, expectativas, vontades, a realidade cotidiana, dos receptores aos quais se comunica, ou
seja, nesse caso seria o conhecimento sobre o perfil dos funcionarios, ou quem se comunicar vai

provocar ruidos em sua comunicagao”.

Geralmente as informacdes transmitidas na comunica¢do formal s3o sobre o trabalho,
normas, procedimentos etc. Esse ¢ o meio oficial que a organizagdo utiliza para falar da
empresa, deveres, procedimentos e direitos do trabalhador. Entretanto, ainda hé organizacao que

ndo mantém os seus trabalhadores informados. Duarte ¢ Monteiro (2009, p. 334) relatam que:

A comunicagdo ndo circula adequadamente, na maioria dos casos, porque muitas
pessoas utilizam a informag¢@o como instrumento de poder. Ha excessos de barreiras,
ndo ha interesse real em ouvir, ndo ha adequacgao e uso estratégico de canais multiplos,
as mensagens ndo sdo adaptadas aos publicos, gestores acham que comunicar € igual a
disseminar informacgao, a especializagdo gera guetos em que cada um executa sua parte
sem pensar no todo. Faltam politicas, diretrizes, estratégias de comunicacdo e,
espantosamente, engajamento da alta cupula para transformar a comunicagdo em um
instrumento de qualificagdo dos processos, da identidade organizacional e da melhoria

de resultados.

J& a comunicacdo informal também chamada de “rddio corredor” ¢ a troca de
informagdes que nao utiliza métodos formais ou canais pré-definidos e o seu principal objetivo
¢ satisfazer interesses e necessidades pessoais. Neste método, as pessoas se comunicam
livremente sem quaisquer regras e regulamentos, ou seja, elas podem interagir com os colegas
de trabalho e expor suas opinides que, em geral, sdo excluidas das redes formais da organizacao.
Egger-Mollwald (2011, p. 47) explica que “ninguém pode aparentar aborrecimento,
descontentamento ou infelicidade em relagdo a organizagdo na formalidade; estes sentimentos
transparecem apenas nos relacionamentos informais”. Isso ocorre porque os funcionarios tém
receio de dizer o que pensam porque acreditam que se fizerem isso vao ser demitidos.

Roman (2009, p. 126) traz a fala de um empresario, extraida da Revista Amanha (2005),
que tomou medidas extremas com o0s seus funciondrios que fizeram criticas fora dos canais
formais: “Os demitidos eram aqueles que vinham fazendo criticas fora desses canais. Para evitar
que o habito de ‘falar por baixo dos panos’ se disseminasse e afetasse o andamento dos
trabalhos, colocamos todos na rua”. Ha organizacdes que acreditam que os boatos surgem de
interesses maldosos, porém, em grande parte, ocorre porque falta informacdo e isso acaba

gerando inseguranga e ansiedade nos trabalhadores.
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Desse modo, a comunicagao informal ¢ espontanea, flexivel e rdpida, mas a maioria das
organizacdes sO levam essa comunicagdo em conta quando ha situacdes especificas, como
boatos e crises que podem afetar a imagem da organizacdo. Egger-Mollwald (2011, p. 45)

destaca que:

A comunica¢ao informal apesar de reconhecida, ndo ¢ fonte de preocupacdo das
empresas em periodos de normalidade. Como ndo pode ser prevista ¢ planejada, s6
recebe atencdo nas situagdes de crises que possam apresentar um grande apelo as
midias, tais como: acidentes, corrup¢do, desvios de carater, nas quais o controle da
imagem da instituicdo se apresenta fragilizado.

Na maioria das vezes, a organizagdo se preocupa mais com a comunicacdo formal do que
com a comunicagdo informal. Segundo Egger-Mollwald (2011, p. 9) isso ocorre porque a
“Comunicag¢ao corporativa formal é compreendida como suficiente para dar conta das
discrepancias e estranhezas que sao fruto das manifestagdes individuais do individuo™. Porém, ¢
na comunicagao informal que os trabalhadores manifestam o que pensam e buscam informacdes
suficientes e claras para suprir suas duvidas e curiosidades.

Kunsch (2003, p. 84) explica que “a comunicacdo informal tem de ser canalizada para o
lado construtivo, ajudando as organizagdes a buscar respostas muito mais rapidas para as
inquietudes ambientais e facilitando o convivio e a gestdo das pessoas com vistas em uma
administragdo participativa”, isto ¢, a gestdo da organizacdo precisa reconhecer e equilibrar a
rede formal e a rede informal que convivem simultaneamente nas organizagdes. De acordo com
Baldissera (2000, p.36) “Esse equilibrio apresenta-se com graus diferenciados para cada
organizacao, portanto, deve ser buscado nas suas especificidades”. No proximo subcapitulo

veremos as mudancas que ocorreram na comunicagao interna.

4.2 Comunicacao interna

No interior das organizagdes os empregados se comunicam no ambiente interno e
externo da organizagdo. Segundo Marchiori (2009, p. 306) a organizagdo ¢: “um sistema social
aberto e dindmico. Esse sistema movido por pessoas, comunica-se tanto interna quanto
externamente, por meio de suas estruturas, para atingir objetivos que compdem”. Entretanto, a
organizagdo costumava investir mais em comunicacdo externa do que na interna. Segundo

Kunsch (2003, p.158):
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Em outros tempos, todas as justificativas da importancia das relagdes publicas para o
publico interno e seu enaltecimento, contidos nos manuais, ndo passavam de uma
retérica sem eco no ambito organizacional. Os investimentos da area eram
prioritariamente voltados para a comunicagdo externa. Os empregados eram os ultimos
a saber dos acontecimentos da empresa, ¢ mesmo assim por meio de outras fontes.

Quando a organizagao decidia informar os seus funcionarios utilizava a comunicagao
unilateral que o receptor, no caso o trabalhador, era passivo (s recebia informagdo). Kunsch
(2003, p. 158) afirma que a organizagdo utilizava “uma comunicacdo fria, alienada e
verticalizada, representada, sobretudo pelos antigos house organs.

Os conceitos de “comunicar” e de “informar” sdo diferentes. A informacao nao exige o
retorno do receptor, ja4 a comunicacdo permite o retorno do receptor e requer O
compartilhamento de um assunto em comum entre os interlocutores, isto ¢, a mensagem
transmitida precisa ter significado em comum para haver compreensdo. Segundo Aguiar et al.
(2019, p. 13): “A comunicagdo interna envolve todas as interagdes, sejam elas interpessoais ou
mediadas por tecnologia, que ocorrem no ambiente interno da organizacdo”. Portanto, no
ambiente interno da organizacdo, os trabalhadores ndo s6 recebem informagdo, mas também se
comunicam dentro de uma equipe, entre equipes ¢ em setores diferentes da organizagdo, por
isso, Aguiar et al. (2019, p.70) ressalta que a “proposta mais contemporanea em relacao a
comunicac¢do interna € que ela esteja vinculada a espacos de respeito a diversidade de ideias e
contemple uma possibilidade constante de interacdo e dialogo™.

Hoje, as organizagdes estdo comegando a adotar processos interativos, nos quais o
receptor também se torna um emissor e estdo buscando conciliar os seus interesses com os dos
empregados. Entretanto, ainda ha organiza¢des que ndo estdo dispostas a manter um didlogo
aberto com seus funcionarios. Segundo Corréa (2016, p. 70) algumas organizagdes buscam

passar uma imagem positiva valorizando apenas o publico externo:

E bastante incoerente ¢ paradoxal termos empresas que atuem de forma participativa,
multidirecional e colaborativa com os seus publicos externos - em geral por meio de
uma agéncia de comunicagdo contratada, por exemplo - e internamente, permanegam
com estruturas hierarquicas verticalizadas, pouco participativas, sem acesso as
plataformas digitais, entre outras possibilidades.

Desse modo, os trabalhadores nao estardo dispostos a lutar junto com uma organizagao
que utiliza comunicagdo técnica e instrumental que visa somente os resultados e os interesses
dos negocios corporativos. Nas organizagdes ha diferentes comunicacdes, nas mais variadas
diregdes, que sdo utilizadas na comunicagdo interna. Kunsch (2003) chama esse processo de

fluxos comunicativos que podem ser descendentes ou verticais, ascendentes, horizontais ou
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laterais, transversal ou longitudinal e circular. Fluxo descendente ¢ processo de comunicagdo de
cima para baixo, ou seja, do patrdo para o empregado, o fluxo ascendente € o processo contrario,
pois o empregado envia informagdo para o patrdo, por exemplo, a caixa de sugestdes, reunides
com os trabalhadores, pesquisas de clima organizacional e satisfagdo, fluxo horizontal ocorre no
mesmo nivel, isto €, entre pessoas com posi¢des hierarquicas semelhantes, fluxo transversal se
da em todas as diregdes, perpassando todas as instancias e os diversos setores e fluxo circular
ndo se ajusta as dire¢des tradicionais, surge e se desenvolve mais em organizagdes informais.

E importante destacar que a comunicagdo interna e o endomarketing sio diferentes. De

acordo com Gomes (2021, p.39):

E fundamental compreender a diferenga que existe entre a comunicagdo interna com o
endomarketing. Apesar de caminharem em sintonia, possuem papéis diferentes.
Enquanto o endomarketing visa compreender as necessidades e desejos dos clientes
internos e, assim, atender essa demanda — estabelecendo a solugdo mais adequada para
a motivagdo ¢ desempenho dos colaboradores, para que cada um destes se sinta
acolhido, valorizado e alinhado com os valores corporativos —, a comunica¢do interna
se ocupa em promover a efetiva troca de informagdes entre as pessoas que fazem parte
da organizacdo e conduzir interagdes que destaquem objetivos, agdes ¢ as tarefas que
necessitam ser executadas.

