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RESUMO

Monografia de Graduagao
Curso de Comunicacdo Social — Relag6es Publicas
Universidade Federal de Santa Maria

ACOES DE RELACOES PUBLICAS PARA A INCLUSAO DAS PESSOAS COM
DEFICIENCIA NO AMBITO ORGANIZACIONAL

AUTORA: MARIANA AYMONE PRATO
ORIENTADORA: KALLIANDRA QUEVEDO CONRAD

Esta monografia tem como objetivo sugerir acdes de relagdes publicas visando promover a inclusdo das
pessoas com deficiéncia no &mbito organizacional. Para isso, elegeram-se como objetivos especificos:
articular os conceitos de comunicacdo e acessibilidade; tragar o perfil da pessoa com deficiéncia que esta
no mercado de trabalho, e; identificar a relacdo dessas pessoas com o ambiente organizacional. Ao final
do trabalho, buscou-se compreender como as préticas de rela¢cbes publicas podem contribuir para a
inclusdo das pessoas com deficiéncia no ambito organizacional, considerando que as pessoas com
deficiéncia geralmente sdo esquecidas pelos profissionais de comunicagdo. Para a elaboracdo desta
monografia as técnicas utilizadas foram: a pesquisa bibliografica, de modo a se cotejar o referencial
tedrico; a observacdo ndo participante, no intuito de se compreender o contexto das pessoas com
deficiéncia; a entrevista em profundidade, para se obterem algumas informagfes mais especificas; e o
questionario, para se conhecer o perfil da pessoa com deficiéncia que se encontra no mercado de trabalho
e sua relacdo com o ambiente organizacional. Para o embasamento teérico da pesquisa, utilizou-se o autor
Romeu Sassaki (1997) e, com base nas leis e decretos, abordou-se o tema da pessoa com deficiéncia. Para
tratar acerca do conceito de comunicagdo organizacional, utilizaram-se autores renomados da area, tais
como: Kunsch (2003; 2009); Torquato (2009); Nassar (2009); Rudimar Baldissera (2008), e, para se
entender o conceito de “publicos”, foi utilizado Fébio Franga (2012). Com base na pesquisa, observou-se
que é imprescindivel que o profissional de relagdes publicas pondere estrategicamente de acordo com
esses publicos, e que existem muitas acles possiveis para se contribuir com a inclusdo da pessoa com
deficiéncia no &mbito organizacional.

Palavras-chave: Comunicacéo organizacional. Pessoas com deficiéncia. Inclusdo. Acessibilidade.



ABSTRACT

Monografia de Graduagao
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Universidade Federal de Santa Maria

PUBLIC RELATIONS ACTIONS TO THE INCLUSION OF DISABLED
PEOPLE IN THE ORGANIZATIONAL CONTEXT

AUTHOR: Mariana Aymone Prato

GUIDANCE: Kalliandra Conrad

This monograph aims to suggest Public Relations actions for including disabled people in the
organizational context, because the main function of the Public Relations professional is to think
strategically on the public they target and we realize that disabled people are part of a public that is
usually overlooked by communication professionals. With that said, the specific objectives are to
articulate the concepts of communication and accessibility; comprehend the profile of disabled people
that are in the job market and identify the relation of these people with the organizational environment. At
the end of the work it was sought to understand how Public Relations practices can contribute to the
inclusion of disabled people in the organizational context, considering that, generally, disabled people are
forgotten by communication professionals. In the development of this monograph some research
techniques were applied, such as bibliographic research to have a theoretical reference, non-participant
observation to comprehend the context of disabled people, in-depth interview to obtain specific answers
and questionnaire to be familiar with the profile of disabled people that are in the job market and their
relation with the organizational environment. To have an interesting theoretical framework | used the
author Romeu Sassaki (1997) and the laws and decrees to approach the theme of disabled people. On the
other hand, to address organizational communication | used renowned authors from the area such as
Kunsch (2003;2009) Torquato (2009) Nassar (2009), Rudimar Baldissera (2008) and to understand the
concept of publics, it was used the author Fabio Franga (2012). After the research it was concluded that is
indispensable to the Public Relations professional to strategically think about this publics and that exists
many possible actions to contribute to the inclusion of the disabled people in the organizational context.

Keywords: Organizational Communication, disabled people, inclusion, accessibility
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INTRODUCAO

Embora o preconceito e a discriminacdo ainda persistam no cotidiano das
pessoas com deficiéncia, transformacgdes significativas também ocorreram ao longo do
tempo. Uma delas € a crescente presenca das pessoas com deficiéncia nas organizacoes,
e a simultanea tomada de consciéncia acerca da importancia da inclusdo delas, razéo
pela qual o profissional de relacBes publicas deve estar atento a esse tema.

O processo de incorporacdo das pessoas com deficiéncia na sociedade passou
por varias fases, desde a segregacdo, a integracdo, até a atual inclusdo. Por isso
utilizaremos, neste trabalho, o conceito de inclusdo, que difere do conceito de
integracdo. De acordo com o conceito de inclusdo a sociedade se adapta para poder
incluir, em seus sistemas sociais gerais, as pessoas com deficiéncia, que passam assumir
papéis ativos na sociedade.

Com relagédo a esses conceitos, vemos “a integracao significando a inser¢do da
pessoa deficiente preparada para conviver na sociedade” e a inclusdo simbolizando a
“modificacdo da sociedade como pré-requisito para a pessoa com necessidades especiais
buscar seu desenvolvimento e exercer a cidadania.” (SASSAKI, 1997, p. 43).

Tendo em vista essas consideracdes, o presente trabalho aborda a tematica
“Acessibilidade e Comunicacdo Organizacional” e tem como objetivo geral sugerir
acOes, na area das relacdes publicas, que visem a inclusdo das pessoas com deficiéncia
no ambito organizacional.

Para alcancar tal objetivo, os seguintes objetivos especificos também foram
considerados: articular os conceitos de acessibilidade a comunicagdo organizacional,
conhecer o perfil das pessoas com deficiéncia; identificar as relagdes das pessoas com
deficiéncia de acordo com o ambiente organizacional.

Ao final do trabalho, busca-se responder ao seguinte questionamento: “cOmo as
praticas de relacdes publicas podem contribuir para a inclusdo de pessoas com
deficiéncia nas organizagdes?”.

A escolha do tema se deu em fungdo da inser¢do desta pesquisadora no Nucleo
de Acessibilidade da UFSM, no inicio de 2014, onde foi possivel estabelecer os
primeiros contatos com as pessoas com deficiéncia e, dessa forma, apreender de perto as

dificuldades que enfrentam no dia-a-dia.
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Tal experiéncia permitiu que se constatassem os desafios colocados aos
profissionais da area das relagdes publicas que, em geral, contam com pouco preparo
para trabalhar com pessoas com deficiéncia, a quem se apresentam diversas barreiras
arquitetobnicas, comunicacionais, sociais e atitudinais.

Haja vista que as pessoas com deficiéncia encontram-se, a cada dia, mais
presentes no interior das organizac@es, os profissionais de relagdes publicas necessitam
se adaptar frente a essas novas circunstancias, de modo a alcancar esse publico, que
deve ser percebido como tdo importante como qualquer outro.

Além disso, a lei n° 8.213 - em vigor desde 24 de julho de 1991 — traz, em seu
artigo 93, a obrigacdo de que todas as empresas, com cem ou mais funcionarios, devam
preencher o seu quadro de recursos humanos incluindo pessoas portadoras de

deficiéncia, ocupando um percentual entre 2% e 5% do montante total de cargos.

Art. 93. A empresa com 100 (cem) ou mais empregados estd 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 proporgéo:

I- até 200 eMPregados. .......cocvverveereeirnrenieeeneeeesieesiens 2%;
1- de 201 @ 500.......cccieiiecie e 3%;
HT- de 501 a1.000......eieireeeee e 4%;
IV - de 1.001 em diante. .....coovveeiiiiiececeee e 5%.

O ndo cumprimento dessa lei acarreta em multas de valor elevado. Tendo isso
em vista, se podem levantar alguns questionamentos, tais como: serd que as
organizac@es contratam funcionarios com deficiéncia somente com o intuito de cumprir
a lei? As organizac6es ddo algum suporte as pessoas com deficiéncia? Esses sdo alguns
dos questionamentos que balizardo o desenvolvimento da presente pesquisa.

Em pesquisa bibliogréfica previamente realizada, com base na palavra-chave
“comunicagdo organizacional”, podem ser encontrados numerosos trabalhos. Contudo,
no que se refere a trabalhos que vinculem essa tematica com a da “‘acessibilidade”,
apenas dois artigos foram localizados.

O artigo de Eliara Solange Rothmann, académica de RelagGes Publicas da
Universidade Federal de Santa Maria, intitulado “Acessibilidade na Comunicagéo
Organizacional: desafio para as Relagdes Publicas”, apresenta o proposito de discutir as
estratégias e ferramentas de comunicagdo que, nesse contexto, podem ser acessadas por
profissionais da area de relagcbes publicas.

Além disso, no artigo intitulado “Acessibilidade na Comunicagdo: uma analise

na Prefeitura de Itajai/SC”, da académica de Relagfes Publicas Tais Rosana Moser, da



Universidade do Vale do Itajai, trouxe como proposta analisar a acessibilidade na
comunicacdo da Prefeitura de Itajai/SC, no que se refere as pessoas com deficiéncia
auditiva ou visual.

Tendo em vista o baixo nimero de estudos acerca da acessibilidade na
comunicagédo organizacional, vemos a oportunidade de contribuir para a criagdo de uma
nova agenda de pesquisa, afinal, deve ser levado em conta que pessoas com deficiéncia
também sdo publicos de uma organizacdo. Desse modo, sustenta-se que as acOes de
comunicacdo também devem ser voltadas para essas pessoas.

No primeiro capitulo, sera abordada a evolucdo da inclusdo das pessoas com
deficiéncia; as definigdes e tipos de deficiéncia, de acordo com 0 decreto n? 3.298; as
barreiras identificadas; as leis especificas; o mercado de trabalho voltado para a pessoa
com deficiéncia, e os conceitos de acessibilidade. Apds tal abordagem, tais conceitos
poderdo ser articulados com a comunicacdo organizacional. Também serdo utilizadas,
como base para a discussdo, as leis, decretos e normativas do pais, além das
contribuicdes de Romeu Sassaki, estudioso do tema da incluséo.

No segundo capitulo, tentar-se-a compreender e explicar a comunicacdo
organizacional, de acordo com definicdes elaboradas por os autores da area, procurando
se empreender uma analise acerca do o histérico da comunicacdo organizacional no
Brasil, a maneira como se d& a comunicacao organizacional, bem como e as definices
de publicos. O objetivo do capitulo € buscar informacdes que permitam uma articulacao
tedrica com a inclusdo das pessoas com deficiéncia. Os autores que serdo utilizados para
se realizar tal levantamento serdo: Fabio Franca; Jorge Duarte; Margarida Kunsch;
Paulo Nassar; Rudimar Baldissera; Wilson Bueno, entre outros.

No terceiro capitulo, sera apresentada a metodologia a ser utilizada na execucéao
da pesquisa, onde estardo detalhados 0s processos e as técnicas empregadas, tais como a
entrevista em profundidade, o questionario e as informacdes levantadas na Associacdo
dos Surdos de Santa Maria e na Associacdo dos Cegos e Deficientes Visuais de Santa
Maria. A escolha da metodologia e das técnicas foi baseada nos apontamentos de Duarte
e Lakatos.

Por fim, também a andlise dos dados sera realizada nesse ultimo capitulo,
demonstrando-se os resultados alcangados na pesquisa, bem como sugestbes de acgdes

de relagdes publicas préprias para esse publico especifico.
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1 AS PESSOAS COM DEFICIENCIA: INCLUSAO E
ACESSIBILIDADE

Neste primeiro capitulo, serd abordado o histérico da inclusdo das pessoas com
deficiéncia, visando-se compreender a evolucdo dos conceitos e as razdes que levaram a
tentativa da inclusdo, além dos respectivos tipos e definicdes de deficiéncias, de modo a
demonstrar a diversidade de formas de deficiéncia que as pessoas possuem.

Neste capitulo, propde-se também uma reflexdo acerca dos diversos tipos de
barreiras que essas pessoas encontram ao decorrer do cotidiano, além de um exame
acerca das leis com as quais as pessoas com deficiéncia podem se apoiar, e as
caracteristicas do mercado de trabalho no que se refere as pessoas com deficiéncia e a
acessibilidade.

Para elaborar o referencial tedrico proposto, serdo utilizados os estudos do
Sassaki (1997), as leis e decretos que visam proporcionar 0 suporte necessario a

tentativa de inclusdo, entre outros.

1.1 Historico da inclusdo das pessoas com deficiéncia

Para dar inicio a pesquisa, devemos compreender 0 contexto em que as pessoas
com deficiéncia encontram-se inseridas para, entdo, analisar as barreiras que, desde o
inicio, foram encontradas por elas. Outro objetivo do presente capitulo é o de se analisar
as leis que dao suporte a inclusdo dessas pessoas, as barreiras que encontram, as formas
de acessibilidade e as possiveis agdes e estratégias para a inclusdo dessas pessoas.

De acordo com a Norma Brasileira 9050, da Associacdo Brasileira de Normas e
Técnicas (ABNT/NBR 9050, 1994), deficiéncia € a “reducdo, limitacdo ou inexisténcia
das condicbes de percepcdo das caracteristicas do ambiente ou de mobilidade e de
utilizacdo de edificagdes, espaco, mobiliario, equipamento urbano e elementos, em

carater temporario ou permanente”.



As pessoas com deficiéncia vivenciam recorrentemente, nas suas trajetorias,
casos de discriminacdo, exclusao e resisténcia. Por exemplo, em outrora as criangas néo
podiam frequentar a mesma sala de aula que criangas sem deficiéncia, de modo que,
desde pequenas, eram excluidas da sociedade, ndo dispondo da oportunidade de superar
seus obstaculos. 1sso sem falar dos casos e que as proprias familias tornavam reclusos
0s seus entes com deficiéncia, receosos das reacOes do restante da sociedade.

Apesar de, na atualidade, ainda persistirem casos de familias que mantém as
pessoas com deficiéncia confinadas no ambiente familiar, em funcdo do medo dessa
rejeicdo por parte da sociedade, essas pessoas vem contando com mais oportunidades e
conquistando aos poucos seus espacos na sociedade. Gradualmente, os conceitos para
essa insercdo das pessoas com deficiéncia veem mudando, um exemplo disso é o

conceito de integracdo que, de acordo com Sassaki (1997, p. 30),

[...] Surgiu para derrubar a pratica da exclusdo social a que foram submetidas
as pessoas com deficiéncia por varios séculos. A exclusdo ocorrida em seu
sentido total, ou seja, as pessoas portadoras de deficiéncia eram excluidas da
sociedade para qualquer atividade porque antigamente elas eram
consideradas invalidas, sem utilidade para a sociedade e incapazes para
trabalhar, caracteristicas estas atribuidas indistintamente a todos que tivessem
alguma deficiéncia

Segundo Sassaki (1997, p. 31), a integracdo das pessoas com deficiéncia
comegou a tomar forma “mais ou menos a partir do final da década de 60, [quando] o
movimento pela integracdo social comegou a procurar inserir as pessoas portadoras de
deficiéncia nos sistemas sociais gerais como a educacdo, o trabalho, a familia e o
lazer.”.

J& na década de 1970, se instalou o principio da normalizagdo que, para Sassaki
(1997, p. 32), “significa criar, para pessoas atendidas em instituicdes ou segregadas de
algum outro modo, ambientes 0 mais parecidos possiveis com aqueles vivenciados pela
populagéo em geral.”.

Com isso, vé-se que o0 conceito de integracdo, da década de 1970, visava a
construcdo de espacos separados para as pessoas com deficiéncia, a semelhanca
daqueles em que as pessoas sem deficiéncia viviam, buscando possibilitar com que elas
experimentassem uma vivéncia parecida com a de qualquer outra pessoa, embora

privadas da interagdo com as pessoas sem deficiéncia.
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Na década de 1980, se utilizava o termo mainstreaming, na area da educagéo
especial. De acordo com Sassaki (1997, p. 32), “termo [esse] que na maioria das vezes
tem sido utilizado sem traducéo e que significa levar os alunos o mais possivel para o0s

servicos educacionais disponiveis na corrente principal da comunidade.”.