Com o surgimento da internet, as organizagdes estdo comecando a utilizar agdes de
endomarketing, visto que o publico interno pode contribuir ou ndo com a organizagao € isso vai
depender da forma como sao tratados dentro do ambiente de trabalho. Segundo Kunsch (2003,
p.159), o publico interno é:

um publico multiplicador. Na sua familia e no seu convivio profissional e social, o
empregado sera um porta-voz da organizagdo, de forma positiva ou negativa. Tudo
dependera do seu engajamento na empresa, da credibilidade que esta desperta nele e da
confianca que ele tem em seus produtos e servicos.

O funcionario quando se sente valorizado e parte da empresa comega a falar bem da

organizagdo para outras pessoas, chegando a defendé-la em momento de crises e isso passa
credibilidade para os demais publicos. Segundo Bueno (2009, apud AGUIAR et al, 2019, p. 71)

investir em comunicagao interna é:

incorporar uma visdo dialogica, que colabore para atenuar a relagdo de antagonismo
que muitas vezes se estabelece entre os niveis hierarquicos, setores ¢ fungdes em uma
organizagdo. Esse didlogo deve ser capaz de aproximar os funcionarios do processo de
tomada de decisdo organizacional — se ndo das decisdes de cupula, pelo menos
daquelas diretamente relacionadas a sua responsabilidade e fun¢do. Todo funcionario
tem muito a dizer sobre como melhorar as atividades cotidianas, entdo cabe a empresa
abrir o espaco para esse dialogo constante.
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Assim, agdes de comunicacao interna e endomarketing trazem muitos beneficios para a
organizacao como: maior engajamento dos funcionarios, maior interagdo entre departamentos,
aumento da produtividade, ganho de imagem e retengdo de talentos. As organizagdes
comegaram a entender a importancia de ndo so valorizar o publico externo, mas também o
interno. O trabalhador quando se sente valorizado, torna-se um grande defensor e representante
da organizacdo. As organizacdes podem utilizar varias ferramentas de comunicagao interna para
manter os funcionarios motivados e informados. No proximo subcapitulo veremos quais sdo as

ferramentas de comunicagao interna.
4.2.1 Ferramentas de comunicacio e informacao interna

As organizagdes podem utilizar ferramentas para informar e motivar o seu publico
interno. Segundo Rocha e Goldschmidt (2010, apud AGUIAR, et al, 2019, p. 71) a selecao das

ferramentas de comunicagdo interna “deve levar em consideracao o perfil dos funcionarios
(incluindo nivel hierdrquico, nivel de escolaridade, uso da informagao), a cultura organizacional
e a verba disponivel”. Esses autores explicam que as ferramentas podem ser classificadas como

informacionais, relacionais e hibridas.

As ferramentas informacionais transmitem informacdes e tendem a ser unilaterais, sem
abertura ao didlogo, apenas disponibilizando informagdes importantes, as quais podem ser de
cunho operacional ou estratégico (por exemplo: televisdo corporativa, comunicados, intranet e
etc). As ferramentas relacionais estabelecem um relacionamento com o publico interno e tendem
a abrir espaco ao didlogo e a troca de informacdo, ou seja, permitem feedback (por exemplo:
canal de sugestdes, e-mail, central de atendimento e etc). J4 as ferramentas hibridas podem
apenas transmitir informacdes ou buscar formas de relacionamento com o publico interno (por

exemplo: reunides, midias sociais corporativas, integracao e etc).

Gomes (2021) sugere alguns canais de comunicagdo interna e endomarketing que sdo
muito uteis para efetivacdo das mensagens da organizagdo que sdo: Murais, intranet, rede social
corporativa, e-mail/whatsApp, reunido presencial, caixas de sugestdo, TV corporativa,
newsletter e codigo de conduta. Para o autor, os Murais sdo indicados para equipes que preferem
ou que tenham perfil para canais off-line. Nos murais, a organizagdo pode divulgar folhetos ou

outros materiais impressos, alertas € mapas mentais que estabelecam o que esta sendo feito, os
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principais responsaveis € os pontos mais importantes de observagdo, mas € preciso posicionar os
murais em locais estratégicos ou de maior fluxo da empresa para ser eficaz. Assim, todos os

interessados podem vé-lo.

Ja a Intranet, segundo Gomes (2021) ¢ uma rede de computadores exclusiva de gestores
e funcionarios da companhia. Nessa rede ¢ possivel inserir mensagens e comunicados de/para
todos os departamentos. Dependendo do propdsito da comunicagdo, a organizagdo pode inserir
informagdes de contato com diferentes setores da organizacdo, material e cursos de

aperfeicoamento, novidades, entre outros.

A Rede Social Corporativa ¢ um espago virtual destinado a gestores e funcionarios.
Nessa rede a comunicacdo ¢ mais direta e aberta ao publico, parecido com as redes sociais

populares, como Facebook, Instagram e Twitter (GOMES, 2021).

Gomes (2021) acrescenta que o E-mail e o WhatsApp sdo ferramentas simples, com
varios recursos, de baixo custo, grande alcance e intera¢do. Podem ser utilizados para qualquer
tipo de comunicagao, permitindo o encaminhamento e envio de mensagens de forma individual

ou para um grupo de pessoas.

A reunido, segundo o autor, ainda ¢ um dos instrumentos mais eficientes para realizar
comunicados oficiais, planejar acdes e monitorar resultados, mas € preciso agenda-la, ter pautas
e tempos de duracdo bem delimitados. Embora os canais on-line agilizem a rotina da empresa,
ha temas e situagdes que sdo resolvidos com maior facilidade em encontros e reunides

presenciais.

As caixas de sugestdes tem como intuito mostrar que a empresa estd aberta para escutar

O~

seus trabalhadores: ouvir criticas ou receber ideias e sugestdes. Para Gomes (2021)

(¢]

fundamental pensar em locais e ambientes que favorecam os comentérios, participagdao
feedbacks dos funcionarios, independentemente das posi¢des que ocupem. Para ser eficaz, a

organizagdo precisa analisar as respostas dos seus trabalhadores e fazer as mudangas viaveis.

As TVs corporativas sao mais interativas porque utilizam o &udio e imagem, isto &,
costumam chamar mais a atengao e despertar mais o interesse do receptor (empregado) e podem
ser utilizadas para refor¢ar mensagens da organizacdo, enquanto as Newsletters sdo boletins

informativos enviados por e-mail para uma lista de contatos ou WhatsApp. A organizagdo pode
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divulgar nesta ferramenta os informativos digitais. Caso os funciondrios ndo possuam e-mail

corporativo, a organizagao pode fazer uma versao impressa desse material (GOMES, 2021).

Codigo de conduta ¢ um documento que serve para definir padrdes de comportamentos,
procedimentos e estabelecer maneiras como os funcionarios devem atuar dentro e fora da
companhia. Além disso, o funcionario pode consultd-lo para tirar duvidas relacionadas a

natureza ética da empresa e pode ser impresso ou digital (GOMES, 2021).

Esses exemplos demonstram como as organizagdes mudaram a forma de se
comunicarem com 0s seus funcionarios, pois ha varias ferramentas de comunicagao interna, que
surgiram por causa das tecnologias, que agilizam a transmissdo de mensagens. No entanto,
muitos funciondrios relatam que ha sobrecarga de informacdo, ou seja, as organizagdes
divulgam tantas informagdes que os funcionarios ndo conseguem distinguir qual informagao de
fato ¢ relevante. Aguiar et al. (2019, p. 60) ressalta que “por esse motivo, € importante priorizar
a quantidade, a qualidade e as caracteristicas das mensagens a serem transmitidas na

comunicagao interna”.

Portanto, existem diversas ferramentas de comunicacdo interna nas organizagdes que
podem ser utilizadas, as quais permitem troca de informacdes de forma eficiente, além de
manter os funcionarios motivados e informados. Cada ferramenta de comunicagdo interna
possui caracteristicas proprias. Para ter uma comunicacdo interna alinhada e eficiente, a
organizacdo deve adequar os conteudos e canais de acordo com objetivos e valores da
organizagdo e o perfil dos seus funcionarios. Gomes (2021, p. 48) sugere ainda “iniciar o
planejamento de comunicacido pensando em tudo isso, mas baseando-se no conhecimento sobre
os colaboradores e pontos de convergéncia entre seus valores e os da empresa”. Desta forma, ¢
preciso atentar para a utilizacdo correta destas ferramentas para nao ocorrer barreiras e ruidos

comunicacionais, conforme sera demonstrado no subcapitulo a seguir.
4.2.2 Barreiras e ruidos na comunicac¢ao interna

As organizagdes costumam utilizar diversos meios de comunicagao para se comunicar com
os seus funcionarios. No entanto, podem ocorrer barreiras e ruidos que dificultam e alteram a
mensagem que a organizac¢ao deseja passar para o seu publico interno, por exemplo, excesso de

informagdes, dificuldades semanticas ou diferencas culturais. De acordo com Aguiar et al.
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(2019, p.61 -62),

O maior problema em qualquer tipo de comunicag@o ¢ a ocorréncia de ruidos. Esses
ruidos representam qualquer elemento que possa dificultar a comunicagdo. Na
comunicagdo interna, em que existem diversos niveis educacionais, culturas variadas e
capacidades de leitura e compreensdo diferentes, ¢ importante garantir a construcao da
mensagem de forma eficaz.

O departamento responsavel pela comunicacdo interna precisa levar em consideracao
que pode ocorrer barreiras na comunicagdo interna da organizagdo. Essas barreiras representam
qualquer tipo de elemento que pode atrapalhar a comunicagdo. De acordo com Kunsch (2003, p.
74) no ambito organizacional ocorrem barreiras gerais ou comuns que podem dificultar ou
mesmo impedir que a comunicagdo ocorra € podem ser de natureza mecanica, fisiologica,
semantica ou psicoldgica. Barreiras mecanicas ou fisicas sdo relacionadas aos aparelhos de
transmissdo, como barulho, ambientes e equipamentos inadequados. Barreiras fisiologicas
dizem respeito aos problemas genéticos ou malformacao dos 6rgaos vitais da fala, por exemplo,
a surdez, a gagueira e ndo-articulagdo fonética. Barreiras semanticas sdo as que decorrem do uso
inadequado de uma linguagem nao comum ao receptor. Barreiras psicologicas sdao os
preconceitos e esteredtipos que prejudicam a comunicacdo. Estdo relacionadas com atitudes,

crengas, valores e cultura das pessoas.