No passado, o mainstreaming consistia em colocar estudantes [com
deficiéncia] em classes comuns, principalmente classes académicas, para
finalidades instrucionais. Com frequéncia, 0 mesmo estudante era colocado
em varias classes. Por exemplo, esse estudante poderia estar colocado na aula
de matematica da 3° série, na aula de leitura da 2° série e na aula de educacéo
fisica da 4° série. Assim, ele nunca pertencia realmente a nenhuma turma.”
(Robertson apud SASSAKI, 1997, p.33)

Sassaki (1997, p. 33) afirma que,

[...] Tanto o principio da normalizacdo como 0 processo de mainstreaming
foram importantes elementos na aquisi¢cdo de conhecimentos e experiéncias
de integracdo que, mais tarde, abriram caminho para o surgimento do
paradigma da inclus&o e da equiparacdo de oportunidades.

Contudo, foi por volta dos anos de 1980 e inicio dos anos 1990 gue instituicdes

sociais voltadas para as pessoas com deficiéncia comecaram:

[...] A perceber e a disseminar o fato de que a tradicional pratica da
integragdo social ndo so era insuficiente para acabar com a discriminagdo que
havia contra este segmento populacional, mas também era muito pouco para
propiciar a verdadeira participagdo plena com igualdade de oportunidades.
(SASSAKI, 1997, p. 33).

Sassaki (1997) afirma que a integracdo social consiste no esforco de se inserir na
sociedade as pessoas com deficiéncia que alcancaram um nivel de competéncia
compativel com os padrdes sociais vigentes. Isso quer dizer que as pessoas com
deficiéncia devem estar preparadas para superar certas barreiras. Com isso, 0 autor
entende que a tdo defendida e almejada pratica da integracdo social ocorria e ainda

ocorre de trés formas:

1. Pela insercdo pura e simples daquelas pessoas com deficiéncia que
conseguiram ou conseguem, por meritos pessoais e profissionais proprios,
utilizar os espacos fisicos e sociais, bem como seus programas e Servigos,
sem nenhuma modificacdo por parte da sociedade, ou seja, da escola comum,
da empresa comum, do clube comum etc.

2. Pela insercdo daqueles portadores de deficiéncia que necessitavam ou
necessitam alguma adaptacdo especifica no espago fisico comum ou no
procedimento da atividade comum a fim de poderem, sé entdo, estudar,
trabalhar, ter lazer, enfim, conviver com pessoas ndo deficientes.

3. Pela insercdo de pessoas com deficiéncia em ambientes separados
dentro dos sistemas gerais. Por exemplo: escola especial junto a comunidade;
classe especial numa escola comum; setor separado dentro de uma empresa
comum; horério exclusivo para pessoas com deficiéncia num clube comum



etc. Esta forma de integracdo, mesmo com todos os méritos, ndo deixa de ser
segregativa. (SASSAKI, 1997, p. 34)

Contudo, sabe-se que nenhuma dessas “formas de integragdo social satisfaz
plenamente os direitos de todas as pessoas com deficiéncia, pois a integracdo pouco ou
nada exige da sociedade em termos de modificacdo de atitudes, de espacos fisicos, de
objetos e de praticas sociais.” (SASSAKI, 1997, p. 35).

Com isso, Sassaki (1997, p. 40) aborda um novo conceito, em gue se caracteriza
a incluséo social como “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.”

A inclusdo social é um via de méo dupla, na qual as pessoas com deficiéncia e a
sociedade procuram, juntas, resolver os problemas e efetivar a equiparacdo de
oportunidades para todos.

A inclusdo social, portanto, € um processo que contribui para a construgdo de
um novo tipo de sociedade através de transformagdes, pequenas e grandes,
nos ambientes fisicos (espacos internos e externos, equipamentos, aparelhos e
utensilios, mobiliarios e meios de transporte) e na mentalidade de todas as

pessoas, portanto também do prdprio portador de necessidades especiais.
(SASSAKI, 1997, p. 42).

Tendo em vista essa premissa do autor, percebe-se que a comunicacdo é uma
grande aliada para a inclusdo social das pessoas com deficiéncia, pois a comunicacédo
permite a conscientizacdo através de informacdes e acbes em todos os ambientes,
atingindo a mentalidade das pessoas e oferecendo suporte para que as pessoas com
deficiéncia melhor exercam as suas capacidades.

Apesar do fato de que, na atualidade, a inclusdo das pessoas com deficiéncia
tenha aumentado significativamente, continuam a existir pessoas que carregam
preconceitos velados, como o de que as pessoas com deficiéncia ndo possuem
capacidade de realizar as mesmas coisas que uma pessoa sem deficiéncia, que seria
melhor essa pessoa se isolar do convivio social para ndo se machucar fisicamente,
psicologicamente e ndo atrapalhar os outros.

Mas, na verdade, as pessoas com deficiéncia contam com as mesmas
capacidades de aprendizado de que dispdem as pessoas sem deficiéncia. Além da
necessidade de convivio social, as pessoas com deficiéncia gozam dos mesmos direitos,
como o de ir e vir e de serem tratados com dignidade, de modo que essas pessoas séo

como as outras, pois ndo é a deficiéncia que define o que elas podem ou néo fazer.
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De acordo com o CENSO 2010, do total de 169,8 milhdes de pessoas no Brasil,
45,6 milhdes declararam-se com alguma deficiéncia, perfazendo um total de 24% da

populacdo nacional

W Pessoas sem deficiéncia W Pessoas com deficiéncia

Figura 1 — Populacéo total do Brasil. (Adaptado: IBGE, 2000).

De acordo com o portal da Secretaria Nacional de Promoc¢éo dos Direitos das
Pessoas com Deficiéncia, cerca de 46,3 milhdes de brasileiros trabalhavam com carteira
assinada em 2011; desses, 325.291 eram pessoas com deficiéncia. Dentre esses
trabalhadores ha significativa predominancia das pessoas com deficiéncia fisica
(53,55%), seguido das pessoas com deficiéncias auditivas (22,61%), visuais (6,71%),
intelectual (5,78%) e, por Gltimo, as pessoas com deficiéncia multipla (1,27%). Os

empregados reabilitados representaram 10% do total.

M Deficiéncia Fisica M Deficiéncia auditivos
i Deficiéncia Visual M Deficiéncia Intelectual

i Deficiéncia multipla il Empregados reabilitados



Figura 2 — Tipos de deficiéncia no mercado de trabalho. (Adaptado: Portal da Secretaria
Nacional de Promocéo dos Direitos das Pessoas com Deficiéncia).

Quanto a escolaridade, das 325 mil pessoas com deficiéncia empregadas,
136.077 (41,9%) concluiram o ensino medio; no que se refere ao curso superior
completo, o dado, do ano de 2011, aponta 39.651 pessoas (12,18%); com ensino
fundamental completo, o nUmero, para o ano de 2011, indica um total de 38.139 pessoas
(11,72%). Ja na classificacdo por género, os homens com deficiéncia sdo maioria no

mercado de trabalho, com participacéo de 65,74% do total.

= Ensino médio completo = Ensino fundamental completo = Superior completo

Figura 3 — Escolaridade das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.
(Adaptado: Portal da Secretaria Nacional de Promogdo dos Direitos das Pessoas com
Deficiéncia).

Tendo em vista esses dados, verifica-se que dos 24,6 milhGes de pessoas com
deficiéncia no pais, apenas 1,33% encontra-se no mercado de trabalho. A maioria é
composta por homens e possui ensino médio completo. A deficiéncia visual é a que
atinge maior nimero de pessoas na sociedade brasileira, por outro lado, dentre os que se
encontram empregados (com carteira assinada) a maioria é composta por pessoas com
deficiéncia fisica. Assim, para se melhor conhecer e compreender as deficiéncias, é
necessario antes se conhecer de maneira pormenorizada os tipos de deficiéncias

existentes, portanto, tal topico sera abordado na préxima secao.
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1.2 Tipos de deficiéncia

Sabe-se que existem tipos e graus diferentes de deficiéncia, e para se entender as
diferentes necessidades das pessoas com deficiéncia devem-se elaborar conceitos acerca

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

Deficiéncia Fisica

Deficiéncia auditiva Perda bilateral, parcial ou total, de um decibéis (dB) ou
mais, aferida por audiograma nas frequéncias de 500Hz,
1.000Hz, 2.000Hz e 3.000Hz;

Deficiéncia Visual Cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou menor que
0,05 no melhor olho, com a melhor correcdo Optica; a
baixa visdo, que significa acuidade visual entre 0,3 e 0,05
no melhor olho, com a melhor correcao oOptica; 0s 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 condicGes
anteriores;

Deficiéncia Mental Funcionamento intelectual significativamente inferior a
média, com manifestacdo antes dos dezoito anos e
limitacdes associadas a duas ou mais areas de habilidades
adaptativas, tais como:

1. comunicacdo; 2. cuidado pessoal; 3. habilidades
sociais; 4. utilizacdo dos recursos da comunidade; 5.
salde e seguranca; 6. habilidades académicas; 7. Lazer e;
8. trabalho;

Deficiéncia Mdltipla Associagdo de duas ou mais deficiéncias;

de suas caracteristicas. De acordo com o Decreto n° 5.296/04, art. 5° os tipos de

deficiéncia se enquadram nas seguintes categorias:

Quadro 1 — Definig¢des das deficiéncias
Fonte: Decreto® No 3.298, de 20 de dezembro de 1999.

! Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d3298.htm> Acesso em 17 de outubro de
2015.



Analisando o Quadro 1, pode-se verificar que as categorias e caracteristicas das
deficiéncias sdo bem distintas, de modo que cada deficiéncia necessita de diferentes
adaptacdes para a inclusdo na sociedade. S80 muitas as barreiras que essas pessoas
encontram no dia-a-dia, por isso, no préximo capitulo, serdo trazidas e exemplificadas

as diferentes barreiras que estas pessoas encontram diariamente no seu cotidiano.

1.3 Barreiras®

S&o muitas as barreiras que as pessoas com deficiéncia encontram no seu dia-a-
dia. A mais lembrada é a barreira fisica e arquitetbnica. Mas as barreiras vdo muito
além, elas podem ser também de ordem comunicacional, social e atitudinal.

As barreiras fisicas e arquitetbnicas correspondem aos obstaculos que néo
permitem o uso adequado do meio, geralmente originados por estruturas nao adaptadas
de edificios ou areas urbanas. Exemplos sdo edificios que tem mais de um andar e ndo
possuem elevadores ou rampas, somente escadas, 0 que impede que cadeirantes ou
pessoas com dificuldade de locomocgéo possam ter acesso ao piso superior do local.

Outros exemplos sdo as calcadas com degraus, portas estreitas e rampas com
inclinacdo exagerada. Este Ultimo, bastante frequente, afinal, apesar da lei da
acessibilidade prever que locais publicos devam ser adaptados, as novas construgdes e
reformas costumam ser realizadas as pressas, prejudicando a efetividade da
acessibilidade.

Por sua vez, as barreiras comunicacionais correspondem as dificuldades geradas
pela auséncia de informacdes em locais publicos. Por exemplo, placas e outras formas
de comunicacdo visuais as quais o deficiente visual ndo pode ter acesso; informagoes
via &udio as quais os deficientes auditivos também ndo podem ter acesso. E comum
também a utilizacdo de apenas uma dessas formas, ou visual ou auditiva.

Além disso, outra questdo que deve ser levada em conta refere-se as cores

utilizadas nos materiais de informacdo, que em muitos casos dificultam a leitura por

2 As informagdes contidas neste subcapitulo foram baseadas nas informagdes do site Acessibilidade na
prética. Disponivel em: < http://www.acessibilidadenapratica.com.br/textos/tipos-de-barreiras/ > Acesso
em 19 de outubro de 2015.
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parte de pessoas que tém baixa visdo, ndo havendo um contraste suficiente. Outras
barreiras comunicacionais séo a falta de sinalizagdo urbana, a auséncia de legendas e a
escassez de audio-descricdo na TV, entre outras.

As barreiras sociais referem-se aos processos de inclusdo/exclusdo social de
grupos ou categorias de pessoas, especialmente no que se refere as chamadas
“minorias™.

O principal exemplo de barreira social é o preconceito, produzido pela falta de
informacdo, o que leva as pessoas a acreditarem equivocadamente que as pessoas com
deficiéncia ndo séo capazes de realizar tarefas cotidianas ou que ndo dispdem de
capacidades intelectuais, o que ndo condiz com a realidade dado que as pessoas com
deficiéncia somente precisam de oportunidades.

Por fim, as barreiras atitudinais referem-se as praticas, atitudes e
comportamentos dos individuos, mediante os quais os demais membros da sociedade
impedem o acesso de outras pessoas a algum determinado local, seja de forma
intencional ou néo.

Exemplo disso é quando pessoas sem nenhuma deficiéncia estacionam em frente
a rampas de acesso ou em outros em locais destinados as pessoas com deficiéncia. Da
mesma forma identificam-se barreiras atitudinais em outras situagdes como quando sdo
flagrados carros estacionados nas calgadas, obstruindo a passagem dos pedestres e
bloqueando o piso tatil direcional e outros.

Tendo em vista essas barreiras que as pessoas com deficiéncia geralmente
encontram, pode-se perceber que a maioria delas ocorre em decorréncia da falta de
informacdo das demais pessoas, que muitas vezes ndo percebem que pequenos atos
podem afastar as pessoas com deficiéncia da inclusdo social.

Atualmente, existem muitas leis que contribuem para a eliminacdo dessas
barreiras, leis que obrigam acessibilidade arquitetdnica em locais publicos; audio-

descricdo e closed caption na televisdo, entre outras, como sera visto na se¢do seguinte.

1.4 Leis

¥ Segundo Sodré “a minoria aparece como conceito de um lugar onde se produz um fluxo de discursos e
acOes com o objetivo de transformar um determinado ordenamento fixado no nivel de instituicdes e
organizacdes.” E a “minoria € uma recusa de consentimento, é uma voz de dissenso em busca de uma
abertura contra-hegeménica no circulo fechado das determinagdes societarias.” (SODRE, 2005)



E significativo o ndmero de leis que visam prestar suporte as pessoas com
deficiéncia, tais como: leis que dispdem sobre o atendimento prioritério; leis que
estabelecem as diretrizes e bases da educacéo nacional; lei de acesso aos torcedores com
deficiéncia aos estadios; lei que institui a bolsa atleta; lei que estabelece suporte a
pessoa com deficiéncia visual possibilitando o ingresso em lugares publicos
acompanhado do seu cdo-guia; lei que obriga dudio-descricdo na televisdo, assim como
closed caption; vagas de estacionamento prioritarias; lei do trabalho para as pessoas
com deficiéncia.

De acordo com o Instituto Brasileiro dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia
(IBDD)* a primeira lei que assumia amplamente suas obrigac6es em relagdo as pessoas
com deficiéncia foi criada no dia 24 de outubro de 1989, conforme descrito no
paragrafo abaixo:

No dia 24 de outubro de 1989 o presidente José Sarney promulgava uma lei em que,
pela primeira vez, o Estado brasileiro assumia amplamente suas obrigagdes em
relagdo as pessoas com deficiéncia. Estava criada a Lei 7.853 que criminalizou o
preconceito e conferiu ao Ministério Publico a tarefa de também defender os direitos

coletivos das pessoas com deficiéncia. Com ela, procurou-se garantir a igualdade
pelos principios basicos que norteiam a democracia.

Apesar do tempo significativo de existéncia, e de haverem numerosas leis que
prestam esse auxilio as pessoas com deficiéncia, a realidade em que estas pessoas vivem
ainda estd muito longe do ideal, muito longe do aceitavel. Afinal, ainda existe o
preconceito, as empresas ndao cumprem as leis, as pessoas nao respeitam sequer o direito
mais basico, que é o de ir e vir de outrem.

Daremos destaque, tendo em vista os fins desta pesquisa, a lei 8.213, que se
encontra em vigor desde 24 de julho de 1991. No seu artigo 93, a lei obriga que todas as
empresas com cem ou mais funcionarios preencham o seu quadro, entre 2% e 5% dos
cargos, com pessoas com deficiéncia.

Art. 93. A empresa com 100 (cem) ou mais empregados estd 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 proporgao:

| - até 200 EMPregados........ccovveiieierieiirieesesresesteseere st srere e seereneas 2%;

I1 - de 201 @ 50000t e 3%;
[ - d€ 501 @ 1.000......cciuieiieeieirisieiee et 4%;
IV - de 1.001 em diANLE. ...ovieiriiiiiiccrieeee e 5%.

¥ Instituto Brasileiro dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia. Disponivel em: < http://www.ibdd.org.br/>.
Acesso em 12 de setembro de 2015.
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Ainda sobre a lei n°® 8.213/91:

§ 1° A dispensa de trabalhador reabilitado ou de deficiente habilitado ao final
de contrato por prazo determinado de mais de 90 (noventa) dias, e a imotivada,
no contrato por prazo indeterminado, s6 podera ocorrer apds a contratacdo de
substituto de condicdo semelhante.

§ 2° O Ministério do Trabalho e da Previdéncia Social devera gerar estatisticas
sobre o total de empregados e as vagas preenchidas por reabilitados e
deficientes habilitados, fornecendo-as, quando solicitadas, aos sindicatos ou
entidades representativas dos empregados.

De acordo com o Portal G1°, pertencente & empresa Globo, a Associacdo Brasileira
de Recursos Humanos (ABRH), realizou uma pesquisa com 2.949 profissionais do setor,
cujo resultado apontou que 81% dos recrutadores contratam pessoas com deficiéncia apenas
para cumprir a lei, sendo que 4% contratam por acreditar no potencial, e 12% que o fazem
independentemente de cota.

Sabe-se que muitos empregadores s6 contratam as pessoas com deficiéncia por
obrigacdo, ja que se trata de lei, de modo que o ndo cumprimento da mesma acarreta em
multas de valores elevados. Porém, é comum que 0s gestores das organizacdes ndo
observem devidamente o que o respectivo funcionario com deficiéncia necessita, 0 que
pode prejudicar o cumprimento apropriado das funces exercidas por parte dessas
pessoas, impedindo-as de demonstrar o seu potencial efetivo.

Além disso, hd o valor ético que as organizacGes devem adotar, incluindo a
diversidade no interior das mesmas, colaborando para o combate ao preconceito e para o
reconhecimento da importancia da promogéo da igualdade entre as pessoas. Afinal, as
pessoas com deficiéncia, quando dispdem dos suportes necessarios que respeitem suas
condicdes para a execucao do seu trabalho, contam com as mesmas chances de serem
produtivas como qualquer outro funcionario, participando ativamente do mercado de
trabalho.

> GLOBO, G1. Disponivel: <http://gl.globo.com/concursos-e-emprego/noticia/2014/11/81-contratam-

pessoas-com-deficiencia-so-para-cumprir-lei.html> Acesso em 12 de setembro de 2015.



1.5 Acessibilidade

Quando se fala em acessibilidade, a questdo mais lembrada refere-se as rampas e
estacionamentos exclusivos, mas sabe-se que para que ocorra a inclusdo das pessoas
com deficiéncia, as a¢bes devem ir muito além da criacdo de vagas preferenciais.
Devem romper com as diversas barreiras que podem ser tanto arquitetdnicas, quanto
sociais, atitudinais ou comunicacionais, como ja mencionado.

Segundo a Norma Brasileira 9050, da Associacao Brasileira de Normas Técnicas
(ABNT/NBR 9050, 1994), acessibilidade ¢ a “possibilidade e condicdo de alcance,
percepcao e entendimento para a utilizacdo com seguranca e autonomia de edificaces,
espaco, mobiliéario, equipamento urbano e elementos.”.

De acordo com o decreto 3298, de 1999, art. 19, consideram-se ajudas técnicas
0s elementos que permitem compensar uma ou mais limitacdes funcionais motoras,
sensoriais ou mentais da pessoa com deficiéncia, com o objetivo de permitir-lhe superar
as barreiras da comunicacgdo e mobilidade e de possibilitar sua plena inclusao social.

Consideram-se ajudas técnicas, dentre outras: proteses auditivas, visuais e
fisicas; proteses que favorecam a adequacdo funcional; equipamentos e elementos
necessarios a terapia e a reabilitacdo da pessoa com deficiéncia; equipamentos,
maquinarias e utensilios de trabalho especialmente desenhados ou adaptados para uso
por parte de pessoa com deficiéncia; elementos de mobilidade, cuidado e higiene
pessoal, necessarios para facilitar a autonomia e a seguranca da pessoa com deficiéncia,;
elementos especiais para facilitar a comunicacdo, a informacdo e a sinalizacdo para a
pessoa com deficiéncia; equipamentos e materiais pedagdgicos especiais para a
educacdo, capacitacdo e recreacdo da pessoa com deficiéncia; adaptacdes ambientais e
outras que garantam o acesso, a melhoria funcional e a autonomia pessoal, e; bolsas
coletoras para os portadores de ostomia.

No paragrafo anterior encontra-se elencado o item que diz: facilitar a
comunicacgdo, a informacdo e a sinalizacdo. Importa indagar: como o profissional da
comunicacdo lida essas questbes? Atualmente ndo se percebe o profissional de
comunicacdo devidamente preparado para tratar com as pessoas com deficiéncia. Nao
0s vemos pensando em estratégias para a promocdo da inclusdo de todas as pessoas,

com ou sem deficiéncia.
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Com o decorrer do tempo, novos meios de inclusdo estdo criando oportunidades,
tais como as Tecnologias Assistivas (TA), que fornecem o suporte para as pessoas com
deficiéncia.

Tecnologia Assistiva - TA é um termo ainda novo, utilizado para identificar
todo o arsenal de recursos e servigos que contribuem para proporcionar ou
ampliar  habilidades funcionais de pessoas com deficiéncia e

consequentemente promover vida independente e inclusdo. (BERSCH &
TONOLLI apud BERSCH, 2006).

Essas tecnologias permitem e facilitam a interacdo com outras pessoas e a
execucgdo de tarefas que, sem elas, ndo seriam possiveis. Além de executar tarefas, essas
tecnologias permitem que as pessoas com deficiéncia defendam seu espaco,
compartilhando seu conhecimento.

O ideal de acessibilidade seria o0 “desenho universal”, onde todos possam,
utilizando os mesmos espacos € 0S mesmos equipamentos, usufruir da mesma
oportunidade de acessibilidade, sejam elas pessoas com deficiéncia ou sem deficiéncia.
(CAMBIAGHI, 2007) “O desenho universal abrange produtos e edificios acessiveis e
utilizdveis por todos, inclusive pelas pessoas com deficiéncia”. (STEINFELD, 1994, pg
87 apud SASSAKI, 1997, p. 140)

A partir desses conceitos podemos prescrever que o profissional de relagdes
publicas, trabalhando estrategicamente dentro de uma organizacao, deve pensar nos seus
publicos especificos, colaborando para a promocdo da inclusdo das pessoas com
deficiéncia no ambito organizacional. Pois a comunicacdo permite a disseminacdo de
ideias e de conhecimento, contribuindo para o relacionamento saudavel entre as
pessoas, com ou sem deficiéncia, que atualmente encontram-se crescentemente

inseridas no mercado de trabalho.

1.6 Mercado de trabalho para as pessoas com deficiéncia

De acordo com Sassaki 0 passado do mercado de trabalho para as pessoas com

deficiéncia pode ser comparado a um “campo de batalha”, no qual

[...] de um lado, as pessoas com deficiéncia e seus aliados empenhando-se
arduamente para conseguir alguns empregos; e de outro, 0os empregadores,
praticamente despreparados e desinformados sobre a questdo da deficiéncia,
recebendo ataques furiosos por ndo preencherem as vagas com candidatos



portadores de deficiéncia tdo qualificados quanto os candidatos néo
deficientes. (SASSAKI, 1997, p. 59)

O processo de incorporacdo das pessoas com deficiéncia na sociedade constitui-
se de trés fases: exclusdo; segregacéo, e; integracdo. Na fase da excluséo, a pessoa com
deficiéncia ndo dispunha de nenhum acesso ao mercado de trabalho, a ideia de uma
pessoa com deficiéncia trabalhar era percebida como uma forma cruel de exploracéo.

Atualmente, as pessoas com deficiéncia tém sido excluidos do mercado de
trabalho por outras razfes, tal como a falta de reabilitagdo fisica e profissional, ou
mesmo pela falta de meios de transporte (SASSAKI, 1997).

Ja a fase da segregacao caracteriza-se pelas “empresas oferecendo trabalhos para
serem executados por pessoas com deficiéncia no interior das instituic@es filantropicas,
entre elas as oficinas protegidas de trabalho e também no proprio domicilio.”
(AMARAL, 1993, p.4 apud SASSAKI 1997, p.61).

Na terceira fase, que é a da integracdo, vemos trés padrbes aplicados da seguinte
forma em relacdo aos trabalhadores com deficiéncia:

1. Pessoas deficientes sdo admitidas e contratadas em 6rgdos publicos e
empresas particulares, desde que tenham qualificagdo profissional e cosigam
utilizar os espagos fisicos e 0s equipamentos das empresas sem nenhuma
modificag&o.

2. Pessoas deficientes apos sele¢do, sdo colocadas em 6rgéos publcos ou
empresas particulares que concordam em fazer pequenas adaptagdes nos
postos de trabalho, por motivos praticos e ndo necessariamente pela causa da
integracdo social.

3. Pessoas deficientes trabalham em empresas que as colocam em setores

exclusivos, portanto segregativos, com ou sem modificacdes, de preferéncia
afastados do contato com o publico.

Na atual fase da inclusdo, “o mundo do trabalho tende a ndo ter dois lados.
Agora, 0s protagonistas, em geral, parecem querer enfrentar juntos o desafio da
produtividade e competitividade.” (SASSAKI, 1997, p.64).

Mas uma fase ndo pode ser excluida simplesmente com o passar do tempo,
afinal, depende da iniciativa de cada gestor, assim como também das pessoas com
deficiéncia. Algumas organizacdes ja vém praticando a inclusdo, mesmo que néo
saibam que estdo adotando uma abordagem inclusivista que, de acordo com Sassaki
(1997, p. 65), é aquela que

acredita no valor da diversidade humana, contempla as diferencas
individuais, efetua mudancas fundamentais nas praticas administrativas,
implementa adaptacfes no ambiente fisico, adapta procedimentos e
instrumentos de trabalho, treina todos os recursos humanos na questdo da
inclusdo etc. Uma empresa pode tornar-se inclusiva por iniciativa e emprenho
dos proprios empregadores, que para tanto buscam informagdes pertinentes
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ao principio da inclusdo, e/ou com a assessoria de profissionais inclusivistas
que atuam em entidades sociais.

Segundo Sassaki (1997, p. 65-67), os principais fatores internos de uma empresa

que facilitam a incluséo das pessoas com deficiéncia séo:

Adaptacdo de locais de trabalho (acesso fisico);

Adaptacdo de aparelhos, maquinas, ferramentas e equipamentos;
Adaptacgdo de procedimentos (fluxo) de trabalho;

Adocéo de esquemas flexiveis o horério de trabalho;

Adocdo de programas de emprego apoiado (treinador de trabalho e
outros apoios);

° Revisdo das politicas de contratacdo de pessoal;

° Revisdo das descricBes de cargos e das analises ocupacionais etc.;

° Revisdo dos programas de integracdo de empregados novaos;

. Revisdo dos programas de treinamento e desenvolvimento de recursos
humanos;

Revisdo da filosofia da empresa;

Capacitacdo dos entrevistadores de pessoal;

Criacdo de empregos a partir de cargos ja ocupados;

Realizacdo de semindrios internos de sensibilizagdo das chefias;
Cumprimento das recomendacBes internacionais e da legislacdo
nacional pertinente ao trabalho;

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

. Adocdo de esquemas de prevencdo de acidentes e moléstias
ocupacionais;

o Informatizacdo da empresa;

. Participacdo da empresa em conselhos municipais e estaduais
pertinentes ao portador de deficiéncia;

. Aquisicdo, e /ou facilitacdo na aquisi¢do, de produtos da tecnologia

assistiva que facilitem o desempenho profissional de empregados com
deficiéncias severas;

. Participacdo da empresa no sistema de colocacdo em empregos
competitivos.

Esses fatores mencionados beneficiam todos os funcionarios da empresa, tanto
os funcionarios com deficiéncia, quanto os funcionarios sem deficiéncia. E como sdo
procedimentos comuns dentro das organizagdes (ou deveriam ser), convém questionar:
por que ndo incluir as pessoas com deficiéncia?

Outras medidas que as empresas poderiam adotar para se tornarem inclusivas®:
filosofia da empresa; recrutamento de trabalhadores; sele¢do de candidatos; contratacéo
de médo de obra; insercdo de novos empregados; treinamento e desenvolvimento de
recursos humanos; legislacdo sobre pessoas com deficiéncias; adaptacdo do trabalho e
modificacdo de maquinas; prevencao de acidentes e moléstias ocupacionais; eliminagédo

de barreiras fisicas na empresa.

® A definicéo sobre essas medidas que as empresas podem adotar para se tornarem inclusivas, podem ser
encontradas no capitulo 2 do livro “Inclusdo: construindo uma sociedade para todos.” do autor Romeu
Kazumi Sassaki, nas paginas 67 até 70.



De acordo com o estudo de Sassaki (1997, p. 70), as empresas inclusivas
refletem a tese de que:

a) E eticamente correto incluir pessoas deficientes na méo de obra geral;
b) A mao de obra da pessoa deficiente é tdo produtiva quanto a mao de
obra constituida s6 de trabalhadores ndo deficientes;

c) A mido de obra composta de trabalhadores deficientes e nao
deficientes contribui eficientemente para a empresa atingir com sucesso 0s
seus objetivos econdmicos e, a0 mesmo tempo, ajuda a empresa a cumprir a
sua parte no esforco de inclusdo a fim de garantir aos portadores de
deficiéncia o direito de trabalhar e a todos os trabalhadores a possibilidade de
apreenderem uns dos outros.

Além disso, as pessoas com deficiéncia costumam apresentar um perfil mais
qualificado: sdo mais escolarizados (ensino superior); mais autbnomos (com ou sem
dispositivos tecnoldgicos); mais independentes (pelo uso do poder pessoal para tomar
decisfes); mais politizados (com consciéncia de seus direitos e deveres); mais
informados (sobre a vida social em geral); mais preparados psicossocialmente (sobre
relacionamentos no trabalho); mais socializados (expostos a experiéncia de grupos
formais e informais); mais capacitados profissionalmente (em fungdes especificas);
pessoas com deficiéncias de nivel mais severo, seja qual for o tio de deficiéncia (fisica,
mental, visual, auditiva ou multipla) (SASSAKI, 1997, p.76).

Uma vez devidamente preparadas, elas apresentam qualidades pessoais que
muitas vezes faltam nos candidatos que ndo sdo deficientes, simplesmente
porque estes ndo passam por certos programas que, no caso dos portadores
com deficiéncia, podem existir tanto em boa parte das entidades sociais como
em algumas organizagdes de pessoas deficientes. (SASSAKI, 1997, p. 79)

E, como se sabe, o bom funcionamento de uma organizacdo funciona depende
da comunicacdo, de modo que, se devem antecipar as necessidades do seu publico,
afinal, apesar de eventualmente ndo haver alguma pessoa com deficiéncia atuando em
um determinado local de trabalho, existe sempre a possibilidade de este vir a ingressar

e, entdo, a organizacdo devera estar preparada para recebé-lo.

Quando a incluséo passa a ser abordada nas acfes das pessoas a cooperacdo de
todos passa a ser estimulada e, aos poucos, a inclusdo passa a ser promovida de uma
forma mais abrangente. Além disso, existem tambem beneficios para a imagem da

organizacdo, que passa a ser percebida como uma organizagao inclusivista.
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2 COMUNICACAO ORGANIZACIONAL E ACESSIBILIDADE:
RELACAO, HISTORICO, DEFINICAO E PUBLICOS

Neste segundo capitulo, serd abordado o histérico e conceitos da comunicagéo
organizacional, para demonstrar a importancia que a comunicagdo tem para as
organizages, contribuindo para o alcance dos seus objetivos. Outro conceito utilizado
sera o de “publicos”, tratando-se sobre a importancia de conhecer e estabelecer a¢des
estratégicas para os diferentes tipos.

Para elaborar o referencial tedrico proposto, serdo utilizados os estudos do
Baldissera (2008), Bueno (2015), Kunsch (2003, 2009), Marchiori, Torquato ( 2003,
2009), Nassar (2009), Franca (2012), entre outros.

2.1 Arelagdo comunicacdo/incluséo dentro da organizacéo

Ha& uma relacdo complexa entre organizacdo e individuos, a qual depende de
fatores como: contexto, estrutura e processos para que a organizagdo possa emergir em
seus ambientes sociais (JABLIN e PUTNAM, 2001 apud MARCHIORI).

Com isso, percebe-se que a relagdo da organizagdo com o seu publico interno
depende de alguns fatores, de como estd 0 ambiente interno e externo da organizacao,
dos padrdes de relacionamento e do comportamento da comunicacéo.

Em funcdo disso, ao se problematizar as questdes relacionadas as pessoas com
deficiéncia, se estd contribuindo para o fomento dessa relacdo entre organizacdo e
individuos, pois, quando as pessoas com deficiéncia se encontram em um ambiente

acolhedor e agradavel, percebem-se reflexos no desempenho da prépria organizagéo.