Kunsch (2003) explica que hd muitas maneiras de classificar as barreiras que atrapalham
a comunicagdo organizacional. A autora se limitou a analisar quatro classes de barreiras mais
gerais no ambito organizacional que sdo: as pessoais; as administrativas/burocraticas; o excesso
e sobrecarga de informagdes incompletas e parciais. Barreiras pessoais sdo chamadas dessa
forma porque as pessoas no ambiente de trabalho podem facilitar ou dificultar as comunicagoes.
Isso vai depender dos seus valores, personalidade, estado de espirito e da forma como cada
individuo se comporta em determinados contextos. Ja as barreiras administrativas/burocraticas
sdo as formas como as organizagdes atuam e processam suas informagdes como: distancia
fisica, relagdes de poder, autoridades e status; posse das informagdes, entre outras. Excesso de
informacdes tornou-se comum na atualidade. A sobrecarga de informacdes nas mais variadas
formas tem causado uma espécie de saturacdo para o receptor. Por ultimo, informagdes
incompletas e parciais sdo encontradas nas informagdes fragmentadas, distorcidas ou sujeitas a

davidas, nas informacgdes ndo transmitidas ou sonegadas.

Kunsch (2003, p. 76) destaca outras barreiras como: “Audicdo seletiva; Juizo de valor;
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Credibilidade da fonte; Problemas de semantica; Filtragem; Linguagem intragrupal; Diferenca
de status; Pressdo de tempo; e Sobrecarga nas comunicagdes”. Esses tipos de barreiras sao
semelhantes as ja mencionadas, porém ¢ importante considera-las porque estdo presentes no
cotidiano das organizagdes. Assim, Aguiar et al. (2019, p. 62), enfatiza que no ambiente interno
ha:
diferenca de linguagem e de vocabulario entre o emissor e o receptor; diferenca de
repertdrio cultural entre o emissor e o receptor; falta de sequéncia do raciocinio ldgico
(encadeamento de ideias) na mensagem; presenca de colocacdes ou ideias
estereotipadas ou preconceituosas; uso de canais ou veiculos inadequados ao tipo de

comunicagdo (longos textos via WhatsApp, por exemplo); uso de redundéncias,
pleonasmos, clichés e tautologias.

Os profissionais responsaveis pela comunicagdo interna devem compreender essas
diferencas e checar se as rotinas e os processos estdo funcionando de acordo com o esperado.
Gomes (2021, p. 48) ressalta que: “uma vez a comunicacdo realizada, ¢ importante ter
ferramentas de monitoramento e controle para a real observagdo, primeiramente, do alcance da
mensagem e, em seguida, se os objetivos de cada comunicagdo foram atingidos e se as acdes
esperadas se efetivaram”. Para saber se a mensagem esta clara e bem conduzida pela
organiza¢do ou se ha algum tipo de barreira entre organizacdo e seus funcionarios que podem
estar afetando o desempenho ou impactando no ambiente de trabalho, a organiza¢do pode medir
de tempos em tempos o clima organizacional realizando pesquisas de clima organizacional.
Essas pesquisas também podem mensurar a satisfacdo dos trabalhadores com relagcdo a
lideranca. Se os objetivos de cada comunicacdo ndo foram atingidos e as agdes esperadas nao se
efetivaram, ¢ preciso analisar o que estd acontecendo, rever as ferramentas de comunicacdo
interna e fazer os ajustes necessarios. Assim, Robbins (2005, p. 234) ressalta que “o feedback
faz a verificacdo do sucesso na transmissao de uma mensagem como pretendida inicialmente.

Ele determina se a compreensao foi ou nao obtida”.
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5. METODOLOGIA

Neste capitulo serd apresentado o método utilizado para a realizagdo da pesquisa.
Ventura (2007) explica que toda pesquisa cientifica tem inicio com a escolha de um objeto de
estudo e, a partir dai, o pesquisador deve construir um processo de investiga¢do, delimitando o
universo que serd estudado. Segundo Gil (2008) o objetivo principal da pesquisa ¢ descobrir

respostas para o problema formulado por meio de aplica¢do de procedimentos cientificos.

Yin (2015) salienta que ndo existe uma férmula porque, em grande parte, a escolha do
método vai depender das questdes de pesquisa. Para o autor, o método estudo de caso sera
relevante se a questdo procura explicar alguma circunstincia presente, por exemplo, “como” e
“por que” algum fendmeno social funciona. Além disso, Gil (2008, p. 57) ressalta que “o estudo
de caso ¢ caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de
maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado, tarefa praticamente impossivel
mediante os outros tipos de delineamentos considerados”. Assim, este estudo tem como objetivo
responder o problema de pesquisa: Como uma organiza¢ao privada se comunica com seus
funcionarios com deficiéncia? O método adotado para a realizagdo deste trabalho foi o estudo
de caso porque estd de acordo com o objetivo deste estudo que € o de procurar explicar uma

circunstancia presente e fazer um estudo aprofundado.
Os objetivos decorrentes da pergunta inicial sdo:

- Compreender as percepcoes dos profissionais com deficiéncia sobre a empresa;
- Identificar se as pessoas com deficiéncia enfrentam dificuldades no ambiente de
trabalho;

- Verificar se na empresa hd uma comunicacao inclusiva.

Para compreender essas inquietagcdes, foram utilizados os seguintes instrumentos de
coleta de dados: pesquisa bibliografica, entrevistas semiestruturadas e observagoes.
Primeiramente, a pesquisadora buscou informagdes sobre este assunto nos livros, dissertagdes,
artigos de periddicos, revistas, entre outros, de comunicagdo organizacional € pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho. Cabe destacar que a pesquisa bibliografica foi fundamental

para compreensao do tema.
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Segundo Stumpf (2011), pesquisa bibliografica ¢ um conjunto de procedimentos que visa
identificar informagdes bibliograficas, ou seja, seleciona os documentos pertinentes ao tema
estudado e faz anota¢do ou fichamento das referéncias e dos dados dos documentos para que

sejam posteriormente utilizados na redagdo de um trabalho académico.

ApOs isso, a pesquisadora entrou em contato com uma empresa da area de recreagdo e
lazer e pediu autorizagdo para fazer essa pesquisa académica. A empresa aceitou participar da
pesquisa e as entrevistas com os funcionarios com deficiéncia e do RH foram realizadas
individualmente e em datas diferentes dentro das dependéncias desta organizacdo. De acordo
com Ribeiro (2008), a técnica mais pertinente para o pesquisador obter informagdes a respeito
do seu objeto ¢ a entrevista, pois permite conhecer sobre atitudes, sentimentos e valores
subjacentes a0 comportamento, o que significa que se pode ir além das descri¢des das agdes,
incorporando novas fontes para a interpretagdo dos resultados pelos proprios entrevistadores.
Gil (2009, p. 63) complementa afirmando que quando a entrevista ¢ “bem conduzida possibilita
o esclarecimento até mesmo de fatores inconscientes que determinam o comportamento
humano”. Além disso, Freitas (2002, p. 29) ressalta que “na entrevista ¢ o sujeito que se
expressa, mas sua voz carrega o tom de outras vozes, refletindo a realidade de seu grupo,

género, etnia, classe, momento historico e social”.

O roteiro da entrevista (Apéndice A) foi elaborado mediante conhecimentos adquiridos
pela leitura da bibliografia selecionada. A modalidade de entrevista escolhida foi a
semiestruturada também conhecida como semiaberta. Segundo Martino (2018, p. 115)
“entrevistas semiabertas sdo utilizadas quando o objetivo € conhecer o pensamento do
entrevistado sobre determinado assunto, dando uma margem de liberdade para as suas proprias
consideragdes e mudangas de rumo, mas sem perder o recorte especifico da pesquisa”. A
pesquisadora apresentou um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido para os entrevistados
ficarem cientes das condig¢des da pesquisa, pois durante a entrevista a pesquisadora utilizou um
gravador com o intuito de transcrever e realizar analise de discurso. Todas as entrevistas foram
transcritas e, para garantir o anonimato, todos os entrevistados foram identificados por letras.
Além disso, os termos assinados estdo com a pesquisadora e nao serdao colocados neste trabalho

para ndo identificar os entrevistados.
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A empresa selecionada tem, atualmente, 182 funciondrios. Desses, 4 sdo funcionarios
com deficiéncia. O nimero de pessoas com deficiéncia representa 2,1% do montante de
funciondrios da organizagdo, isso significa que a empresa estd cumprindo o nimero estipulado
pela lei de cotas. Foram entrevistados 2 funcionarios do RH que serdo chamados aqui de RH1 e
RH2 e 4 funcionarios com deficiéncia, cujos nomes ndo foram revelados. Os funcionarios com

deficiéncia que participaram da entrevista sao:

- Funcionario 1 - Pessoa com deficiéncia visual, 41 anos, ensino fundamental
incompleto, trabalha ha 8 meses nesta empresa como massoterapeuta ¢ durante esse
periodo nao trocou de fungdo. (F1- Deficiéncia visual)

- Funcionario 2 - Pessoa com deficiéncia fisica, 57 anos, ensino fundamental completo,
trabalha ha 18 anos nesta empresa e durante esse periodo trocou 2 vezes de fungdo. 1* da
higienizacdo para portaria e a 2* da portaria para auxiliar administrativo, cargo atual.(F2-
Deficiéncia fisica)

- Funcionario 3 - Pessoa com deficiéncia visual (visdo monocular), 61 anos, ensino
médio completo, trabalha h4 32 anos nesta empresa como assistente de administracao de
Pessoal e durante esse periodo ndo trocou de fungdo. (F3- Deficiéncia visual)

- Funcionario 4 - Pessoa com deficiéncia visual, 56 anos, ensino médio completo,
trabalha hd 34 anos nesta empresa como massoterapeuta e durante esse periodo nao

trocou de funcdo. (F4- Deficiéncia visual)

Na entrevista, a pesquisadora procurou identificar quais ferramentas de comunicagao
interna sdo utilizadas pelo RH e quais sdo utilizadas pelo marketing. Além disso, também foi
feita observacdo dos instrumentos no dia a dia da organizagao, como receptora das informagoes.
Gil (2008) explica que “a observacdo constitui elemento fundamental para a pesquisa. Desde a
formulacao do problema, passando pela construcao de hipdteses, coleta, analise e interpretagao

dos dados, a observacao desempenha papel imprescindivel no processo de pesquisa’.