O movimento organizacional entre estrutura e comunicacao é continuo, sendo
fundamental a construgdo de significado pelos seres humanos que instigam
diferentes relacGes e possibilitam, a partir dessas experiéncias, a producédo de
sentido e a consequente ampliagdo do seu nivel de conhecimento. Esta
analise sugere 0 entendimento da comunicacdo como produtora de
conhecimento nas organizacBes em suas redes de interacdo, nas quais
prevalece o desenvolvimento das pessoas como seres humanos nas
organiza¢fes (MARCHIORI, p. 3).



Ao se delinear o processo organizacional entre estrutura e comunicagéo
contribui-se para a construgdo do significado da importancia das diferentes relagoes
entre 0s seres humanos, que possibilitam a producdo de sentido e a expansao do nivel de
conhecimento, no qual a comunicacdo € responsavel pela interacdo e, quando essa
comunicagdo tem como premissa a incluséo das pessoas com deficiéncia, ela auxilia
para o desenvolvimento dos seres humanos e, consequentemente, para a inclusdo e

valorizacdo das pessoas com deficiéncia no interior da organizagéo.

2.2 Historico da Comunicacdo Organizacional no Brasil

Para se compreender melhor a comunicacdo organizacional de hoje, se faz
necessario retornar ao seu principio, para se ampliar o olhar sobre o tema. Os estudos
sobre comunicacgdo organizacional cresceram muito nos ultimos anos e, de acordo com
Kunsch (2009), a “comunica¢do organizacional ¢ fruto de sementes langadas na
Revolucdo Industrial, que, com a consequente expansdo das empresas a partir do século
XIX, propiciou mudangas radicais nas relacGes trabalhistas e nos processos de produgédo
e comercializacao.”.

Ainda segundo Kunsch (2009), “no Brasil, a comunica¢do organizacional
decorreu do desenvolvimento econémico, social e politico do Pais e da evolucdo das
atividades dessas duas Ultimas areas ao longo da segunda metade do século passado,
tanto no ambito académico quanto no mercado profissional.” Foram muitos os
elementos historicos que influenciaram os caminhos da comunicacao organizacional no
Brasil.

Segundo Torquato do Rego (2009), a comunicacdo organizacional originou-se

no Pais por meio do jornalismo empresarial, onde as organizac6es iniciaram um

[...] Processo profissional de interlocucdo com seus publicos. Davam-se conta
da necessidade de uma forte relacdo com os consumidores. Percebiam que o
ato de compra de produtos e bens pela clientela deveria embutir a “compra”
do conceito, da identidade, do renome, da fama da empresa. Ao adquirir um
relégio, o comprador supunha adicionar & compra o valor da marca. O
vendedor argumentava que os produtos adquiridos pelo consumidor eram de
boa qualidade. E as empresas abriam o leque expressivo para se dizerem
honestas e merecedoras de confianca.” (TORQUATO, 2009, p. 8).
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Torquato do Rego (2009) aponta que, no &mbito interno da organizacao, elas se
preocupavam em persuadir os funcionarios de que deveriam ter orgulho do local em que
trabalhavam.

Em 1967, teve origem a Associacao Brasileira dos Editores de Revistas e Jornais
de Empresas (ABERJE), fruto do idealismo do gerente de Rela¢des Publicas da Pirelli,
Nilo Luchetti. Com isso, comecava a ser delimitado o primeiro perfil do profissional de
Relagbes Puablicas, subordinado diretamente ao presidente da organizacao
(TORQUATO, 2009).

Segundo Nassar (2009), a ABERJE foi fundada em 1967, no dia 08 de outubro,
e, pouco mais 20 anos depois, em 1989, a entidade que antes se chamava Associacdo
Brasileira dos Editores de Revistas e Jornais de Empresas, passou a se chamar
Associacdo Brasileira de Comunicacdo Empresarial, mantendo a ja consolidada sigla
ABERJE.

Nassar (2009) completa que, “a nova denominagdo procurava expressar a
transformacdo em curso na comunicacdo e no relacionamento das empresas, que davam
0S primeiros passos em busca de uma profunda reestruturacdo no contexto de um pais
que voltava a respirar os ares da democracia”.

Mas antes dessa transformacéo, havia a frequente disputa entre Jornalistas e
Relacbes Publicas, onde os jornalistas comecaram a exercer funcdes que 0s
profissionais de Rela¢es Publicas consideravam seus.

J& na area da pesquisa, 0 jornalismo empresarial brasileiro comegou a ganhar
forma em 1968, onde Torquato fez a primeira incursdo tedrica no Pais a respeito da
modalidade jornalistica, por meio de um trabalho intitulado “Jornalismo empresarial:
objetivos, métodos e técnica” (TORQUATO, 2009).

Na década de 1970, comecavam a surgir boas perspectivas para o mercado
brasileiro: as empresas tinham necessidade de progredir publicamente a identidade para,
entdo, buscar criar imagens compativeis e adequadas a modernizacéo.

De outro lado, havia a meta da integracdo interna, perseguida pelos programas
do setor de recursos humanos. A partir dessa dupla escala de necessidades,
desenvolviam-se os primeiros esforcos e, em consequéncia, as visdes distintas em torno
das estruturas capazes de assumir com competéncia as missdes corporativas de
planejamento e execucdo das a¢des de comunicacdo (TORQUATO, 2009, p. 10).

As disputas entre os jornalistas e os profissionais de relagbes publicas aos

poucos diminuiam, pois as organizacdes passaram a contratar profissionais sem a



exigéncia de qualificagdes exclusivas das areas de comunicacdo, de modo que,
contratavam pelo fator de competéncia.
No final da década de 1970, segundo Torquato (2009, p. 12):

No ambito das organizacdes, percebia-se forte énfase aos valores do
associativismo e da solidariedade, modo de “esquentar” o clima interno. A
funcdo da comunicagdo como alavanca de mobilizacdo aparecia como eixo da
estratégia de mobilizacdo dos trabalhadores em torno da meta de dar o melhor
de si a organizacdo. Do ponto de vista externo, a propaganda continuava a
lapidar a imagem institucional. Notava-se, ainda, sorrateira disputa entre as
diversas areas — recursos humanos, relagdes publicas, marketing, vendas,
jornalismo — para comandar o sistema de comunicacdo. Os primeiros modelos
corporativos comegavam, entdo, a aparecer.

Devido a globalizacao, que teve inicio no fim dos anos 80 e inicio dos anos 90, o
posicionamento do profissional de comunicagdo mudou, por ser um tradutor eficaz dos
efeitos da globalizacdo, o foco se evidenciou no discurso e na estratégia para conceder
nitidez a identidade e a imagem organizacional.

O profissional da comunicacdo passou a ser um intérprete agudo da exigéncia
para a organizacao interagir estrategicamente com o meio ambiente e competir em um
mercado aberto a novos conceitos e demandas. Os discursos das organizagdes tornaram-
se intensos e passaram a provocar mais ecos (TORQUATO, 2009, p.14).

A midia da época comegou a impor novos comportamentos e novas atitudes por
parte das organizacbes, a postura do encolhimento ndo era aceitavel, a comunicacao
com os poderes ganhou forga, pois as grandes decisbes entraram na pauta das
instituicdes politicas. Os lobbies deram espaco a um novo mercado: articulacdo e
assessoria politica (TORQUATO, 2009).

Ainda na década de 90, as organiza¢fes também se modificaram, 0s empresarios
deixavam suas salas para pisar no chdo de fabrica, e as novas relagdes com o publico
ganhava intensidade. Estava em jogo a competitividade, as novas relagdes com o
publico, a pretensdo de qualidade e as estratégias de aproximacado dos poderes.

Na comunicacdo interna as organizacdes dirigiram o foco para o clima
organizacional. Antes de pensar e exercer a comunicacao externa, a organizacao decidia
analisar a temperatura interna. “A pesquisa passou a mapear expectativas, anseios,
angustias, alegrias da comunidade e distarbios gerados pela questdo salarial, pelo
ambiente fisico da empresa, pelo tipo de gestdo” (TORQUATO, 2009, p. 15).

O pesquisador Torquato (2009) destaca que, “por meio da observagdo de que
nem todos 0s entes sociais produtivos sdo empresas, mas integram 0 universo das

organizagoes”, ele passou a designar comunicagdo organizacional no lugar de
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comunicacdo empresarial. Por reconhecer que a comunicagdo deslizava para outros
espacos, expandindo o escopo e agregando novos espagos ao campo da comunicagéo
empresarial, tais como: sindicatos; associacdes; confederacdes; federacGes; escolas;
clubes; agremiac0es, e; partidos politicos.

Campanhas politicas, campanhas institucionais, tanto na esfera privada
quanto na publica, sinalizavam um novo tempo. Nao havia mais sentido em
restringir a comunicacdo ao exclusivo mundo das empresas. A organizagao —
sindical, associativa, partidaria — tornou-se a referéncia para abrigar a nova
realidade. Por isso, substitui o termo “comunicacdo empresarial” pelo
guarda-chuva mais largo da “comunicag¢do organizacional”. (TORQUATO,
2009, p. 26).

Mas nédo se vé o debate sobre acessibilidade em nenhum desses espacos, nos
quais, até hoje, as pessoas com deficiéncia sdo, em sua maioria, esquecidas pelas acdes
de comunicagéo organizacional. Ainda que o “guarda-chuva mais largo da comunicagéo
organizacional” vise alcancar as pessoas com deficiéncia.

Tendo em vista as evolugdes que foram acontecendo na area da comunicagdo
organizacional, uniram-se setores e areas, e certa confraternizacdo passou a coroar as
relacGes entre os jornalistas e os profissionais de relaces publicas. Atualmente, com
algumas excegdes, os profissionais de todas as correntes se integram e se reforcam
mutuamente (TORQUATO, 2009, p. 26).

Como se pode ver, o histérico da comunicacdo organizacional foi, aos poucos, se
segmentando e abrindo um leque mais amplo. Contudo, percebe-se que as pessoas com
deficiéncia, em sua grande maioria, continuam esquecidas, e que as acdes técnicas, tais
como, jornais murais, boletins informativos e cartazes, além de nédo atingirem todos os
publicos, ndo sao suficientes para suprir as necessidades de comunicacdo e

relacionamento com esses publicos.

2.3 Comunicacdo organizacional

De inicio, se faz necessario se compreender que o termo organizacdo abrange
diversas formas, empresas lucrativas e instituicdes ndo lucrativas, aléem das diversas
outras formas que a organizagédo pode apresentar. Quando analisadas detalhadamente, as
organizagOes apresentam uma grande diversidade no que se refere a identidade, cultura,

missao, tecnologia, crencas e valores, estrutura e comunicacao.



Mas, apesar de suas diferengas, as organizagOes Sdo “sistemas sociais e
historicos, constituidos por recursos materiais e imateriais e pessoas — que se
comunicam e se relacionam entre si, com 0s inumeros publicos, as redes de publicos e a
sociedade -, agrupados em funcdo de cumprir idedrios comuns e formais.” (NASSAR,
2009, p. 62).

Para os estudiosos da comunicagdo organizacional, no México, a comunicagao
organizacional “pode ser vista como um conjunto de técnicas e atividades que buscam
facilitar o processo de comunicacdo nas organizacGes por meio da comunicacdo interna
e externa, das relagbes publicas, da publicidade e propaganda institucional”
(RODRIGUEZ, 2003 apud KUNSCH, 2009).

Para Corella (2009), a comunicacdo organizacional aborda trés dimensfes: a
institucional ou corporativa; a interna; e a mercadologica (marketing e publicidade)
(CORELLA apud KUNSCH, 2009).

No Brasil, por outro lado, os pesquisadores abordam ‘“uma visdo ampla e
estratégica, considerando-a em uma perspectiva integrada”. Torquato relaciona este
conceito com subareas da comunicacdo, como o0 jornalismo; relacdes publicas;
publicidade e propaganda; editoracdo; assessoria de imprensa; comunicagao
institucional; comunicagéo interna; marketing cultural e social entre outras (KUNSCH,
2009, p. 78).

Outro autor reconhecido na area de comunicacgdo organizacional, Wilson Bueno,
tenta agregar o institucional e o mercadologico, ressaltando a fungdo social das
organizacoes (KUNSCH, 2009, p. 78).

A autora Margarida Kunsch percebe a comunica¢do organizacional com uma
visdo abrangente, de forma ampla, analisando todos os aspectos relacionados com o
fendmeno comunicacional, pensando em uma forma integrada, compreendendo a
comunicacdo institucional, mercadoldgica, a interna e a administrativa. “Nesse sentido a
area de comunicacdo deixa de ter uma funcdo meramente tatica e passa a ser
considerada estratégica.” (KUNSCH, 2009, p. 79 — 80).

Ja para o autor Baldissera (2009), a comunicacdo organizacional ndo se
caracteriza como uma corriqueira estratégia de controle e/ou sistema de transferéncia de
informacdes. A comunica¢do organizacional “encontra/(re)cria seus proprios lugares,
infiltrando-se, resistindo, desafiando, subvertendo 0s possiveis mecanismos de

controle.” A cada situacdo reconstituem-se as estratégias, de modo que o pensar da
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comunicagdo organizacional exige compreender a presenca da incerteza
(BALDISSERA, 2009, p. 161).

Para Bueno, a estratégia ¢ “a forma de definir e aplicar recursos com o objetivo
de atingir objetivos previamente estabelecidos”. Com isso, a comunicacdo empresarial
estaria contida, prioritariamente, nas “estratégias empresariais, no qual, teria papel
fundamental tanto na procura de eficacia na interacdo com os publicos de interesse,
quanto no desenvolvimento de planos e acGes que imprimam vantagem competitiva as
organizagoes” (BUENO, 2009, p. 373 -375).

De acordo com Bueno (2009), a comunicagdo como inteligéncia inicia com um
planejamento estratégico. O planejamento ¢ “um processo que se respalda em dados
sistematizados, informacBes, conhecimentos, vivéncias e saberes intrinsecamente
vinculados aos objetivos, aos valores e a missdo de uma organizacdo”, a qual nao deve
ser vinculada a uma atividade episddica ou operacional (BUENO, 2009, p. 377).

Portanto, pode-se analisar que o planejamento deve originar-se de uma politica
de comunicacdo e de instrumentos de gestdo que vislumbram aces, além de estratégias
de longo prazo. Esse planejamento deve estar alinhado a cultura organizacional,
considerando o perfil da concorréncia e da area especifica de atuacdo, assim como o
contexto econdmico, sociocultural, ambiental e legal no qual a organizacao se insere.

Segundo Casali (2009), ¢ possivel afirmar que a “comunicac¢do organizacional é
a relacdo comunicagao/organizagdo”. E, de acordo com Deetz, existem trés concepgdes
de comunicacdo organizacional: a primeira € uma especialidade dos departamentos e
das associac¢des de comunicacgdo; a segunda destaca a comunicagdo como um fenémeno
que pertence as organizagdes, e; a terceira parte da comunicacdo para descrever e
explicar as organizagdes (DEETZ, 2001 apud CASALLI, 2009).

Para Torquato (2004), existem quatro dimensdes da comunicacdo
organizacional: comunicacgéo cultural; comunicagdo administrativa; comunicagéo social,
e; sistema de informacéo, sendo que as duas primeiras geralmente ndo séo percebidas.

Todas essas dimensdes sdo consideradas estratégicas, pois a comunicacdo em
todas as suas formas deve funcionar como “uma orquestra, na qual metais, cordas ¢
percussoes [...] para tocar uma melodia harménica, hdo de estar em completa afinagéo.
[Afinal,] uma forma influi na outra.”. Assim, um clima organizacional mal administrado

e planejado gerara ruido na comunicacdo (TORQUATO, 2004, p. 35).



Assim, Torquato (2004) afirma que a comunicacdo organizacional é uma
possibilidade sistémica, integrada, e que cada uma das quatro dimensdes antes
mencionadas exerce um conjunto de funcdes e efeitos.

Ja para Kunsch, existem quatro dimensdes que permeiam a comunicagédo
organizacional: a comunicagdo institucional; a comunicagdo interna; a comunicagao
administrativa, e; comunicacdo mercadologica. Com essas quatro dimensdes, Kunsch
aborda o conceito de comunicacdo integrada, de modo que, por mais que essas
dimensGes apresentem-se de formas diferentes, abordando peculiaridades especificas,
elas possam atuar de forma proporcional para alcancar seus objetivos de forma
eficiente.

Entendemos por comunicacdo integrada uma filosofia que direciona a
convergéncia das diversas areas permitindo uma atuacao sinérgica. Pressupde
uma jungdo da comunicacao institucional, da comunica¢do mercadolégica, da
comunicdo interna e da comunicacdo administrativa, que formam o mix, o
composto da comunicagao organizacional. (KUNSCH, 2003, p. 150)

A comunicagdo, pensada de forma integrada e voltada para a inclusédo das
pessoas com deficiéncia, contribui para uma comunicacdo mais eficaz. Os diversos
profissionais devem trabalhar juntos, de forma integrada e com base na comunicacao
interna, contribuindo para o clima interno da organizacédo, estabelecendo uma imagem
positiva dentro e fora da organizacdo, através da comunicacao institucional.

A comunicacdo institucional é a responsavel por cuidar da imagem e da
identidade corporativa positiva da organizacao, mostrando sua filosofia de trabalho, tais
como comportamento organizacional, sua visdo, misséo e valores, seus objetivos e suas
politicas e praticas de trabalho (KUNSCH, 2003).

Para Abilio da Fonseca, especialista em relacbes publicas em Portugal, a
comunicacdo institucional pode ser definida como o “conjunto de procedimentos
destinados a difundir informacg6es de interesse publico sobre as filosofias, as politicas,
as praticas e os objetivos das organizagfes, de modo a tornar compreensiveis essas
propostas” (FONSECA apud KUNSCH, 2003, p. 164).

A comunicacdo mercadoldgica € encarregada por toda a produgdo comunicativa
em torno dos objetivos mercadoldgicos, onde o profissional do marketing fica
encarregado da coordenacdo e direcdo da comunicacdo mercadoldgica, sempre
articulando com as outras areas.

Para Gaudéncio Torquato do Rego, a comunicacdo mercadoldgica:
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Objetiva promover a troca de produtos e/ou servigos entre produtor e
consumidor, [procurando] atender aos objetivos tracados pelo plano de
marketing das organizacfes, cujo escopo fundamentalmente se orienta para a
venda de mercadorias destinadas aos consumidores, num determinado espaco
de tempo: apoia-se a publicidade comercial, na promocéo de vendas e pode,
também, utilizar-se, indiretamente, das classicas atividades da comunicacao
institucional. (TORQUARTO, 1985, p. 183-184 apud KUNSCH, 2003,
p.163).

De acordo com Kunsch (2003, p. 154), a comunicacdo interna ocorre
concomitante com a comunicagdo que perpassa todos os setores da organizagéo.
Quando a comunicacdo interna ocorre refletida numa forma de comunicacéo integrada,
ela sera pensada, planejada e avaliada de forma constante, ndo ocorrendo de forma
acidental.

Segundo o site Rhodia, "a comunicacdo interna é uma ferramenta estratégica
para compatibilizacdo dos interesses dos empregados e da empresa, através do estimulo
ao dialogo, a troca de informac6es e de experiéncias e a participacao de todos os niveis"
(RHODIA, 1985 apud KUSNCH, 2003).

Ainda segundo Kunsch (2003), a comunicagdo administrativa permite viabilizar
todo o sistema organizacional, por meio de uma confluéncia de fluxos e redes. Ela pode
ser definida como o “intercimbio de informagdes dentro de uma empresa ou repartigao,
tendo em vista sua maior eficiéncia e o melhor atendimento ao publico” (ANDRADE,
1996, p.34 apud KUNSCH, 2003, p.153).

A comunicacdo no contexto organizacional e formal é essencial para que a
administracdo — politicas, planejamentos, acdes, coordenacgdes, direcdes e controles —
tenha sentido e significado para os integrantes da organizagdo e suas redes de
relacionamento. Ja o processo de comunicacdo é a parte essencial para estabelecer os
relacionamentos da organizacdo (NASSAR, 2009, p. 64).

O processo de comunicacdo — o qual tem como fonte a administracdo, que
cria as mensagens considerando o ambiente e o perfil do receptor, seleciona
0s canais (meios) mais adequados para a sua veiculacdo, evita ruidos e
controla todo o processo e o0s seus resultados — é o componente mais
importante para o estabelecimento de relacionamentos da organizacdo com os
mais diversos publicos, as redes de relacionamento e a sociedade. E por meio
da comunicagdo que ela estabelece didlogos a respeito de suas politicas, suas
acoOes e suas pretensdes; informa, organiza e reconhece os seus publicos de
interesse, entre 0s quais seus colaboradores; legitima a sua existéncia; e

trabalha pela melhoria do ambiente de trabalho, entre outros objetivos.
(NASSAR, 2009, p. 64).

Com isso, percebe-se que os gestores da organizacdo devem conhecer o perfil do
receptor da mensagem para, entdo, selecionar quais 0s canais e linguagens serdo

utilizadas, de acordo com o receptor, para atingir de forma eficiente o publico. Com



iSO, sugere-se que 0s gestores devem conhecer as limitacbes dos seus publicos com
deficiéncia para, entdo, evitar ruidos e ter a certeza que sua mensagem chegara de forma
clara para essas pessoas.

O processo de comunicacdo organizacional, direcionado para 0s empregados,
estrutura-se em redes formais e redes informais, no qual, as redes formais s&o
compostas pelas expressdes oficiais e pelas manifestagdes regulamentadas pelo poder
organizacional. Ja as redes informais sdo constituidas pelas manifestagfes quem tem
origem na esfera dos publicos em relagédo a organizacdo (NASSAR, 2009, p. 65).

Para a concepgéo do processo de comunicacao organizacional, outros fatores séo
importantes, como o0s niveis e os fluxos de comunicacdo. Estes sdo: o intrapessoal, 0
interpessoal, o organizacional (interdepartamental, interunidades e ambiental) e, o
tecnoldgico. Ja os fluxos de comunicacdo, sdo caracterizados por: descendente,
ascendente, lateral, transversal e circular. Esses fluxos de comunicagdo ocorrem através
dos meios de comunicagdo (NASSAR, 2009, p. 65).

Esses niveis de comunicagdo referem-se as habilidades e as dificuldades de o
individuo se inserir no processo comunicacional. Se a pessoa com deficiéncia ndo se
sentir incluida dentro da organizacdo e ndo receber as informacGes através do canal

apropriado, ruidos poderéo ocorrer e a mensagem nao chegaré da forma desejada.

2.4 A importancia de se pensar nos Publicos

Tendo em vista que a identificacdo dos publicos é essencial, haja vista que ela
contribui de diversas maneiras para a consolidacdo da organizacdo, dado que 0s
publicos sdo as partes cruciais para qualquer acdo a ser realizada em uma organizacéo, é
através da identificacdo dos publicos que serdo determinadas quais estratégias serdo
utilizadas, além de quando e de que forma serédo aplicadas.

Pensando dessa maneira, vé-se que € importante determinar quais Sdo 0S
publicos de uma organizacdo, como estabelecer relacionamentos estratégicos, entender
a razdo da ligacdo da organizacdo com esses publicos, qual o grau de importancia e

como atingi-los. Por isso, se trazem neste subcapitulo os atuais conceitos de publicos
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para, entdo, se procurar demonstrar que as pessoas com deficiéncia compdem publicos
relevantes de uma organizacéo.

Com isso, o profissional de Relagdes Publicas tem como objetivo principal
consolidar a marca da organizacdo, promovendo seu conceito corporativo e firmando
relacionamentos planejados estrategicamente com seus publicos, de modo que, para
Andrade, a matéria prima de relagdes publicas é o proprio publico (FRANCA, 2012, p.
8).

Novos parametros delimitam as estruturas complexas das organizacdes que estéo
atualmente atuando em um mercado globalizado. Essas organizagfes vém sendo
administradas, em escalas cada vez maiores, pela governanca corporativa, aliada a
gestdo do conhecimento, com base na conviccdo de que o conhecimento é fundamental
para sua sobrevivéncia e sucesso (NONAKA E TAKEUCHI, 1997 apud FRANCA,
2012).

Esta nova viséo esta intimamente ligada a capacidade competitiva da empresa
e a realizacdo bem-sucedida de negdcios. Como o conhecimento pode existir
dentro da empresa ou ser comprado e deve estar acessivel a todos, é preciso
que ele seja administrado pelo diretor ou gestor do conhecimento, tanto nas
relagdes com os publicos internos como externos, agregando valor & empresa
por meio daquilo que sabem ou da troca de experiéncias para 0 SUCESSO.
Chega-se assim a um posicionamento Idgico, cuja origem reside no que a
filosofia denomina “teoria do conhecimento”, ou “epistomologia”, dentre
outros termos, para tratar do “conhecer” e do “saber”. Levando em conta
essas premissas é preciso ainda verificar se é possivel incluir a relacdo dos
publicos dentro de um sistema légico, capaz de descrever e sustentar de
modo coerente a relacdo empresa-publicos. (FRANCA, 2012, p. 64, grifos
N0SS0S).

Com base nessa premissa de Franca (2012), podemos destacar que, para a
realizacdo bem-sucedida dos negdcios da organizacdo, o conhecimento deve estar
acessivel a todos e, com isso, inclui as pessoas com deficiéncia, tanto as que trabalham
na organizacdo quanto a comunidade.

Ciente de que as pessoas com deficiéncia tém necessidades diferentes, esse
conhecimento precisa ser transmitido de maneira apropriada, de modo que todos
possam acessa-lo, e ndo s6 alguns. Para isso, a organizacdo precisa conhecer as pessoas
com deficiéncia e suas particularidades.

De acordo com Franga (2012), as inter-relacbes empresa/publicos originam-se e
desenvolvem-se tendo como base o conhecimento muatuo. Deve ser possivel categoriza-
las e explica-las também de forma logica, para a producdo da politica de identificacdo e

mapeamento dos publicos, de forma a aglutinar conhecimentos a organizagéo.



Os publicos em relagdes publicas sdo o cerne da profissdo, eles sdo 0s
responsaveis pelos relacionamentos estratégicos da organizacdo. A atividade do
profissional de relacdes publicas € publica, dedicada a gestdo dos assuntos publicos, ao
planejamento das relacbes empresariais, com multiplos publicos, a ordenacdo da
atividade publica e ao estabelecimento de diretrizes permanentes que tornem essa
interacdo bem sucedida (FRANCA, 2012).

Segundo Franga (2012, p. 70), define-se que é da esséncia das relacdes publicas
obter a habilidade de relacionar-se bem com seus publicos, buscando entdo, alcancar
vantagens institucionais e mercadoldgicas, de modo que, para que isso aconteca é
indispensavel que o profissional de comunicacdo conhega os publicos com o0s quais
deverd interagir.

Tendo em vista esse posicionamento de Franca, pode-se afirmar que é
fundamental que o profissional de relages publicas reconheca o publico da organizacao
para, entdo, ter um relacionamento fundamental para a manutencdo e construcdo da
imagem da organizacdo. Com isso, problematizando acerca das pessoas com
deficiéncia, o profissional de Rela¢bes Publicas deve conhecer suas limitacbes para,
entdo, realizar e manter uma comunicacéo eficiente com tal publico.

A organizagédo, ao contratar e ter esse relacionamento eficiente com as pessoas
com deficiéncia estara contribuindo para favorecer a sua imagem, efetivando seus
valores e seus principios éticos. Além disso, a organizacdo demonstra que cumpre as
leis e, também, passa a ser percebida como socialmente responsavel.

Atualmente, um novo conceito estd sendo utilizado para representar os publicos.
O conceito de Franca (2012), que possibilita se identificar os aspectos fundamentais,
tais como: “a que publico se dirige; o tipo e objetivo da relagdo; o nivel de dependéncia,
participacdo e envolvimento; a natureza da relacdo, sua prioridade, temporalidade e as
expectativas da relagdo, tanto por parte da organizacdo como dos proprios publicos”.
Com isso, os publicos podem ser classificados em trés categorias: essenciais, ndo
essenciais e de interferéncia (FRANCA, 2012).

Tabela 1. Tipologia da conceituacéo légica de publicos

I. Publicos essenciais Constitutivos

N&o constitutivos: primarios e secundarios

I1. PUblicos ndo essenciais Redes de consultoria

40



Redes de setores associativos organizados
Redes setoriais sindicais

Redes setoriais da comunidade

I11. Pablicos de redes de interferéncia Rede de concorréncia
Rede de comunicacdo de massa/internet

Fonte: FRANCA (2012, p. 76)

Os publicos essenciais sao “ligados ou ndo juridicamente a organizagdo e dos
quais ela depende para a sua constituicdo, manutencao de sua estrutura, sobrevivéncia e
para a execugdo de suas atividades fins.”. A relagdo com esses publicos é permanente,
prioritaria e esta fundada em um comprometimento matuo de longo prazo. E esses
publicos essenciais dividem-se em dois segmentos: 0s constitutivos e 0s
ndoconstitutivos, ou de sustentacdo. (FRANCA, 2012, p. 76 - 77)

Os publicos “constitutivos” possibilitam a existéncia da organizacéo,
guarnecendo todos os elementos e recursos para sua constituicdo. “Alguns exemplos:
investidores, sécios, diretores, conselhos administrativos, governo e autoridades
governamentais, com seu poder de autorizar ou desautorizar.” (FRANCA, 2012, p. 77).

Ja os pablicos “ndo constitutivos ou de sustentacdo”, ndo interferem diretamente,
mas sao imprescindiveis, pois contribuem para a execucdo das atividades-fim,
conservando a produtividade e a lucratividade do empreendimento. Alguns exemplos:
colaboradores, fornecedores, clientes e consumidores, revendedores e concessionarios,
socios de clubes, alunos de instituicdes de ensino, e outros (FRANCA, 2012, p. 77).

Além disso, os publicos ndo constitutivos ou de sustentacdo, podem ser
classificados em duas subcategorias: os primarios e secundarios. Os primarios “sdo
aqueles dos quais a organizacdo depende para a viabilizacdo do empreendimento. Séo,
por exemplo, os fornecedores de matéria prima, insumos basicos, os colaboradores
diretos e os clientes.”

Ja os secundarios “sdo os publicos que contribuem para a viabilizagdo da
organizagdo, mas em menor grau de dependéncia”, podem, entdo, estar juridicamente
ligados a organizagdo ou outras como, por exemplo, “as fornecedoras de mao de obra
terceirizada e temporaria, cooperativas de trabalho etc.” (FRANCA, 2012, p. 77-78).

Os puablicos ndo essenciais fixam-se como redes de interesse especifico. “Sao
considerados ndo essenciais, pois ndo participam das atividades-fim, apenas das

atividades meio; ndo estdo ligados aos fatores produtivos, mas a prestacdo de servigos



ou a intermediagdo politica ou social.” Estes publicos atuam externamente na promogao
mercadologica, institucional e corporativa da organizagdo (FRANCA, 2012, p. 79).

Os publicos ndo essenciais podem ser subdivididos em quatro tipos: “redes de
consultoria e de servicos promocionais, redes de setores associativos organizados, redes
de setores sindicais e redes setoriais da comunidade”. As redes de consultoria,
divulgacdo e promoc¢do da organizagdo, sdo os publicos que ndo fazem parte da
organizacdo, empresas externas, tais como: agéncias de propaganda, relacfes publicas,
consultorias, enfim, empresas que oferecem colaboragéo a organizacdo, em campanhas
publicitérias, institucionais, no planejamento da comunicacdo corporativa ou similar
(FRANCA, 2012, p. 79 - 80).

Ja as redes de setores associativos organizados sdo representadas por associacdes
de classe e de categorias empresariais, confederaces, federacbes, conselhos
profissionais, associagdes patronais e empresariais. “Agrupadas por interesses
corporativos e setoriais, essas associaces defendem interesses coletivos ou particulares,
principalmente junto aos setores governamentais e classistas” (FRANCA, 2012, p. 80).

De acordo com Franca (2012), dentre as redes de setores sindicais encontram-se
o0s sindicatos patronais e de trabalhadores juridicamente organizados, que defendem
interesses classistas aos quais as empresas estdo ligadas. J& com relagdo as redes de

setores comunitarios:

A comunidade vem merecendo maior atencdo das organizacfes, que dela se
aproximam com mais frequéncia, seja pelo patrocinio de atividades
beneficentes, culturais, comerciais, seja pelo despertar da consciéncia de
empresa socialmente responsdvel, que se empenha igualmente pela
sustentabilidade de comunidade onde operam. Dessa forma, com a
multiplicidade de puablicos que a compbem, a comunidade passou a
representar interesse especial para as organizacées (FRANCA, 2012, p. 80 —
81).

Nas redes de setores comunitarios vemos, explicitamente, as pessoas com
deficiéncia enquanto um publico, pois elas, além de pertencerem a comunidade,
necessitam da atencdo da organizagdo para apoiar suas atividades, principalmente para
despertar a consciéncia social, tanto dos gestores da organizacdo, como de seus
funcionarios e, também, do restante da comunidade, pois a contribui¢do para a incluséo
das pessoas com deficiéncia depende de cada um.