Assim, segundo Stumpf (2011, p.53) pesquisa “¢€ o desejo de esclarecer um assunto nao
suficientemente investigado". O objeto de estudo apresentado aqui ainda ¢ pouco estudado no
contexto da producdo académica brasileira, este trabalho pode contribuir para mais estudos
sobre o tema. No capitulo a seguir serdo apresentados a andlise dos dados obtidos a partir da

investigacdo com os funcionarios com deficiéncia e do setor de RH que foram cruzadas e
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apontaram para uma reflexdo que foi construida também com base nos autores utilizados no

referencial tedrico.
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6. ANALISE DA COMUNICACAO DA ORGANIZACAO E DISCUSSAO
DE RESULTADOS

No capitulo anterior foi apresentado o método utilizado para a realizacdo da pesquisa.
Neste capitulo, serdo apresentados os resultados obtidos e analise de uma organizagdo privada
da cidade de Porto Alegre-RS. Foram entrevistados todos os funcionarios com deficiéncia desta
organizacao que sao: um funcionario com deficiéncia fisica e trés com deficiéncia visual. Com
relacdo aos funciondrios do RH, foram entrevistados dois que sdo: um assistente de RH que fica
responsavel pelo endomarketing e folha de ponto e um gerente de RH responsavel pelo setor de
RH. Assim, o presente capitulo divide-se na apresentagao dos casos e relato dos dados coletados
nesta empresa com os objetivos de (a) Compreender as percepcdes dos profissionais com
deficiéncia sobre a empresa, (b) Identificar se as pessoas com deficiéncia enfrentam dificuldades

no ambiente de trabalho e (¢) Verificar se na empresa hd uma comunicacao inclusiva.

6.1 Percepcoes dos profissionais com deficiéncia sobre a empresa

Este capitulo pretende responder o primeiro objetivo especifico que ¢ compreender as
percepcoes dos profissionais com deficiéncia sobre a empresa. Nas entrevistas, foi possivel
identificar o perfil dos participantes com deficiéncia desta empresa que foi apresentado com
mais detalhes na metodologia. Percebe-se que apenas um dos entrevistados trabalha héa apenas
0ito meses na empresa, os outros funcionarios trabalham ha bastante tempo nesta organizagao,
sendo o mais antigo deles ha 34 anos. E interessante observar que o entrevistado com
deficiéncia fisica j& atuou em outros setores dentro da organizag¢do, enquanto os entrevistados
com deficiéncia visual sempre exerceram a mesma fung¢do. Para entender o porqué exercem a
mesma funcdo ha tanto tempo, foi feita a seguinte pergunta: A empresa tem um plano de
carreira?. Para os entrevistados FIl(Deficiéncia Visual), F3 (Deficiéncia visual) e F4
(Deficiéncia Visual), ndo ha plano de carreira. Segundo F4, “Ndo, mas em alguns outros
ambientes ai acredito que sim”. Apenas o entrevistado F2 (Deficiéncia Fisica), refere a
existéncia de um plano de carreira. Segundo Lancillotti (2003), isso ocorre porque as barreiras
enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia fisica — na maioria das vezes arquitetonicas — sdo

mais suaves em relacdo a outros tipos de deficiéncia, possibilitando o desenvolvimento de um
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numero maior de atividades, o que lhes dé, de certa forma, vantagem sobre os outros tipos de
deficiéncia no mercado de trabalho. Além disso, foi possivel notar que F1 que tem deficiéncia
visual severa possui o ensino fundamental incompleto e F2 que tem deficiéncia fisica tem o
ensino fundamental completo. Ja4 F3 que tem deficiéncia visual leve e F4 que tem deficiéncia
visual severa t€ém o ensino médio completo. Esses dados refletem a baixa escolaridade e pouco
acesso dessas pessoas as universidades.

Para entender se esses profissionais gostam da atividade que desempenham, foi
questionado se eles gostavam das atividades que desempenham ou se gostariam de fazer alguma
outra atividade? Para F1 “Sim, eu gosto muito da minha profissdo, é massoterapeuta e os
colegas também do setor também sdo muito gente boa”. Ja F2 referiu “Gosto do que fago, mas
gostaria de trabalhar no RH”, enquanto F3 e F4 afirmaram gostar das atividades que
desempenham.

Para entender como os funcionarios se sentem na empresa, foi realizada essa pergunta, a
qual foi respondida com sinalizacdo positiva pelos quatro entrevistados. A exemplo de F4, que
referiu “Olha me sinto muito bem, né? Tanto é que estou até agora”.

Assim, através dos relatos dos funcionarios com deficiéncia foi possivel identificar que
esta empresa s6 oferece plano de carreira para o funcionario com deficiéncia fisica, ja os
funcionarios com deficiéncia visual ndo tém essa oportunidade. Serrano e Brunstein (2011)
explicam que incluir ndo significa apenas incorporar a pessoa com deficiéncia ao quadro de
empregados da empresa, mas também criar condi¢des para seu desenvolvimento profissional e
progressdo na carreira. Apesar disso, esses funcionarios relataram que gostam do que fazem e se
sentem bem nesta empresa, somente F2 que tem deficiéncia fisica sente vontade de trabalhar em

outra area.

6.2 Acessibilidade no ambiente de trabalho

O segundo objetivo especifico ¢ identificar se as pessoas com deficiéncia enfrentam
dificuldades no ambiente de trabalho. Foi feita a seguinte pergunta: Vocé enfrenta
dificuldades no seu ambiente de trabalho? Se sim, quais dificuldades? para saber se os
funcionarios com deficiéncia enfrentam alguma dificuldades na empresa:

A unica dificuldade aqui é o acesso pra mim chegar até a [local de trabalho] porque ndo tem

53



uma base pra mim locomover, eu tenho que ta sempre esperando pela seguranca e pelos
porteiro para me levar até ld, porque eu ndo tenho um piso tdtil pra me guiar por ele. No
espago todo da garagem aqui, tanto aqui como la por cima ndo tem como eu vim, é muito
perigoso. Porque eu tenho medo de bater minhas mdos em alguma coisa e a minhas mados é
minha ferramenta de trabalho, né?. Entdo o ideal seria eles colocar um piso tatil no passeio da
gente, né?. Pra gente se locomover la da portaria até a roleta, roleta até os elevador, la em
cima na [local de trabalho] em si ndo precisa de piso tatil que la a gente ja pegou o ambiente,
entendeu?. Eu ja t6 acostumado, meu amigo também. (F'1- Deficiéncia Visual)

Ja F2- Deficiéncia Fisica relatou sentir-se excluida: “Sim, no atual setor me sinto
excluida. Nos outros setores em que trabalhei ndo me sentia assim”. No entanto, nem F3 nem

F4 relataram dificuldades.

Para saber como os profissionais com deficiéncia se informam, foi feita a seguinte
pergunta: Como vocé se informa sobre a empresa? As informagdes sdo acessiveis ou seria
necessaria alguma adaptagao? Por exemplo, a empresa se preocupa com 0s avisos € cartazes
para que sejam repassados a todos com clareza, adaptando de acordo com a necessidade de cada
empregado? A partir da analise foi possivel constatar que todos os entrevistados buscam se
informar frequentemente sobre a organizagdo. A ferramenta mais citada foi o WhatsApp, os
funciondrios com deficiéncia relatam que:

Tem um grupo [de WhatsApp] ai que eles colocam no grupo. Entdo eu ndo estou nesse grupo,
ndo sei, mas os guri me dizem. Eu ndo sei como é que é, por causa que eu ndo tenho [ndo
participo do grupo] mas, o meus colegas da sala enxergam la, me dizem. E por causa que aqui
eu ndo sei porque que eu ndo estou no grupo, ndo me chamaram. Seria bom [estar no grupo],

ail tanto faz com o audio ou escrito meu celular lé tudo, né?. Tem leitor de tela. (FI-
Deficiéncia Visual)

O entrevistado F2 relatou que recebe informacao “pelo WhatsApp. Ja as informagoes de
eventos, somente quando me ddo uma escala de eventos, e isso raramente acontece porque o
setor que trabalho ndo me passa”, enquanto F3- Deficiéncia Visual e F4- Deficiéncia Visual
afirmam ser acessiveis.

Para saber se o site da empresa ¢ acessivel, foi feita a seguinte pergunta: O site € o
conteudo das redes sociais da empresa sdo acessiveis? Por exemplo, tem legenda nos videos,
intérprete de LIBRAS e audiodescri¢do nas imagens e videos? O entrevistado F1- Deficiéncia
Visual respondeu “Ndo. Porque as vezes tem muito grafico e o meu aplicativo ndo lé grdfico,
entendeu?”, enquanto os demais, ao contrario, referem que conseguem acessar, a exemplo do
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entrevistado F4- Deficiéncia Visual: “Consigo acessar porque nos temos o aplicativo né? No
celular ali. Aquele ali ja da uma acessibilidade melhor, né? Pra gente poder encaixar ai nas
redes sociais, nas comunicagoes, ne”.

Questionados sobre o que a empresa poderia fazer para torna-los mais acessiveis. F1-
Deficiéncia Visual respondeu: “Seria interessante ter audiodescri¢do”. Para F3- Deficiéncia
visual, “Olha, a minha deficiéncia é parcial, né? Entdo, eu ndo tenho assim dificuldade, né?.
Mas, tem colegas que tém a deficiéncia total, né? Essas pessoas eu acho que teria que ter algum
colega que desse um apoio para eles. E sé isso ai”.