Na ultima categoria, que corresponde aos publicos de redes de interferéncia, sdo
representados os publicos especiais do cenario externo das organizagdes, no qual, seu
poder de influéncia no mercado ou opinido publica pode gerar interferéncias

indesejaveis para a organizacdo, ou, ao contrario, apoié-las. Essa categoria pode ser

42



dividida nas seguintes subcategorias: a rede da concorréncia local, regional, nacional e
internacional; as redes de comunicacdo de massa (mass media); 0s grupos de ativistas e
idedlogos, e; o grupo de pressdao (FRANCA, 2012, p. 81).

A rede de concorréncia representa qualquer tipo de organizacdo que ofereca
produtos e servigos similares j& produzidos pela organizacédo; as redes de comunicagdo
de massa “centralizadas na mass media, impressa eletronica e digital, representam
permanente ameaca a qualquer organizacdo, tanto no cenario nacional como
internacional” (FRANCA, 2012).

As redes de ativistas e idedlogos correspondem aos grupos estruturados que
arregimentam muitos seguidores “com objetivos definidos pelos quais lutam de maneira
constante, aguerrida, procurando despertar a atencdo da opinido publica para a defesa de
causas nobres ou de movimento politicos, religiosos e similares” (FRANCA, 2012).

J& os grupos de pressdo, segundo Franca, ndo representam de fato um publico de
interesse, por ndo existir uma relacdo permanente desses grupos com a empresa e por
agirem a favor ou contra ela quando surgem circunstancias especiais. Mas merecem
uma atencdo especial, pois existe a possibilidade de que em uma determinada situacéo,
intervenham nas atividades da empresa (FRANCA, 2012).

Com essa descricdo das categorias dos publicos, pode-se sugerir que, em
determinado momento, as pessoas com deficiéncia se encaixam na maioria das
categorias, constituindo um publico da organizacdo que deve ser alcancado de forma
estratégica. Quando o profissional de relagdes publicas ndo pensa em seu publico com
deficiéncia, ele ndo estd negligenciando a sua principal fungdo, que é pensar

estrategicamente no seu publico?



3 REFERENCIAL METODOLOGICO

No terceiro capitulo, serdo abordadas a metodologia e as técnicas utilizadas para
se chegar ao resultado desta pesquisa, que tem como objetivo geral “definir as ag¢des de
relacbes publicas para a inclusdo das pessoas com deficiéncia no ambito
organizacional” e, como objetivos especificos: “articular os conceitos de acessibilidade
e comunicagdo organizacional”, e; “conhecer o perfil das pessoas com deficiéncia e
identificar as relacdes das PCD com o ambito organizacional”. Para a realiza¢ao desses
objetivos, serdo utilizadas as técnicas descritas pelos autores: Duarte (2009), Barros
(2009), Lakatos (2003) e Marconi (2003).

3.1 Processo Metodoldgico

Para a realizacdo desta pesquisa, comecou-se com a pesquisa bibliogréfica,
visando se identificar e articular os conceitos de “acessibilidade” e “comunicagdo
organizacional”. Segundo Lakatos, a pesquisa bibliografica abrange toda a bibliografia
ja tornada publica em relacdo ao tema de estudos, incluindo desde publicacGes avulsas,
jornais, boletins, pesquisas, monografias, etc. Como também materiais orais, oriundos
de rédio, televisdo, filmes, etc. “Sua finalidade é colocar o pesquisador em contato
direto com tudo o que foi escrito, dito ou filmado sobre determinado assunto.”
(LAKATOS, 2007, p. 185). Apds a pesquisa bibliografica, utilizaram-se as técnicas da
observacao ndo participante, entrevista e questionarios.

Para Lakatos (2007, p. 195), a observacdo néo participante observa o fato, “mas
ndo participa dele; ndo se deixa envolver pelas situacdes; faz mais o papel de
espectador. Isso, porém, ndo quer dizer que a observacdo ndo seja consciente, dirigida,
ordenada para um fim determinado. O procedimento tem carater sistematico”. Além da
observagdo ndo participante, realizaram-se tambeém entrevistas e questionarios,
aplicados com 0s membros da associagao.

De acordo com Lakatos (2007, p.197), a entrevista:
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[...] E um encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas obtenha
informagdes a respeito de determinado assunto, mediante uma conversagdo
de natureza profissional. E um procedimento utilizado na investigag&o social,
para a coleta de dados ou para ajudar no diagnéstico ou no tratamento de um
problema social.

Segundo Lakatos (2007, p. 203), o questionario é um instrumento de coleta de
dados, constituido por uma série ordenada de perguntas que devem ser respondidas sem

a presenca do entrevistador e, em meédia, apenas 25% das pessoas respondem.

3.1.1 Observacao néo participante

Depois de realizada a pesquisa bibliografica, entrou-se em contato com as duas
AssociacOes de pessoas com deficiéncia de Santa Maria, a Associacdo dos Cegos e
Deficientes Visuais (ACDV), e a Associacdo dos Surdos de Santa Maria (ASSM). Esse
primeiro contato, teve como objetivo a realizagdo da observacdo ndo participante para,
entdo, se conhecer o perfil dessas pessoas com deficiéncia, construir as entrevistas e 0s
questionarios a serem aplicados aos associados.

Através da observacdo ndo participante, observou-se que ndo se poderia realizar
a presente pesquisa apenas com as pessoas da associacdo, pois ndo haveria dados
suficientes. No caso da ACDV, dos 40 adultos associados, apenas quatro encontram-se
no mercado de trabalho atualmente. Porém, esse ndo é um dado comprovado, pois 0
pessoal responsavel pela associacdo ndo dispunha desses dados. No caso da ASSM, ndo

dispunham nenhum dado para informar.

3.1.2 Entrevista

Realizada a observacdo nédo participante, elaborou-se a entrevista com base na
pesquisa bibliografica e nos conhecimentos cotidiano. A escolha dessas pessoas se deu
por meio de indicacGes. Segundo Duarte (2009, p. 63), “a entrevista possibilita
identificar as diferentes formas de perceber e descrever os fenbmenos.”. A entrevista foi

realizada com pessoas influentes dentro da associacao e que estavam dentro do mercado



de trabalho, com o presidente da ASSM, com o tesoureiro da ACDV e com 0 ex-

presidente da ACDV, dois da rede privada e um da rede publica.

A entrevista com a pessoa com deficiéncia auditiva ocorreu no hall do prédio 16,

no horario e local que ele solicitou e, para tanto, contratou-se uma intérprete de libras

visando colaborar no diélogo. Ja a entrevista com um dos membros da ACDV ocorreu

dentro da associa¢do, em uma sala separada. A entrevista com o outro sécio da ACDV,

devido a disponibilidade de tempo dele, ocorreu através da ferramenta “Google docs”.

2 e o

10.
11.

12.

3.1.3

A entrevista tinha como perguntas bases:
Quais séo as barreiras que vocé encontrou ao longo da vida?
Como foi sua vida escolar (ensino fundamental, médio e superior; cursos, etc)?
Vocé ja sofreu algum tipo de preconceito. Qual?
Como foi a procura de emprego? VVoceé se sentia preparado?
No seu primeiro dia de emprego, como foi?
Houve alguma preparacdo inicial — no aspecto fisico, de comunicacdo, de
atitudes — dentro da organizacdo para te receber?
Como ¢é sua relacdo com os outros funcionarios da organizacao?
Quais so as atividades que vocé exerce dentro da organizagdo?
Vocé tem autonomia para realizar tarefas e para dar sugestdes aos gestores da
organizagdo?
A comunicacdo dentro da organizacdo é feita de que forma?
Por que vocé acha que existe tantas vagas ndo preenchidas para as pessoas com
deficiéncia?
Quais sdo as acdes que vocé acha que sdo necessarias para a inclusao dentro da

organizagdo?

Questionario

Foi elaborado um questionario, com base na pesquisa bibliografica e no

conhecimento prévio desta pesquisadora acerca do tema. Com a observacdo néo

participante, as entrevista e com a ajuda de dois deficientes visuais (servidores da
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UFSM) para usar termos adequados e ter um apoio de que a presente pesquisa seria
entendida, buscando assim um melhor aproveitamento.

Percebeu-se na observacdo ndo participante que nao poderia se realizar a
pesquisa apenas com as pessoas da associacdo, entdo, buscando alguma solucdo para
ndo inviabilizar a pesquisa, entrou-se nos grupos da rede social Facebook “Somos
deficientes visuais”, com 2.244 membros, e “Vagas de trabalho para Surdos”, com
1.898 membros. Esses grupos do Facebook contavam com membros de todo o Pais,
porém nem todos os que estavam no grupo eram deficientes auditivos ou visuais.

Assim, aplicou-se este questionario para conhecer as PCD, o género, idade,
renda familiar, grau de escolaridade, onde trabalham, a sua funcdo dentro da
organizagdo, 0os meios de comunicacdo utilizados, etc. A partir disso, foram enviadas
mensagens particulares para 58 pessoas com deficiéncia visual, e para 31 das pessoas
com deficiéncia auditiva, perguntando se poderiam responder ao questionario. Foram
explicados os fins da pesquisa.

O questionario foi armazenado na plataforma do Google Docs e continha as
seguintes perguntas:

1. Qual seu sexo?
( ) Feminino ( ) Masculino
2. Qual sua faixa etaria?

( ) 18 anos até 25 anos ( ) 26 anos até 35 anos () 36 anos até 45 anos
( ) 46 anos até 55 anos ( ) Acima de 55 anos

3. Qual sua escolaridade?

( ) Analfabeto ( ) Ensino Fundamental incompleto
( ) Ensino Fundamental completo () Ensino Médio incompleto
( ) Ensino médio completo ( ) Ensino superior incompleto

( ) Ensino Superior completo ( ) Pés-Graduagdo

4. Vocé trabalha ou trabalhou em uma organizacdo, tendo a deficiéncia
visual? Se a resposta for néo, pular para a questéo 26.

() Sim () Ndo

5. Ha quanto tempo vocé esta no mercado de trabalho?

( ) Menos de 1 ano ( ) Entre 1 ano e 3 anos



10.

11.

12.

13.

( )Entre3anose5anos ( ) Maisde 5 anos

Se sim, em quais lugares vocés trabalhou?

Qual o cargo que vocé possui ou possuia ha empresa?

Vocé recebeu alguma promocdo no tempo em que trabalha nesta

organizacao ou em outra que tenha trabalhado anteriormente?
()Sim () Néo

O seu salario, era compativel com o de outros colegas de trabalho sem

deficiéncia, que exerciam a mesma funcéo?

( ) Sim () N&o ( ) Sim, o meu salario ¢ mais alto ( )N&o sei quanto meu

colega recebe

Vocé ingressou na organizacdo através da reserva de vagas para pessoas

com deficiéncia ou a empresa nao tinha essa necessidade?

( ) Pelareserva de vagas ( )A empresa ndo tinha essa necessidade ( )Na&o sei

Vocé se sente ou sentia incluido na organizagédo?

( ) Totalmente ( ) Quase Sempre () Raramente ( ) Nunca

A organizacdo dispunha/ dispGe de tecnologias assistivas para que vocé

realizasse/ realize suas tarefas com autonomia?

( ) Totalmente ( ) Quase Sempre () Raramente ( ) Nunca

Quais tecnologias assistivas/ ajudas técnicas o auxiliriariam para um

melhor desenvolvimento de suas tarefas?

14.

15.

A organizagdo possui ou possuia acessibilidade nos seus espacgos fisicos e

arquiteténicos?

( ) Totalmente ( ) Quase Sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

A organizagéo utiliza ou utilizava quais meios para se comunicar com seus

funcionérios?
( ) E-mail ( ) Jornais internos ( ) Bocaaboca () Reunides
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16.

17.

( ) Intranet ( ) Oficio ou Circular () Outro ( ) Nenhum

Os meios de comunicacdo que a organizagdo utiliza ou utilizavam eram

acessiveis?

( ) Totalmente ( ) Quase Sempre () Raramente ( ) Nunca

Na sua opinido, qual a melhor forma da organizacdo se comunicar com 0s

funcionarios ?

18. Vocé tem ou tinha conhecimento das mesmas informagdes que seus colegas

de trabalho?

( ) Totalmente ( ) Quase Sempre () Raramente ( ) Nunca

19. A organizacdo possui um canal de apoio aos seus funcionarios com

20.

21.

deficiéncia, para sugestdes, reclamacoes, orientacdes etc;

( ) Sim () N&o ( ) Existe para todos os funcionéarios, sem diferenciacdo

Seus colegas de trabalho tratam ou tratavam-no com respeito e

valorizacédo?
( ) Totalmente ( ) Quase Sempre () Raramente ( ) Nunca

Sua presenca e seu trabalho sé@o utilizados e valorizados pelos colegas e

direcao?

( ) Totalmente ( ) Quase Sempre ( ) Raramente ( ) Nunca

22.Vocé concorda que os funcionarios sejam orientados pela organizacao sobre

23.

a forma mais adequada para o relacionamento com um colega que possui
deficiéncia visual? Ou acha que a propria pessoa com deficiéncia visual

deve fazer isso no dia a dia de trabalho ?

Quais as maiores barreiras que VvOCé encontra ou encontrou na
organizagao?

( ) Barreiras Fisicas ou Arquitetbnicas () Barreiras Atitudinais



( ) Barreiras comunicacionais ( ) Barreiras Sociais

24.Se vocé pudesse optar pela melhoria de apenas uma das dificuldades

encontradas no dia-a-dia. Qual seria?

( ) Tecnologias assistivas ( ) Espaco Fisico

( ) Atitude das pessoas ( ) Comunicacao

25. Se vocé nunca trabalhou, qual o0 motivo?

( ) Vocé é muito novo ( ) Falta de acessibilidade ( ) Falta de emprego
( ) Preconceito () Tempo () Outro motivo. Qual?
26. Vocé concorda que existe muitas possibilidades de emprego para quem

possui deficiéncia visual?

( ) Concordo plenamente ( ) Concordo parcialmente () Parcialmente
( ) Discordo Parcialmente ( ) Discordo Totalmente

27. Quais as sugestdes que vocé deixaria para os gestores da sua empresa em
relacéo a acessibilidade?

. A partir destas respostas obtidas, serdo descritas as informacdes encontradas, as

falhas de comunicacdo das organizacGes, as dificuldades encontradas no dia-a-dia, a

relacdo dessas pessoas com a organizacgdo e a relacdo delas com os outros funcionarios

da organizacdo, além de analisar de que forma a comunicacdo é realizada.

3.1.4 A Associagdo dos Cegos e Deficientes Visuais de Santa Maria

A ACDV e uma associagdo sem fins lucrativos e tem como objetivo prestar

atendimento sécio-assistencial as Pessoas Cegas e as pessoas com deficiéncia visual

e a seus familiares, como também, promover a sua acessibilidade, resgatando-lhe o

direito a cidadania e oferecendo condi¢Ges para a qualificacdo educacional e

profissional, procurando inseri-los no mercado de trabalho com autonomia e, além
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disso, promovendo ac¢bes para a insercdo dessas pessoas também no cotidiano
cultural, recreativo e social.

A Associacdo dos Cegos e Deficientes Visuais foi fundada em 09 de Maio de
2003. A professora Nilza Flores da Silva, o senhor Erico Sauer e o senhor Candido
Taschetto Neto (deficiente visual), sentiram a necessidade da criagdo dessa
associacdo para a inclusdo das pessoas com deficiéncia visual em Santa Maria. A
associacdo dos Cegos iniciou suas atividades em um espaco cedido pela Igreja
Episcopal. O horéario de atendimento é das 14h as 17h30min, de segunda a sexta, na
sede da ACDV, que fica na Rua Manoel Ribas, 1916, na Vila Belga.

Atualmente, a ACDV tem cerca de 40 pessoas adultas com idades até 60
anos, e 12 criancas e adolescente, cadastrados para atendimento. Acrescentando as
familias das pessoas com deficiéncia que também recebem auxilio, o total de
pessoas atendidas chega a aproximadamente 240 pessoas. A associa¢cdo ndo possui 0
cadastro atualizado dessas pessoas, 0 que dificulta a analise dos dados.

A Associacdo oferece diversos cursos para seus associados, tais como:
Oficina de Informaética, direcionada ao Deficiente Visual, Oficina Musical, Oficina
de Leitura, Grupos de Apoio Psicoldgico, Ensino de Braille e Soroba’, Estimulacio
e Reeducacdo Visual (para criancas de zero a oito anos) e Treinamento Visual.