Para F4- Deficiéncia Visual “Deixa eu ver o que que pode melhorar. Olha no momento
assim eu nao sei dizer porque eu ndo sinto dificuldade nenhuma entende, é tudo facil. Nao tem
obstaculo, ndao tem nada que impeca de eu ndo ter uma comunica¢do, entende? com eles, com o
pessoal ai”.

Portanto, fica evidente que o funciondrio F1 - Deficiéncia Visual ndo tem autonomia
para chegar no seu ambiente de trabalho, pois precisa esperar um seguranga ou porteiro da
empresa para leva-lo até o seu local de trabalho porque nao ha piso tatil dentro da empresa.
Segundo Rebelo (2008), a adaptagdo dos ambientes de trabalho e de circulagdo deve ser pensada
de modo sist€émico, e ndo apenas restrita ao posto de trabalho, pois o empregado precisa ir ao
banheiro, freqiientar o restaurante, participar de reunides, comparecer ao setor de pessoal e se

locomover do local de trabalho até o estacionamento.

Lanchoti (2005) complementa afirmando que todo movimento e deslocamento das
pessoas com deficiéncia ou com mobilidade reduzida devem ser realizados pela propria pessoa,
em condi¢des seguras € com autonomia, sem depender de ninguém, mesmo que para iSso
precise utilizar-se de objetos e aparelhos especificos, por exemplo, uma cadeira de rodas. E isso
que o entrevistado F1- Deficiéncia Visual refere, ao salientar a importancia de condigdes

seguras autonomas para se locomover, sem ficar dependendo de seguranga ou porteiro.

De acordo com Cambiachi (2012, p.73) “um espaco serd acessivel (ambiente
urbano/rural ou edificagdo) quando todos puderem ingressar, circular e utilizar todos os
ambientes e ndo apenas parte deles”. E interessante observar que o funcionario F4 tem
deficiéncia visual e trabalha ha 34 anos nesta empresa e durante esse periodo precisou da ajuda

dos segurangas e porteiros para chegar no seu local de trabalho. Apesar disso, ele relatou que
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nao sente dificuldades, somente fora da empresa. Sassaki (2010) explica que a acessibilidade
arquitetonica ¢ a eliminacdo das barreiras ambientais fisicas que impedem as pessoas com
deficiéncia de ter uma participag@o plena e efetiva na sociedade. As barreiras ambientais fisicas
vao muito além da construcdo de rampas, por exemplo, € necessario fazer banheiros espagosos,

portas largas, torneiras acessiveis entre outros.

Vale ressaltar, que a pesquisadora ndo conseguiu entrevistar os funciondrios com
deficiéncia visual no local especifico em que eles trabalham. A pesquisadora conseguiu ver
esses local em outro momento quando ndo havia funcionarios e clientes e identificou que nao

tem piso tatil e braille, somente nos botdes do elevador, conforme imagens abaixo:
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Figura 4: Foto do elevador da empresa
Fonte: Autora
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Figura 5: Foto do elevador da empresa
Fonte: Autora

Esses profissionais trabalham no 5° andar e F1- Deficiéncia Visual relatou na entrevista
que ¢ por meio do braille nos botdes do elevador que ele consegue identificar o andar. Portanto,
dentro da organiza¢do ndo tem piso tatil, somente na parte de fora da empresa. Para fazer a
entrevista, a pesquisadora pediu para o setor de RH marcar um horario e dia com esses
funciondrios, ja que ndo foi autorizado fazer a entrevista no local especifico de trabalho dos
entrevistados. A entrevista ocorreu em dias diferentes no RH, os dois funcionarios com
deficiéncia visual foram trazidos e levados pelo porteiro. A entrevistada perguntou se podia
leva-los de volta ao local de trabalho, mas RH1 falou que tem um funcionario que leva eles para

o seu setor de trabalho.

Além da falta de acessibilidade arquitetonica, F1- Deficiéncia Visual apontou que falta
acessibilidade na comunicacgao, visto que ele ndo esta no grupo de WhatsApp do RH, ou seja,
ele fica sabendo das informacdes da empresa pelos seus colegas sem deficiéncia do seu setor e
ndo consegue entender o conteido do site da empresa porque tem muito grafico e o seu
aplicativo ndo 1¢é grafico. Assim, Pereira (2011, p.52) explica que € preciso “promover a
acessibilidade em todas as areas sociais para que a inclusdo deixe de ser uma utopia e possa se
tornar realidade, a partir da eliminacdo das barreiras de toda a sorte que dificultam ou mesmo

impossibilitam ao deficiente o pleno exercicio da cidadania”.
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Com relacdo ao relato do F2- Deficiéncia Fisica, a pesquisadora perguntou para F2-
Deficiéncia Fisica se achava que o setor o excluia por causa da deficiéncia. Segundo Sassaki
(2010), acessibilidade atitudinal significa eliminar preconceitos, estigmas, esteredtipos e
discriminacdes. F2 falou que ndo ¢ por causa da sua deficiéncia, é porque nio se deu bem com
algumas pessoas deste setor. F2 relatou que ndo teve problema nos demais setores que trabalhou
e ja falou isso para o RH, mas nao houve mudanga, pois continua se sentindo excluida. F2 -
Deficiéncia Fisica deu alguns exemplos, tem dias que eles trazem comida e ndo me oferecem e
ndo conversam comigo, sO entre eles. Embora esse sentimento de exclusdo ndo tenha sido
associado a deficiéncia, ¢ possivel inferir que exista alguma dificuldade decorrente de questdes

atitudinais ou mesmo comportamentais que envolvem a vida da pessoa com deficiéncia.

Em relagcdo ao exposto, foi possivel constatar que nesta empresa falta acessibilidade
arquitetonica e comunicacional para os funcionarios com deficiéncia visual severa, visto que os
funcionarios nao tém liberdade de ir e vir, com autonomia, em seu proprio ambiente de trabalho
e sentem dificuldades para compreender a comunicagdo da empresa. Apesar do F1- Deficiéncia
Visual e F4- Deficiéncia Visual terem um aplicativo que ajude a ler as mensagens do WhatsApp
e do site da empresa, ainda falta deixar as informagdes da empresa mais acessiveis. Além disso,
os entrevistados ndo referiram mais nenhum instrumento de comunicagdao utilizado pela
empresa. Logo € possivel que eles sequer saibam da "existéncia" desses outros meios de

comunicagdo, tais como os cartazes utilizados na organizagao.

Sassaki (2010) explica que para ter acessibilidade comunicacional ¢ preciso eliminar as
barreiras na comunicagdo interpessoal, escrita e virtual, por exemplo, na comunicagdo
interpessoal, utilizar linguas de sinais, linguagem corporal, linguagem gestual etc. J4 na
comunicagdo escrita incluir textos em braile, texto com letras ampliadas para quem tem baixa
visdo, tecnologias assistivas para comunicar. Por fim, na comunica¢do virtual utilizar leitores de
tela para pessoas cegas, ampliacdo de tela e alto contraste para pessoas com baixa visdo,

tradutores de Lingua Portuguesa para Libras para pessoas surdas, etc.
6.3 Comunicacio inclusiva na empresa

Para responder o ultimo objetivo especifico que era o de verificar se na empresa ha
uma comunicacio inclusiva, foram feitas algumas perguntas para o setor de RH desta

organizacdo. Segundo RHI, o setor de RH desta empresa faz: “Todo o departamento pessoal,
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endomarketing, faz folha, rescisdo, recrutamento e selecdo. Nos temos tudo junto no RH aqui da
empresa”. RH2 complementa: “O RH faz toda a parte desde recrutamento e sele¢do dos
colaboradores até a parte de desligamento. Entdo a gente acompanha o colaborador, né? desde
o processo de entrevista, integragdo, desenvolvimento, acompanhamento, né, e no processo e

finaliza com o processo de desligamento”.

Como este setor faz a comunicagdo interna da empresa foi feita a seguinte pergunta:
Quais os veiculos de comunicagdo com o publico interno? para identificar as principais

ferramentas de comunicacao interna utilizadas neste setor:

Hoje a gente tem uma lista de transmissao no WhatsApp, os funciondrios costumam chamar de
grupo, mas ndo é um, ndo é um grupo, é uma lista de transmissdo. A gente sabe que alguns
funciondrios ndo tém acesso a internet o tempo inteiro e tudo mais, dai a gente coloca do lado
dos registros de pontos, porta da geladeira a gente coloca, me fugiu o nome, cartazes pra eles,
mas a maioria dos comunicados é por WhatsApp. (RHI)

Atualmente a gente tem usado bastante a gente usa o boca a boca. Que esse funciona ta em
fung¢do do numero de colaboradores a gente usa bastante o canal do WhatsApp, lista de
transmissoes, né? Claro que ai a gente conta com o apoio do pessoal do marketing que acaba
circulando o movimento de redes, INSTAGRAM, LinkedIn, né, mas basicamente que o RH opera
diretamente é o WhatsApp. (RH2)

Através desses relatos foi possivel identificar que o meio de comunicagdo interna mais
utilizado pelo RH ¢ o WhatsApp. Segundo Gomes (2021), o WhatsApp ¢ uma ferramenta
simples, mas com varios recursos, de baixo custo, grande alcance e intera¢do. Esta ferramenta
pode ser utilizada para qualquer tipo de comunicagdo, permitindo o encaminhamento e envio de
mensagens de forma individual ou para um grupo de pessoas. J& os meios de comunicagao
interna pouco utilizados pela empresa sao: Cartazes em pontos estratégicos, canal de ouvidoria,
reunides com os funciondrios quando necessario e o codigo de conduta que ¢ apresentado no dia
da integracdo. A pesquisadora teve acesso aos cartazes € notou que nao ¢ acessivel para todas as
pessoas, visto que ndo tem braille no cartaz para pessoas com deficiéncia visual de modo a

garantir o conhecimento da informagao.