A ACDV esta sempre buscando parcerias com a finalidade de promover
qualidade e constante aprimoramento nos atendimentos por eles oferecidos, ja foi
contemplada com o programa do MEC/SEESP, Salas de Recurso Multifuncionais,
através de um projeto desenvolvido. Atualmente, apenas uma profissional
remunerada trabalha junto a Associacdo, uma pedagoga, cedida pela Prefeitura
Municipal, os demais profissionais sdo voluntarios.

A ACDV tem como missdo: “a plena integracdo das pessoas cegas e deficientes
visuais na sociedade”. J& a visdo é: “ser reconhecida como um centro de reabilitacdo e
inclusdo para pessoas cegas e deficientes visuais”, e; como valores: “um trabalho
norteado na é€tica, transparéncia e atividades integradoras, visando os direitos e 0 bem

estar dos usuarios”.

" Sorobd é um instrumento de célculo, de origem japonesa, adaptado para o ensino da matematica para as
pessoas com deficiéncia visual.



A Associacao possui um site, onde se encontra disponivel o seu histérico, as
suas principais atividades, os audiolivros® que estdo disponibilizados na sede, onde
qualquer pessoa pode ter acesso. Nenhuma empresa procurou a Associagdo para
saber qual a melhor forma de incluir as pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho.

A ACDV utiliza do grupo no Facebook para repassar informacGes e avisos
gerais para seus associados e familias, para as pessoas que nao utilizam o Facebook, as
informacdes sdo repassadas pelo “boca a boca”. E a associacdo possui duas redes sociais
para divulgar suas acdes, o Facebook e o Twitter. Este Gltimo néo esta atualizado, sendo
que a Gltima postagem foi realizada em 14 de dezembro de 2014, e a pendltima em 5 de
novembro de 2013. J& o Facebook costuma ser atualizado, mas ndo conta com uma

frequéncia padronizada.

3.1.5 Associacdo dos Surdos de Santa Maria (ASSM)

A Associacao dos Surdos de Santa Maria teve inicio em 1983, quando um surdo
de Santa Maria foi a Porto Alegre e conheceu a associagdo e, conversando com 0s
integrantes da associagdo de Porto Alegre, percebeu que em Santa Maria havia muitos
surdos e que uma associacao seria de grande valia para o desenvolvimento das pessoas
com deficiéncia auditiva na cidade.

Segundo o atual presidente, Thomaz Severo, a associa¢do era uma ajuda para as
familias dos deficientes auditivos que, até entdo, escondiam seus filhos da sociedade.
Além disso, o objetivo da associacdo era introduzir as Libras em Santa Maria.

Entdo, em seis de julho de 1985, foi instalada a Associacdo dos Surdos de Santa
Maria — ASSM. Na época, eram em torno de 40 surdos que participavam. Atualmente a
Associacdo fica na Avenida Oliveira Mesquita, 84, bairro Salgado Filho, em Santa
Maria — RS.

De acordo com o presidente da associacdo, cerca de 300 pessoas possuem

deficiéncia auditiva em Santa Maria, mas apenas 76 sdo associadas a ASSM. De modo

8 Segundo Lya Luft o Audiolivro ¢ uma nova possibilidade de “ler livros” em que uma historia &
narrada em audio pelo proprio autor ou narradores profissionais. O Audiolivro é um incentivo e uma
solucdo para a insercdo dos deficientes visuais na literatura.
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que muitas criangas, jovens e velhos ndo participam por questdes religiosas. Mas a
associacdo ndo tem os dados atualizados dessas pessoas associadas. Por isso ndo se
pode saber quantas estdo atualmente no mercado de trabalho.

Os encontros da Associacdo ocorrem quinzenalmente e tem como objetivo trocar
experiéncias, conversas, realizar festas, churrascos, viagens e jogos. Geralmente esses
encontros acontecem aos sdbados e domingos. As pessoas da associacdo Viajam
bastante pela regido para encontrar as pessoas de outras cidades e trocar experiéncias.

Atualmente, nenhuma empresa ajuda a ASSM, quando a associacdo precisa de
ajuda de custos para viagens, vai atrds de alguma empresa pedir o apoio, geralmente
com locomogdo. Os socios pagam uma mensalidade e, com o dinheiro arrecadado,
pagam o0s gastos, como luz e agua.

A Associacdo utiliza o grupo no Facebook para se comunicar com 0s associados,
marcando reunides, encontros e festas e, para os que ndo utilizam a ferramenta do
Facebook, as informacOes sdo repassadas ou por mensagens de celular ou no contato
“face a face”. Quando o encontro ocorre em outras cidades, com outra associacao,
também é combinado pelo grupo do Facebook.

Atualmente a pagina do Facebook da associacdo estd desatualizada. Também

ndo possuem site. O meio de contato se d& diretamente com os membros da associag&o.

3.2 Andlise dos dados

Para dar inicio a andlise, precisam ser levantados alguns dados e explicados
alguns pontos. A pesquisa foi encaminhada para 58 pessoas com deficiéncia visual do
grupo do Facebook chamado “Somo deficientes visuais”, e, para 31 pessoas com
deficiéncia auditiva no grupo “Vagas de trabalhos para Surdos”. Foram obtidos 20

retornos na pesquisa de deficientes visuais e 0° na de deficiente auditivo.

% Observou-se que as mensagens ndo foram visualizadas, acredito que elas tenham ido para a caixa de
mensagem “outros”, na qual, as pessoas nio recebem notifica¢do das mensagens.



3.2.1 O perfil da pessoa com deficiéncia visual

Com o retorno dos questionarios foi possivel se verificar que dentre as pessoas
com deficiéncia visual, que estdo no mercado de trabalho, 65% séo do género masculino

e 35% do sexo feminino.

B Feminino

B Masculino

Figura 4 — Entrevistados em relacdo ao género.

Dos respondentes, 40% tém entre 18 anos e 25 anos, 30% tém entre 36 e 45
anos, 25% tém entre 26 anos e 35 anos, e apenas 4% tem entre 46 anos e 55 anos. Pode-
se verificar que os dados do Portal da Secretaria Nacional de Promogéo dos Direitos das
Pessoas com Deficiéncia fecham com esta pesquisa, no qual eles relatam que os homens

com deficiéncia sdo maioria no mercado de trabalho.
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M Entre 18 e 25 anos
M 26 anos a 35 anos
W 36 anos até 45 anos

W 46 anos até 54 anos

Figura 5 — Entrevistados de acordo com a faixa etéria.
Das pessoas que responderam a pesquisa, todas possuem curso superior,
incompleto ou completo, ou p6s-graduagdo. Sendo que 50% possui pds-graduacao, 25%

curso superior completo e 25% curso superior incompleto.

M Superior incompleto
M Superior completo

1 Pos-Graduagdo

Figura 6 — Entrevistados de acordo com a escolaridade.

Dos respondentes da questdo 4, 85% das pessoas ja trabalharam apesar da
deficiéncia visual, e apenas 15% ndo. Essas pessoas que responderam que né&o
trabalharam tendo a deficiéncia visual eram convidadas a pular para a questéo 26.



HSim

M N3o

Figura 7 — Entrevistados que trabalham ou trabalharam, tendo deficiéncia visual.

Na questdo sobre ha quanto tempo estdo no mercado de trabalho, 35% esta ha
mais de 5 anos, 29% esté entre 1 ano e 3 anos, 24% entre 3 a 5 anos e 12% ha menos de
um ano. E, nos locais que trabalho, foi possivel se verificar que a maioria esta no
mercado de trabalho devido a concursos publicos. E aproximadamente 50% dessas

pessoas atuam como assistente/auxiliar administrativo.

B Menos de 1 ano
B Entre 1 e 3 anos
W Entre 3 e 5 anos

B Mais de 5 anos

Figura 8 — Entrevistados de acordo com o tempo de inser¢do no mercado de trabalho.
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3.2.2 Relagéo da pessoa com deficiéncia no ambito organizacional

No quesito “promoc¢do”, 71% ndo recebeu promocéo, 29% ja recebeu promocgéo
desde que comecaram a trabalhar, e 75% recebe o mesmo salario que seu colega sem
deficiéncia que exerce a mesma funcdo, 16,7% ndo sabe quanto seu colega recebe, e
8,3% néo recebe 0 mesmo salério.

HSim

W Nio

Figura 9 — Promoc&o na organizagao

B Sim

H Nio

 Ndo sei quanto meu
colega recebe

Figura 10 — Salario compativel com outros colegas.



Das pessoas que responderam a pesquisa, 82% ingressaram na organizacdo
através da reserva de vagas, € 18% nao possui essa informacdo. A reserva de vagas se
da a partir da lei 8.213, que esta em vigor desde 24 de julho de 1991, contendo, em seu
artigo 93, a obrigacdo de que todas as empresas com 100 ou mais funcionérios a
preencher o seu quadro com entre 2% a 5% dos cargos de funcionarios com deficiéncia.

M Pela reserva de vagas

W Ndo sei

Figura 11 — Ingresso através da reserva de vagas

Na questdo sobre se sentir incluido na organizacdo, 50% dessas pessoas
afirmaram quase sempre se sentirem incluidos dentro da organizagdo. 33,3% se sentem
totalmente incluidos na organizacdo, e 16,7% raramente se sentem incluidos dentro da

organizacao.
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W Totalmente
m Quase sempre

W Raramente

Figura 12 — Respostas a questdo “vocé se sente ou sentia incluido na
organizagao?”.

De acordo com Sassaki (1997), a inclusdo social ocorre “quando a sociedade se
adapta para poder incluir, em seus sistemas sociais gerais, as pessoas com deficiéncia e,
entdo, essas se preparam para assumir seus papéis na sociedade.”.

Com relagdo as tecnologias assistivas que as pessoas com deficiéncia precisam
para realizar seu trabalho com autonomia, 58,3% dessas organizacfes dispdem quase
sempre dessas tecnologias assistivas, 25% dessas organizagdes possuem totalmente, e

16,7% raramente.

W Totalmente
m Quase sempre

W Raramente

Figura 13 — Tecnologias assistivas na organizagao



J& na pergunta aberta: “quais tecnologias assistivas/ajudas técnicas o auxiliariam
para um melhor desenvolvimento de suas tarefas?”, a resposta mais mencionada foi o
leitor de tela, seguido do scanner. Nessa pergunta, poderiam ser respondidas mais de

uma alternativa, por isso, passa de 100%.

M Leitor de tela

M Scanner

I Piso tatil

M Audiodescrigdo

M Estagiario para auxilio, caneta dptica,
semafdros sonoros, maquina de
escrever, soroban, reglete e punsao

Figura 14 —Tecnologias assistivas/ajudas técnicas que auxiliam

Com relagdo aos espacos fisicos e arquitetbnicos da organizacdo, 53% das
organizagOes raramente tem acessibilidade, 35% desses espagos S0 quase Ssempre

acessiveis, e 12% nao sdo acessiveis nunca.
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B Quase sempre
H Raramente

™ Nunca

Figura 15 —Acessibilidade nos espacos fisicos e arquitetbnicos.

Na pergunta que observa quais sdo 0S meios de comunicacdo que a organizacéo
utiliza para se comunicar com os funcionérios, quase todas as organiza¢des utilizam o e-
mail, metade usam jornais internos e o “boca a boca”, e as demais alternativas aparecem
em minoria. Nessa questdo, podia-se marcar mais de uma opcao, por isso, passa de
100%.

M E-mail

W Reunido

W Jornal Interno

W Bocaa boca

M Intranet

| Oficio ou circular

W Outro

Figura 16 — Respostas a questdo “a organizagdo utiliza ou utilizava quais meios para se
comunicar com seus funcionarios?”.



E ainda em relacdo a esses meios de comunicagao, 47% dos meios utilizados
pela organizagdo sdo quase sempre acessiveis, 35% raramente sdo acessiveis, e 18% séo
totalmente acessiveis. E em uma questdo aberta que pergunta quais sdao os melhores
meios de comunicagdo, 0 mais presente foi o e-mail, que aparece em pelo menos 80%

das respostas e reunides.

W Totalmente
m Quase sempre

W Raramente

Figura 17 — Os meios de comunicagdo que a organizacao utiliza

Em relagdo ao conhecimento das informagdes que a organizacdo dispde, 65%
das pessoas com deficiéncia dispdem quase sempre das mesmas informagfes que 0s
outros colegas de trabalho, 17% possuem totalmente as mesmas informacdes, e 18%

raramente tem as mesmas informacdes.

W Totalmente
m Quase sempre

W Raramente
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Figura 18 — Respostas a questdo “os meios de comunicagdo que a organizagao utiliza ou
utilizavam eram acessiveis?”.

E sobre um canal de apoio para pessoas com deficiéncia, 65% das organizacgdes
possuem esse canal, mas sem diferenciar pessoas com deficiéncia ou ndo, 18% dessas

organizacfes ndo possuem e 17% possuem um canal especifico.

B Sim

H Nio

M Existe para qualquer
funcionario

Figura 19 — Canal de apoio

Sobre a relagcdo da pessoa com deficiéncia com os demais colegas de trabalho,
65% declararam que quase sempre os colegas tratam com respeito e valorizagéo, e 35%

declararam que os colegas de trabalho tratam totalmente com respeito e valorizagéo.

M Totalmente

B Quase sempre

Figura 20 — Relacdo com os colegas de trabalho.



E sobre a presenca e o trabalho serem utilizados e valorizados pelos colegas e
direcdo, 66,7% das pessoas declaram que quase sempre sua presenca e trabalho sé&o
valorizados, 16,7% que a sua presenca e trabalho sdo valorizados totalmente e 16,7%

que raramente sdo valorizados.

W Totalmente
m Quase sempre

W Raramente

Figura 21 — Presenca e trabalho valorizados

Ja na questdo aberta “vocé concorda que os funcionarios sejam orientados pela
organizacdo sobre a forma mais adequada para o relacionamento com um colega que
possui deficiéncia visual? Ou acha que a prépria pessoa com deficiéncia visual deve
fazer isso no dia a dia de trabalho?”, mais de 90% das respostas afirma que essa atitude
deve partir de ambos os lados.

Em relacdo as barreiras, 41,7% declararam que as barreiras atitudinais sdo as
mais recorrentes dentro da organizacdo, 33,3% encontraram as barreiras fisicas e
arquiteténicas, 16,7% encontraram as barreiras comunicacionais e 8,3% encontraram as

barreiras sociais.
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M Barreiras Fisicas ou
Arquitetonicas

m Barreiras Atitudinais

W Barreiras
Comunicacionais

W Barreiras Sociais

Figura 22 — As maiores barreiras encontradas na organizacao

Conforme visto no referencial teorico, as barreiras atitudinais sdo as praticas,
atitudes e os comportamentos dos individuos que, com elas, impedem o acesso de outras
pessoas a algum determinado local, de forma intencional ou néo.

Ja as barreiras comunicacionais sdo as dificuldades geradas pela falta de
informagdes a respeito dos locais, as formas de comunicagcdo que Sdo visuais e 0
deficiente visual ndo tem acesso, ou informacgdes com audio e os deficientes auditivos,
também ficam sem acesso.

E se essas pessoas pudessem optar pela melhoria de apenas uma dessas barreiras,
47% melhorariam as atitudes das pessoas, 29% do espaco fisico e 24% as tecnologias

assistivas.

B Tecnologias assistivas
M Espago Fisico

m Atitude das Pessoas




Figura 23 — Melhoria de apenas uma das dificuldades encontradas no dia-a-dia.

No que se refere as vagas para as pessoas com deficiéncia visual, 53% declarou-
se parcialmente favoravel sobre a existéncia dessas vagas, 23% concorda parcialmente
que existam muitas vagas, 12% concordam totalmente com essas possibilidades de

vagas e 12% discorda parcialmente da existéncia dessas vagas.

® Concordo totalmente
® Concordo parcialmente
Parcialmente

W Discordo Parcialmente

Figura 24 — Possibilidades de emprego para quem possui deficiéncia visual.

J& na ultima questdo do questionério, que pedia sugestdes para 0s gestores da
organizacdo em relacdo a acessibilidade, as respostas foram variadas, sendo que a
maioria sugeriu que 0s gestores da organizacdo se informem e capacitem 0s outros
funcionarios da organizacdo sobre as pessoas com deficiéncia.

Exemplo de uma das respostas nessa questdo do questionario:

Capacitagdo prévia de todos os funcionarios para compreender as
deficiéncias, de como tratar os colegas ou clientes com deficiéncia é
extremamente importante. Pois, muitas vezes, por a empresa ndo possuir uma
boa acessibilidade, seja ela arquitetbnica ou instrumental, isso levara os
funcionarios com deficiéncia a terem alguma dependéncia, a necessitarem do
auxilio dos colegas para alguma atividade.

As outras respostas mais comentadas foram em relacdo as tecnologias assistivas,
que permitem que eles realizem o trabalho com autonomia, e tambem adequacéo do
espaco fisico, para que eles sejam independentes.