Para entender como a empresa se comunica com as pessoas com deficiéncia desde o
processo de selecao foi perguntado: Como funciona a divulgagao da vaga, entrevista e periodo

de integracdo da pessoa com deficiéncia?:
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A vaga nos divulgamos em diversos canais, dependendo da vaga é Linkedln, grupos de acesso e
gente também tem alguns contatos em grupos de pessoal com deficiéncia, com PCDs pra fazer
essa divulgag¢do. Mas hoje basicamente é essa a nossa divulgagcdo dependendo hoje eu estou
com algumas vagas de PCD em aberto, dependendo de qual é a necessidade dai eu ajusto a
entrevista. As vezes faco online, ds vezes faco presencial, entido eu verifico qual a
disponibilidade, né, pra ver direitinho. O periodo de integragdo dela da pessoa com deficiéncia
¢ direto com o gestor dai o gestor ele verifica todas as possibilidades e o que necessita ajustar
pro funcionario. (RHI)

A divulgagao das vagas geralmente a gente bota em em sites especificos né? Que trabalham
vaga, né? Ahm também divulga em grupos de WhatsApp, LinkedIn, algumas vagas também vao
pro LinkedIn. As entrevistas a gente mudou um pouquinho a forma, antes a gente fazia
basicamente elas presenciais, hoje a gente td usando o virtual, né? As entrevistas online, o que
facilita bastante e o periodo de integragdo da pessoa com deficiéncia o que que acontece? Hoje
a gente ndo consegue adaptar o processo, né? pra essas pessoas. Entdo assim, a gente recebe
elas, por exemplo, nossos deficientes visuais, a gente basicamente faz a leitura, né? porque a
gente ndo tem ferramentas pra desenvolver isso. E a integra¢do dela com o setor vai muito com
o gestor, ne? Entdo acredito que seja isso. (RH2)

Através desses relatos, foi possivel notar que o RH divulga as vagas para pessoas com
deficiéncia nas redes sociais da empresa. A entrevistada visitou o perfil do Linkedin da empresa
para ver como essa vaga ¢ divulgada e notou que a empresa publicou uma imagem com o
seguinte texto: "Vagas em aberto! Venha fazer parte da empresa X, mas faltou fazer a descrigao
desta imagem, visto que na imagem, a empresa informa qual a area que tem vaga. Assim, ¢
necessario transformar o que era apenas visual em texto, possibilitando as tecnologias assistivas
— como o leitor de tela, a linha braille e navegadores textuais — interpretarem o conteudo desses
elementos. De acordo com Ferronato, Melo e Wagner (2011), ¢ de suma importancia a utilizagao
da lingua de sinais para trabalhador surdo e a disponibilizacdo de materiais em braile, leitor de

tela e caracteres ampliados para comunicagdo com cegos.

Além disso, foi possivel identificar que este setor mudou a sua forma de fazer
entrevistas, que antes eram presenciais e agora o RH faz entrevista online também, mas nao foi
dito o porqué mudou a forma. Com relagdo como ¢ feita a entrevista, o RH afirmou que ainda
nao utiliza ferramentas para facilitar a comunicagdo e quem faz a integragao dessas pessoas € o
gestor de cada setor. Segundo Sassaki (2010, p.63), “uma empresa pode tornar-se inclusiva por
iniciativa e empenho dos proprios empregadores, que para tanto buscam informagdes

pertinentes ao principio da inclusdo, e/ou com a consultoria de profissionais inclusivistas que
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atuam em entidades sociais”. A seguir, o autor apresenta o que uma empresa inclusiva deve

promover:

Adequacdo de locais de trabalho (acesso fisico);

Adequagdo de aparelhos, maquinas, ferramentas e equipamentos;

Adequacgdo de procedimentos (fluxo) de trabalho;

Adocao de esquemas flexiveis no horario de trabalho;

Adocao de programas de emprego apoiado (treinador de trabalho e outros apoios);
Revisdo das politicas de contratacdo de pessoal;

Revisdo das descrigdes de cargos e das analises ocupacionais etc.;

Revisdo dos programas de integragdo de empregados novos;

Revisao dos programas de treinamento e desenvolvimento de recursos humanos;
Revisdo da filosofia da empresa;

Capacitagdo dos entrevistadores de pessoal;

Criacao de empregos a partir de cargos ja ocupados;

Realizacdo de seminarios internos de sensibilizagdo das chefias;

Cumprimento das recomendagdes internacionais e da legislagdo nacional pertinentes ao
trabalho;

Adocdo do esquema paralelo de trabalho domiciliar competitivo (extensdo da
empresa);

Adogao de esquemas de prevengao de acidentes e moléstias ocupacionais;
Informatizagcdo da empresa;

Participacdo da empresa em conselhos municipais e estaduais de direitos das pessoas
com deficiéncia;

Aquisigdo, e/ou facilitacdo na aquisi¢do, de produtos da tecnologia assistiva que
facilitem o desempenho profissional de empregados com deficiéncia severa;
Participacdo da empresa no sistema de colocagdo em empregos competitivos.
(SASSAKI, p. 63)

Foi perguntado: Como o RH se comunica com os funciondrios com deficiéncia? para
saber como ¢ feita a comunicagdo interna para os funcionarios com deficiéncia:

Hoje a gente até fez uma pesquisa porque nos temos os dois meninos que tém deficiéncia visual
e o mono. Se eles conseguiam ler a mensagem pelo grupo. Mas como eles me disseram que tem
um aplicativo que faz a leitura pra eles. Entdo a gente continua mandando da mesma forma.
Mas isso ndo quer dizer que daqui a pouco tenha alguém com outro Cid que a gente necessite
ajustar a comunica¢do de outra forma. E o funciondrio com deficiéncia fisica tem acesso
normal também a todos, a celular, entdo é tranquilo. (RHI)

Como a gente tem trés colaboradores com deficiéncia visual, um deles (FI- Deficiéncia visual)
a gente sabe que ele é mais ligado em redes, né, entdo ele tem os aplicativos proprios que fazem
a leitura dos informativos, né?. Entdo ele consegue se utilizar do meio, ja o outro funciondrio
(F4) que ¢ também deficiente visual ndo utiliza muito, ta?. do meio digital de comunicagao.
Entdo o que que acontece? Geralmente é o conversar com os colegas e muitas vezes vir até o
RH, ligar pra saber o que que ta acontecendo. O funcionario com visao monocular trabalha no
setor de RH, ele acaba tendo mais facilidade de comunicagdo, a deficiéncia dele é leve, né? O
que ndo faz com que ele precise de uma ferramenta especifica de leitura e o funcionario com

deficiéncia fisica tem um acesso bem facilitado assim pra nossas formas de comunicagdo.
(RH2)

Foi possivel identificar que o setor de RH fez algumas modificagdes nos meios de
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comunicac¢do colocando os arquivos em pdf, pois os seus trabalhadores com deficiéncia visual
severa utilizam um aplicativo que 1€ as informagdes e em pdf fica melhor de ler. Além disso,
este setor percebeu que um dos funcionarios com deficiéncia severa F4-Deficiéncia visual busca
informagdes sobre a empresa com os colegas do seu setor, ligando para o RH ou indo direto no

RH.

Para saber se a organizagdo enfrenta dificuldades para se comunicar foi feita a seguinte
pergunta: Quais dificuldades enfrentam para se comunicar com os profissionais com
deficiéncia? De acordo com RH1, “Hoje a gente nao enfrenta porque a gente verificou isso qual
¢ a disponibilidade deles se eles conseguiam ter o acesso ao WhatsApp entdo foi bem
tranquilo”. RH2 afirma que “Ndo enfrento, busco aprender”.

De acordo com estes relatos, este setor acredita que ndo enfrenta dificuldades para se
comunicar porque viu que os seus funciondrios com deficiéncia visual utilizam um aplicativo
que 1€ as informagdes do whatsApp. Porém, n3o basta s6 ter esse aplicativo para ter
acessibilidade, ¢ preciso verificar se os funciondrios com deficiéncia conseguem receber as
informacdes. Ficou claro que F1 ndo esta recebendo informagdo do principal meio de
comunicagdo interna da empresa. Outro fator que mostra que a empresa enfrenta dificuldades
para se comunicar ¢ que F1 ndo consegue entender as informagdes do site da empresa porque
tem muito grafico e o aplicativo nao 1€ graficos. Foi questionado portanto, se ja houve alguma
reclamacdo sobre acessibilidade nos meios de comunicagdo utilizados: Ja houve reclamacao

sobre acessibilidade dos meios de comunicagao utilizados?:

Nao, dos meios de comunicagdo ndo, so do acesso e a gente fez alguns ajustes dentro da
empresa mesmo pra ter esse acesso. O piso tatil da cal¢ada foi uma exigéncia da prefeitura.
Mas a gente fez algumas mudancas e alguns ajustes, por exemplo, sempre tem um funcionario
esperando atravessar no estacionamento porque ndo teria como ele ir sozinho. Entdo a gente
fez esses ajustes pra dar um conforto e uma seguran¢a mais pra eles. Fica um funcionario
esperando eles e as vezes da noite também eles utilizam Uber pra voltar e dai tem um
funcionario que ajuda eles até pra pegar o Uber depois. (RHI)

Ja, a gente ja teve inclusive a situagcdo ai eu ja te respondo aqui esta pergunta em que um
funcionario com deficiéncia visual (F1) nos sinalizou que era dificil que ele ndo se sentia parte
porque ele ndo conseguia se adaptar com a nossa forma de comunicag¢do. Que as vezes
dificultava, entdo ele até na data nos deu dica de como produzir o material. Ele disse, ah,
sempre que for em PDF eu tenho facilidade no meu leitor. Mas a questdo de acessibilidade, hoje
a gente estd trabalhando, ta? A gente ja comegou ali o projeto da reforma dos estacionamentos
com sinalizadores, né? No chdo todo entorno aqui da empresa. E agora o gerente de operagoes,

63



vai vir pra dentro do clube pra facilitar a questdo de acessibilidade colaboradores e e enfim,
outros que a gente possa vir a ter, né? (RH2)

Através desses relatos foi possivel identificar que falta acessibilidade arquitetonica e
comunicacional na empresa, ou seja, falta utilizar ajudas técnicas para superar essas barreiras.

Ferronato, Melo e Wagner (2011, p.11) explicam que a:

Acessibilidade também significa a adaptagdo dos procedimentos, metodologia e
técnicas, bem como da propria organizacdo do trabalho. O emprego de
procedimentos especiais como a orientagdo, a supervisdo e as ajudas técnicas, sdo
essenciais para a compensacido das limitagdes funcionais, motoras, sensoriais ou
mentais do trabalhador deficiente. Sem essas adaptacdes, ndo se pode falar de
ambientes de trabalho seguros ¢ igualitarios. Na auséncia da acessibilidade, ¢é a
pessoa que deve se adaptar ao perfil da empresa, o que sem davida exclui grande
parte das pessoas com deficiéncia e se contrapde a razdo de ser da lei de cotas.

De acordo com Art.19 do Decreto n° 3.298 de 1999:

Consideram-se ajudas técnicas, para os efeitos deste Decreto, os elementos que
permitem compensar uma ou mais limitagdes funcionais motoras, sensoriais ou mentais
da pessoa portadora de deficiéncia, com o objetivo de permitir-lhe superar as barreiras
da comunicag¢do e da mobilidade e de possibilitar sua plena inclusdo social.

Paragrafo unico. Sdo ajudas técnicas:

I - proteses auditivas, visuais e fisicas;

II - orteses que favorecam a adequacdo funcional,

IIT - equipamentos e elementos necessarios a terapia e reabilitacdo da pessoa portadora
de deficiéncia;

IV - equipamentos, maquinarias e utensilios de trabalho especialmente desenhados ou
adaptados para uso por pessoa portadora de deficiéncia;

V - elementos de mobilidade, cuidado e higiene pessoal necessarios para facilitar a
autonomia e a seguranga da pessoa portadora de deficiéncia;

VI - elementos especiais para facilitar a comunicagdo, a informagdo e a sinalizagdo
para pessoa portadora de deficiéncia;

VII - equipamentos e material pedagodgico especial para educagdo, capacitagdo e
recreacdo da pessoa portadora de deficiéncia;

VIII - adaptagdes ambientais e outras que garantam o acesso, a melhoria funcional e a
autonomia pessoal; e

IX - bolsas coletoras para os portadores de ostomia.

Segundo Mendonga (2010) ndo basta criar leis que assegurem o direito a postos de
trabalho se o trabalhador ndo consegue ter assegurados direitos minimos, como o de ir e vir livre
e dignamente, sem precisar da caridade alheia como forma de compensar a deficiéncia no
transporte, no acesso aos edificios e principalmente nas ruas. Para saber se a empresa teve que

fazer alguma mudanca na sua comunicagao foi feita a seguinte prgunta: Houve alguma mudanca
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na estrutura da comunicagao interna por indica¢do dos funcionarios com deficiéncia? Segundo
RH1, “Ndo houve mudan¢a, mas quando a gente percebeu que teria novos funciondarios com
deficiéncia visual a gente ja foi verificar se eles conseguiam ver as mensagens, mas como eles
conseguiam escutar pelo aplicativo, foi bem tranquilo, ndo precisou ter essa mudanca de

estrutura”. Ja RH2 afirma que:

Eu acho que o nosso material ele ta mais escrito, né? Isso foi um uma adaptagdo até que o
recrutamento e sele¢do fez ele ndo ta tdo escrito, ele ta muito mais falado até pra atender essa
necessidade, tem pouca coisa escrita e quando a gente faz geralmente a gente ja traz em PDF
ou em arquivos de facil conversao e leitura. Entdo foi eu acho uma mudang¢a bem importante. E
o grupo em si né? A criagdo de grupo mesmo que seja pro boca a boca. Ja se torna importante.

De acordo com esses relatos, foi possivel notar que houve mudanga na comunicagao,

mas nao o suficiente para fazer uma comunicagdo inclusiva. Por fim, foi feita uma pergunta
mais ampla com o intuito de saber se a empresa enfrenta alguma reclamacao de colegas/cliente e
se tem alguma situacdo que queiram contar. De acordo com RH1, “Até hoje ndo teve nenhuma
reclamagado, é tudo bem tranquilo”. J4 RH2 afirma que:
Na realidade foi a reclamagdo de um funciondario com deficiéncia visual (F1) que eu achei bem
importante onde a gente foi apresentar um trabalho com ele e eu enfrentei a dificuldade de
perceber que a gente ndo tava olhando pra eles com a aten¢do que era devida, porque eu
montei um material todo e quando chegou no momento da apresenta¢do eu disse nossa mas eu
t6 montando um material que é de facil acesso pra mim e eu vou compartilhar esse momento
com o colega que é deficiente visual. Como é que vai ser pra ele? Pra mim, na época foi um
giro de chave, na época me deu um start porque ai a gente percebeu o quanto a gente tem a
melhorar e a compreender mais essa questdo de inclusdo das pessoas com deficiéncia na
empresa. (RH2)

Portanto, a partir da entrevista e observagdo foi possivel identificar as competéncias do
setor de RH dentro da empresa, as limitagcdes existentes na comunica¢ao com os funcionarios
com deficiéncia e os principais meios de comunicagdo da empresa que sao:

e WhatsApp: O setor de RH utiliza esse meio para se comunicar com os funcionarios;

e (artazes: O RH costuma colocar cartazes em pontos estratégicos como ao lado do
registro de ponto e porta da geladeira;

e Canal de ouvidoria: O setor de RH tem um nimero de WhatsApp especifico para receber

denuncias e/ou reclamagoes dos funcionarios;

e Recunides: O setor de RH so6 faz reunido com os funcionarios se for necessario;
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e (odigo de conduta: No dia da integragdo do funcionario, o RH faz uma apresentagao em
slides com informacdes da empresa e algumas recomendagdes basicas de como se portar,
e se comportar, no trabalho didrio junto aos publicos da empresa.

e E-mail: O RH ndo utiliza para falar com os funcionarios. Os outros setores da
organizagdo utilizam bastante esta ferramenta para tirar davidas dos clientes;

e Televisao: O setor de marketing desta organizacao coloca informativos voltados para o
publico externo nestas TVs e atualiza toda semana;

e Redes sociais: A organizagdo esta presente no Facebook, Instagram e YouTube. A
moderagdo destas contas ¢ realizada pelo marketing e esse meio ¢ mais voltado para o

publico externo;

Apesar deste setor utilizar diversos canais de comunicagdo interna, foi possivel
identificar que esta empresa ainda ndo consegue fazer uma comunicagdo interna inclusiva, mas
os funciondrios do RH afirmam que estdo tentando deixar a comunica¢do mais acessivel.
Ferronato, Melo e Wagner (2011) ressaltam que a acessibilidade comunicacional ¢ uma
ferramenta importante no processo de inclusdo no mercado de trabalho, por isso os
procedimentos internos (murais, sinais de alertas, integragdo) da empresa devem ser adequados
para contemplar todas as deficiéncias. Além disso, existem barreiras arquitetonicas dentro da
empresa que impedem os funcionarios com deficiéncia severa de se locomoverem com
independéncia dentro da empresa.

Tanaka e Manzini (2005) explicam que esse tipo de barreira compromete o direito de ir e
vir livremente do trabalhador com deficiéncia. Sobre isso, os funcionarios do RH desta empresa
relataram que estdo fazendo reforma nos estacionamentos para deixar a empresa mais acessivel.
Segundo Sassaki (2010), uma empresa inclusiva é aquela que acredita no valor da diversidade
humana, contempla as diferencas individuais, efetua mudangas fundamentais nas praticas
administrativas, implementa adequagdes no ambiente fisico, adequa procedimentos e

instrumentos de trabalho, treina todos os recursos humanos na questao da inclusao.
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7. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho pretendeu compreender como uma organizagdo privada da cidade de Porto
Alegre se comunica com seus funcionarios com deficiéncia. Para isso, foram entrevistados 4

funcionarios com deficiéncia e 2 funcionarios do RH.

Sobre o processo de realizacdo de entrevistas com os funcionarios com deficiéncia e do
RH, considerando ndo ser essa uma pratica comum de nosso cotidiano, foram necessarios alguns
cuidados. A entrevista com os funcionarios com deficiéncia visual foram precedidas da
autorizagdo da empresa ¢ nao foram autorizadas no seu local especifico de trabalho. Os
funciondrios foram acompanhados do porteiro que fazia o transporte do local de trabalho até a

sala onde ocorria a entrevista.

Falei com F1 - Deficiéncia visual, encostei no seu brago, disse 0 meu nome e expliquei
um pouco do meu trabalho e o conduzi até a cadeira. Na hora de assinar o termo, ele me pediu
para colocar o seu dedo no papel indicando em que lugar ele tinha que assinar. Ele assinou e foi
respondendo as minhas perguntas. Foi a primeira vez que entrevistei uma pessoa com
deficiéncia visual. Apesar disso, tentei conduzir a entrevista de uma forma que o entrevistado
ndo se sentisse pressionado. A inten¢do era ouvi-lo para melhorar o ambiente de trabalho,

descrevendo tudo o que fosse necessario.

Quando entrevistei o F4- Deficiéncia visual foi parecido com o F1- Deficiéncia visual,
mas notei que ele ndo falou muito. F4- Deficiéncia visual esta ha 34 anos na empresa e relatou
que nao sente dificuldades dentro da organizacdo, somente fora. Nao sei se ele respondeu isso
porque estavamos perto do RH, apesar de estarmos numa sala s6 eu e ele, ndo se sentiu a
vontade para falar ou porque ja se acostumou com o ambiente. No final da entrevista, agradeci e
informei a RH1 que terminei a entrevista e perguntei se podia leva-lo até o seu local de trabalho.
RHI1 respondeu que ndo porque quem leva € o porteiro, logo em seguida ligou para o porteiro e
pediu para levar o Fl1-Deficiéncia visual para o local de trabalho, depois de uns 5 minutos o

porteiro chegou e conduziu-o até o seu ambiente de trabalho.

Com relagdo ao F2- Deficiéncia fisica, entrevistei ele no seu setor (setor de
administracdo), s estava eu e ele perguntei se podia gravar, ele relatou que ndo queria e que

preferia escrever. Eu falei tudo bem e percebi que no inicio ndo queria falar muito, somente
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depois se sentiu a vontade para falar mais. F3- Deficiéncia visual também fiz a entrevista na sala
de espera do RH porque ele trabalha no RH. S6 eu e ele na sala de espera do RH e ele nao
precisou da ajuda de ninguém porque a deficiéncia dele ¢ leve (visdo monocular). Entrevistei o
funciondrio RH1 na sala de espera do RH (eu e o entrevistado) e RH2 dentro do setor de RH
(eu, RHI e RH2).

Através dos relatos dos funcionarios com deficiéncia e do RH foi possivel compreender
os objetivos da pesquisa. O primeiro objetivo especifico buscou compreender as percepgdes dos
profissionais com deficiéncia sobre a empresa. Dos quatro funciondrios com deficiéncia
entrevistados, trés relataram que gostam do que fazem e se sentem bem nesta empresa, somente

um deles, com deficiéncia fisica sente vontade de trabalhar em outra area.

O segundo objetivo especifico buscou identificar se as pessoas com deficiéncia
enfrentam dificuldades no ambiente de trabalho. A partir do relato de um funcionario com
deficiéncia desta empresa foi possivel identificar que os funcionarios com deficiéncia visual
severa enfrentam barreiras comunicacionais e arquitetdnicas, visto que a organizagdo estudada
ainda ndo utiliza os recursos necessarios para possibilitar que todas as pessoas com qualquer
deficiéncia tenham acesso a comunicagdo e aos ambientes com autonomia. Portanto, a empresa
deveria pensar na acessibilidade ao contratar pessoas com deficiéncia e ndo somente quando ja
estdo no ambiente de trabalho para ndo serem prejudicadas nos seus processos de inser¢ao no
trabalho. Para a empresa ser acessivel € preciso adequar o ambiente para todos os seus
funcionarios executarem suas atividades e oferecer possibilidade de se desenvolver como

profissionais.

O terceiro e ultimo objetivo especifico buscou verificar se na empresa hd uma
comunicagdo inclusiva. A partir da entrevista com os funcionarios do RH e observacao foi
possivel identificar que a empresa nao consegue fazer uma comunicagdo inclusiva, pois ha
relatos de que um funcionario sequer esteja no grupo de WhatsApp, que € o principal meio de
comunicag¢do interna desta empresa, € ndo consegue entender as informagdes do site porque o
mesmo ndo ¢ acessivel ao seu aplicativo. Contudo, ainda que os funcionarios do RH afirmem
que estao tentando deixar a comunicacdo mais acessivel, fica claro que esta ainda ndo ¢ a
realidade. Estes trés objetivos especificos respondem a questdo problema que permeia este

estudo: “Como uma organizagdo privada se comunica com seus funcionarios com deficiéncia?”.

68



Desta forma, a organizacdo estudada fez algumas modificagdes nos meios de
comunicac¢do colocando os arquivos em pdf, pois os seus trabalhadores com deficiéncia visual
severa utilizam um aplicativo que 1€ as informagdes e em pdf fica melhor de ler. Além disso, a
empresa pode deixar as informagdes mais acessiveis utilizando audiodescri¢do, LIBRAS, braile,
leitor de tela e caracteres ampliados. Entretanto, foi possivel notar nas entrevistas que os
funcionarios do RH ndo conhecem estes recursos que deixam a comunicagdo interna mais

inclusiva.

O profissional de comunicagdo pode contribuir para a diversidade no ambiente de
trabalho fazendo uma comunicacao inclusiva para atender todos os tipos de publicos. A
comunicagdo interna ¢ desenvolvida, portanto, para que todas as pessoas da organizagdo
consigam entender e apropriar-se da informag¢do. No entanto, ¢ possivel notar que os estudos de
comunica¢do ndo lembram a existéncia de pessoas com deficiéncia. Nesse sentido, a area da
comunicagdo tem diversos desafios para dialogar efetivamente com todos os publicos de
interesse. Este profissional de comunicagdo deve desenvolver novas formas de comunicacio
organizacional, utilizando instrumentos para promover a inclusdo social no ambiente de

trabalho, aceitando as diferencas e valorizando cada pessoa.

No ambiente interno de qualquer organizagdo, os trabalhadores ndo sd recebem
informagdo, mas também se comunicam dentro de uma equipe, entre equipe € em setores
diferentes da organizacdo. Para ter uma comunicagdo interna participativa, a organizacao deve
permitir a troca de informagdes eficiente e manter os seus funciondrios motivados e informados.
Uma forma de deixar a comunicagdo interna alinhada e eficiente ¢ adequando os conteudos e
canais de acordo com objetivos e valores da organizagdo e o perfil dos seus funcionarios. E
fundamental ter conhecimento do perfil de seus funciondrios para saber quais veiculos de
comunicagao utilizar para passar as informagdes necessarias na comunicagao interna, visto que
dentro das organizagdes ha diversos niveis educacionais, culturas variadas e capacidades de
leitura e compreensdo diferentes. Por isso, o profissional de comunicacdo deve entender essa
diversidade e fazer uma comunicagdo interna participativa. Além da comunicagdo participativa,

a organizacgdo precisa fazer uma comunicagdo inclusiva para ter um didlogo com todos os seus

funciondrios. Ou seja, cabe aos profissionais de comunicacdo uma permanente reflexdo acerca
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do seu fazer profissional, no sentido de aprimorar-se na comunica¢ao com todos os publicos

com 0s quais se relaciona.

E possivel perceber que com o passar dos tempos houve uma melhoria significativa da
legislagdo em relagdo a inclusdo social das pessoas com deficiéncia. A criagdao de leis é um
marco na histéria das pessoas com deficiéncia. Por causa das leis, essas pessoas podem estudar,
trabalhar e exercer direitos sexuais e reprodutivos em igualdade de condi¢cdes com as demais
pessoas. Durante séculos, essas pessoas foram tratadas com indiferenga, desprezo e exterminio.

Por causa de decretos ¢ leis essas pessoas comegaram a participar ativamente no contexto social.

Segundo a LBI, as pessoas com deficiéncia podem desfrutar das mesmas oportunidades
que os demais. Mas percebemos no decorrer deste trabalho que as pessoas com deficiéncia ainda
nao tém as mesmas oportunidades das pessoas sem deficiéncia, por exemplo, a empresa
estudada ndo oferece um plano de carreira ¢ nem um ambiente acessivel para os seus
funcionarios com deficiéncia severa. Ha4 muitos anos essas pessoas vém lutando em busca de
respeito e igualdade. Hoje, percebe-se um grande avango, mas ainda ha um longo caminho a ser
percorrido para chegarmos a plena inclusdo das pessoas com deficiéncia na sociedade brasileira.
Portanto, pude aprender muito realizando este trabalho e espero contribuir para mais estudos

sobre o tema.
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9 APENDICE A — ROTEIRO DAS ENTREVISTAS

Roteiro de Perguntas — Funciondrios com deficiéncia

Bom dia / Boa tarde. Me chamo Fabiane e sou estudante do curso de Relacoes Publicas
da Universidade Federal do Rio Grande Sul. Meu trabalho de conclusdo envolve uma
pesquisa, e pensando em contribuir com o setor privado, gostaria de analisar a comunicagdo
interna desta empresa com os trabalhadores com deficiéncia. Sua participa¢do é muito
valiosa para o estudo, pois quero compreender a perspectiva destes funciondrios sobre as
praticas de comunicagdo da empresa com o seu publico interno. Essa ¢ uma pesquisa
académica e ndo tem fins comerciais.

1- Quantos anos vocé tem?

2- Qual a sua escolaridade?

3- Qual o tipo de deficiéncia?

4- Ha quanto tempo voce€ trabalha nesta empresa?

5- Durante esse periodo vocé trocou de funcdo/atividade?

6- Quais as suas fungdes no seu trabalho?

7- A empresa tem um plano de carreira?

8- Como vocé se sente trabalhando na empresa?

9- Vocé gosta das atividades que desempenha ou gostaria de fazer alguma outra
atividade?

10- Vocé enfrenta dificuldades no seu ambiente de trabalho? Se sim, quais
dificuldades?

11- Como vocé se informa sobre a empresa? As informagdes sdo acessiveis ou seria
necessaria alguma adaptagdo? Por exemplo, a empresa se preocupa com 0s avisos €
cartazes para que sejam repassados a todos com clareza, adaptando de acordo com a
necessidade de cada empregado?

12- O site e o conteudo das redes sociais da empresa sdo acessiveis? Por exemplo, tem
legenda nos videos, intérprete de LIBRAS e audiodescri¢ao nas imagens e videos?

13- Na sua opinido, o que a empresa pode fazer para torna-los mais acessiveis?
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Roteiro de Perguntas — RH

1- Tem quantos funcionarios na empresa?

2- Quantos funcionarios com deficiéncia?

3- Quais os tipos de deficiéncia?

4- Quais as atividades desenvolvidas pelo RH?

5- Quais os veiculos de comunicag@o com o publico interno?

6- Como funciona a divulgacdo da vaga, entrevista e periodo de integracdo da pessoa
com deficiéncia?

7- Como o RH se comunica com os funcionarios com deficiéncia?

8- Quais dificuldades enfrentam para se comunicar com os profissionais com
deficiéncia?

9- Ja houve reclamacao sobre acessibilidade dos meios de comunicagao utilizados?

10- Houve alguma mudanga na estrutura da comunicagdo interna por indica¢dao dos
funcionarios com deficiéncia?

11-Enfrentam alguma reclamagdo de colegas/cliente? Tem alguma situagdo que

queiram contar?
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