Como visto no referencial, tecnologia assistiva é o termo utilizado para

identificar todos 0s recursos e servigcos que contribuem para proporcionar ou ampliar
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habilidades funcionais de pessoas com deficiéncia e concomitantemente promover a
vida independente e a incluséo.

Com relacdo as entrevistas e a observacao, pode-se perceber que as pessoas com
deficiéncia visual, que estdo no mercado de trabalho, possuem ensino superior e sdo
bem recebidos dentro das organizagdes, pelos outros funcionarios. Eles tém autonomia
para dar sugestdes e se sentem incluidos na organizacdo, mas abordam a falta de
informacao sobre as pessoas com deficiéncia, observando que eventualmente as pessoas
se afastam por ndo saberem como se aproximar.

O modo como as organizagfes utilizam para se comunicar com seu publico
interno € geralmente através do e-mail, e a falta de informacdo sobre as pessoas com
deficiéncia dificulta a inclusdo, pois as pessoas geralmente tem medo de se aproximar
das pessoas com deficiéncia, por ndo saberem como aborda-los.

Através dos questionarios, foi analisado que o perfil da pessoa com deficiéncia
que esta atualmente no mercado de trabalho é composto de pessoas de até 45 anos,
sendo a que maioria encontra-se entre a faixa etaria dos 18 aos 25 anos. A maioria é do
sexo masculino e todos tem o curso superior completo, superior incompleto ou poés
graduacdo. O tempo que estd atuando no mercado de trabalho varia entre um ano até
mais de cinco anos, e a grande maioria dos respondentes esta atualmente atuando no
servico publico e ingressaram pela reserva de vagas.

A maioria das pessoas ndo recebeu promoc¢do no seu trabalho, mas declararam
que recebem o mesmo salario que os outros funcionarios da organizagao que exercem a
mesma funcédo, e a maioria das pessoas quase sempre se sente incluida no interior das
organizacoes.

Em relacdo as tecnologias assistivas, aponta-se que, quase sempre, Sao
suficientes para se realizar o trabalho com autonomia, e as tecnologias que
contribuiriam para essa autonomia séo os leitores de telas e o scanner. Em relagdo ao
espaco fisico e arquitetdnico, raramente essas organizac@es tem acessibilidade.

Ja em relacdo aos meios de comunicagdo que a organizacdo utiliza para se
comunicar com seus funcionarios, o e-mail é o recurso mais utilizado e, na maioria,
esses meios S0 quase sempre acessiveis, e as pessoas com deficiéncia visual
consideram que sim, o e-mail & a melhor forma de repassar as informagoes.

Na maioria das vezes as pessoas com deficiéncia recebem, quase sempre, as

mesmas informagdes que 0s outros colegas, mas muitas vezes ndo é suficiente para



evitar ruidos de comunicacdo, sendo assim, pode gerar desmotivacdo por parte do
funcionéario com deficiéncia.

Sobre a relacdo da pessoa com deficiéncia com o resto dos colegas de trabalho,
quase sempre esses outros funcionarios o tratam com respeito e valorizacdo, e quase
sempre seu trabalho é utilizado e valorizado pelos colegas e pela direcéo.

Na sua grande maioria, as pessoas com deficiéncia acreditam que deve partir da
empresa uma acao para informar e conscientizar os outros funcionarios sobre a inclusdo
das pessoas com deficiéncia. As barreiras atitudinais sdo as barreiras mais encontradas e
a grande maioria, se pudesse optar pela melhoria de apenas uma destas barreiras, optaria
pela barreira atitudinal.

Com isso, analisando-se as entrevistas, questionarios e observacdo, percebe-se
que as pessoas com deficiéncia quase sempre se sentem incluidas dentro da
organizacdo, embora o quase sempre ndo seja suficiente para suprir todas as relagoes
necessarias dentro de uma organizacdo. Isso fica nitido quando sugerem que 0s gestores
da organizacdo devem contribuir para a distribuicdo da informacdo em relacdo as
pessoas com deficiéncia, visando desconstruir mitos e medos das pessoas.

Como visto no referencial, os principais fatores internos que o autor Sassaki
aborda para a inclusdo das pessoas com deficiéncia dentro da organizagdo e que se
encaixam nas questfes abordadas nesta pesquisa, separando em acdes técnicas e acoes
relacionais. As acdes técnicas sdo: adaptacdo de aparelhos, maquinas, ferramentas e
equipamentos; adaptacdo de locais de trabalho; informatizacdo da empresa; Aquisicao, e
ou/ facilitacdo na aquisicdo, de produtos da tecnologia assistiva que facilitem o
desempenho profissional de empregados com deficiéncia.

Ja os fatores internos conectados as acdes relacionais sdo: ado¢do de programas
de emprego apoiado; revisdo dos programas de integracdo de empregados novos;
revisdo dos programas de treinamento e desenvolvimento de recursos humanos; adogao
de esquemas de prevencao de acidentes e moléstias ocupacionais;

Em outro momento, as pessoas com deficiéncia optam pela melhoria atitudinal
das pessoas e, com isso, podemos perceber que as pessoas com deficiéncia precisam,
alem da inclusdo técnica - leitor de tela, scanner, e-mail acessivel, de fatores
relacionados a relacdo das pessoas, tais como acbes para a informacdo e
conscientizacdo, fortalecendo os lagos, desmitificando comportamentos e

principalmente, oportunizando a reflexao acerca do “fator humanizador”.
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Pode-se perceber que certas iniciativas por parte das organizagdes acabam
promovendo a inclusdo, como, por exemplo, utilizar o leitor de tela, enviar e-mail que é
acessivel, reservar vagas, entre outras. Algumas organizacdes ja vém praticando a
inclusdo, mesmo ndo sabendo que estdo adotando uma abordagem inclusivista,
conforme abordamos no referencial teorico.

Mas, ainda se deve lutar pela incluséo total, pensando-se na forma do desenho
universal, onde todas as pessoas possam ter acesso. Pessoas com ou sem deficiéncia. De
modo que possam utilizar o mesmo material, possam frequentar os mesmos lugares e se
sintam bem a participar das atividades junto ao grupo e, cada vez que o tema da
incluséo seja abordado, mais avangos serdo conquistados. N&o se busca nesta pesquisa
um modelo fixo, procura-se a disseminacdo do pensamento; contribuir para que o
profissional da comunicacdo possa pensar nas pessoas com deficiéncia como um
publico determinado e que deve sim ser atingido.

Realizada esta pesquisa e analisados os dados, serdo apresentadas acbes que
podem contribuir para a inclusdo da pessoa com deficiéncia no &mbito organizacional,
com base nos conhecimentos cotidianos e informais desta pesquisadora e no referencial

tedrico e nas pesquisas realizadas

3.3 Acdes de comunicacdo para a inclusdo das pessoas com deficiéncia

Nesta secdo, serdo apontadas acdes de comunicacgdo que possam contribuir para
a incluséo das pessoas com deficiéncia, de acordo com as premissas encontradas nas
entrevistas, questionarios, conhecimento do dia-a-dia, observacdes, e atraveés do
referencial tedrico, com base nos autores: Sassaki, Kunsch, Torquato, Franca. Essa lista
estara dividida em acGes tecnicas, acOes relacionais e de acordo com as deficiéncias
especificas.

Pensando na comunicacdo organizacional integrada, se percebem diversas a¢oes

que contribuiriam para a comunicagao interna, comunicacdo institucional, comunicagéo



administrativa e até comunicacdo mercadoldgica. Afinal, demonstrar que a organizagao

apoia as pessoas com deficiéncia, possibilita que a sua imagem torne-se positiva.

Acdes Técnicas

D.Visual
Mental

Tipos de deficiéncia
D. Auditiva D. Fisica

D.

Readequar a estrutura da
organizacao, adaptando
para tornar o local
acessivel,

X

X

Rampas de acesso e
estacionamento exclusivo;

Elevadores com niUmero
em Braille;

Tecnologias assistivas

Em palestras, seminarios,
treinamentos, eventos
extraordinarios,  contratar
um intérprete de Libras
para fazer a traducdo e
também um audiodescritor;

Ter audiodescricéo e closed
caption nos videos
institucionais da
organizagdo e em outros
materiais audiovisuais;
Antes de realizar algum
evento, procurar saber se 0
local é acessivel para as
pessoas com deficiéncia,;

Nas escadas, colocar aviso
em Braille sobre o inicio e
o fim da escada;

Cuidar a altura dos
bebedouros, para que as
pessoas de cadeira de roda
ou de baixa estatura,
possam  alcangar  sem
constrangimentos.

Reparar na altura e no
posicionamento de murais.

Preparar material
informativo, sobre as leis,
as caracteristicas,
desmitificar, entre outros.

Nédo utilizar o banheiro
reservado para as pessoas
com deficiéncia como
depdsito, mesmo ndo tendo
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atualmente uma pessoa que
utilize, nunca se sabe
guando vai chegar alguém
para visitar.

Ao utilizar os murais | X X
dentro da organizacdo,
lembrar de repassar essa
informacao para 0
deficiente visual, de uma
forma acessivel, para que
ele tenha acesso ao mesmo
contetdo do que as outras
pessoas.

Cuidar na hora de planejar | X X X
e executar pecas graficas,
cuidando a linguagem
utilizada e as cores

utilizadas.
Acodes relacionais Tipos de deficiéncia
D.Visual D. Auditiva D. Fisica D. Mental
Fazer pesquisa sobre as X X X X

deficiéncias  antes  de
contratar (buscar relatos de
pessoas com deficiéncia
gue estejam no mercado de
trabalho, como também dos
gestores das organizacOes
que tenham no seu quadro
de funcionarios pessoas
com deficiéncia.);

Conversar com 0s gestores X X X X
da organizagdo e com o
setor de RH, explicando as
limitaghes e acrescentar as
possibilidades de trabalho,
de crescimento e as
atividades que podem ser
realizadas normalmente
pelas pessoas com

deficiéncia;

Incentivar o contrato da | X X X X
pessoa com deficiéncia;

Implementar agbes de | X X X X

Responsabilidade  social,
envolvendo essas pessoas
com deficiéncia;

Cursos de Libras X




Fazer uma campanha para
que a pessoa  sem
deficiéncia entendam como
€ ser uma pessoa com
deficiéncia, como  por
exemplo: Uma peca de
teatro, onde sO usem a
lingua de sinais, ou que
todo mundo fique vendado
e assistindo através da
audiodescricao.

Usar coisas do dia-a-dia
para informar, como por
exemplo: A aula da
ginastica  laboral, todo
mundo usar vendas nos
olhos ou todo mundo em
uma cadeira;

Capacitacao com 0S
funcionarios, para saber
como abordar e chegar até
um deficiente, sem sentir
medo de estar errando;

Realizar um video, onde
todo mundo usa a Libras e
apenas uma pessoa ouvinte,
onde essa pessoa nao
entende 0 que estd
acontecendo;

Fazer videos das pessoas
com deficiéncia contando
sua historia e trajetoria;

Abordar o assunto sobre as
pessoas com deficiéncia
para os outros funcionérios
da organizacdo em suas
atividades diéarias;

Fazer campanhas para a
conscientizacao da
importancia da inclusdo e
do respeito com as pessoas
com deficiéncia;

Fazer campanhas para
orientar o uso adequado das
vagas de estacionamento;

Orientar 0s outros
funcionarios da
organizacdo para informar
o deficiente visual sobre as
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mudancas dos objetos, para
entdo, evitar acidentes. E
também, sobre ndo deixar
objetos em locais de
passagem, o que dificulta
tanto para o deficiente
fisico quanto para o
deficiente visual.

Mostrar aos outros | X X X X
funcionarios o0  servico
realizado das pessoas com
deficiéncia, para mostrar
sua capacidade e
autonomia, 0 que
desmitificaria a premissa
que as pessoas com
deficiéncia nao séo
produtivas.

Orientar 0S outros | X X
funcionarios a  forma
adequada de ajudar o
deficiente visual e o
deficiente fisico, nunca
pegando pelo brago, nem
pela muleta, ndo empurrar
a cadeira, sem antes
consultar a pessoa com
deficiéncia. A forma de
ajudar a pessoa com
deficiéncia, vai de acordo
com cada pessoa com
deficiéncia, por isso, deve
sempre ter este dialogo
antes.

Fonte: Elaborado pelos autores

Através dessa lista, procura-se demonstrar as diversas acdes que podem
contribuir para a inclusdo das pessoas com deficiéncia, pensando além de acgdes
técnicas, mas em acOes de relagdes do ser humano, para que auxilie na desconstrucdo de
mitos sobre as pessoas com deficiéncia e dissemine a ideia da inclusdo, que se torne
uma rede que, cada vez mais, cresga.

Ao se refletir acerca das pessoas com deficiéncia, se esta cooperando para 0 bom
o relacionamento da organizagdo com seus publicos, tanto no ambiente interno como no
externo, demonstrando o lado humano da organizagdo. Por essas razdes, fica a ressalva:

ao se pensar nas pessoas com deficiéncia, se ganha por se estar agindo eticamente,



dentro dos principios do profissional das rela¢cdes publicas. Além disso, para a
comunicacdo ser eficiente, deve-se pensar nas caracteristicas do publico, visando se
empregar uma linguagem adequada, de forma que a pessoa que a receba tenha total

acCesso.

CONSIDERACOES FINAIS

Através desta pesquisa, procurou-se responder quais sdo as praticas de
comunicacdo que podem contribuir para a inclusdo de pessoas com deficiéncia nas
organizagOes. Para isso, buscou-se articular os conceitos de comunicacdo e
acessibilidade, visando se localizar os ganchos nos quais o profissional de comunicagédo
possa se inserir. Realizou-se pesquisa bibliogréafica, observacdo ndo participante,

entrevistas e questionarios para a elaboracéo da pesquisa.
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A relagdo entre os conceitos de acessibilidade e comunicagdo, desenvolvidos
neste trabalho, foram baseados nas relages e intersecgbes que se percebem na
acessibilidade e comunicacdo organizacional, articulando os conceitos para, entao,
buscar uma relacao entre eles e formas de se aplicar as a¢cGes de comunicacdo, tendo em
vista as pessoas com deficiéncia.

Através desta pesquisa pode-se considerar que, as pessoas com deficiéncia, ao
longo de toda sua trajetoria, sempre foram alvo de discriminagdes, preconceito e
desconfianca. Mas também concluimos que a inclusdo estd em constante evolucao,
passando das geracdes de exclusdo total, segregacéo, integracdo até a inclusdo, que é a
luta atual, visando-se atingir a incluséo plena em todas as esferas da comunidade.

Uma dessas esferas, em que as pessoas com deficiéncia devem ser incluidas, € o
mercado de trabalho. Apesar de ja existir a lei 8.213/91, ainda hd muitas vagas nao
preenchidas, apesar dos aproximadamente 325.291 trabalhadores com deficiéncia
(dados de 2011) que estdo no mercado de trabalho. As razdes por essas vagas ndo serem
devidamente preenchidas pode ser explicada, tanto no que se refere a organizacao,
guanto ao que se refere as pessoas com deficiéncia. As organizacdes, por nao estarem
preparadas para receber uma pessoa com deficiéncia, os gestores por ndo irem atras das
informagdes necessérias.

O perfil da pessoa com deficiéncia que esta no mercado de trabalho corresponde,
em sua maioria, a pessoas do género masculino, entre 18 e 25 anos. Todos possuem
ensino superior ou pés-graduacdo. A maioria das pessoas ingressou pela reserva de
vagas e esta no servico publico.

A relacdo das pessoas com deficiéncia com o mercado de trabalho demonstra
que a inclusdo estd progredindo, dado que algumas atitudes das organizacGes sdo
inclusivistas. O que é corroborado pelo fato de as pessoas com deficiéncia entrevistadas
relatarem que quase sempre se sentem incluidas e que quase sempre sdo tratadas com
respeito.

Contudo, parte das pessoas com deficiéncia tem receio de ir trabalhar e ndo
serem incluidas, ndo completam seus estudos, preferem receber o auxilio do governo a
ir trabalhar e enfrentar preconceitos e barreiras, entre outras.

Para desconstruir essas situacdes, entra o papel do profissional de comunicacéo,
pensando e abordando, em suas ag¢les, o tema da inclusdo, visando desmistificar esses

argumentos que regem a atual situacdo das pessoas com deficiéncia.



Entramos na comunicagdo organizacional que, assim como 0s conceitos que
abordam as pessoas com deficiéncia, foram evoluindo com o decorrer do tempo.
Atualmente, temos a comunicagdo organizacional, segundo Kunsch, como uma visao
abrangente, analisando todos o0s aspectos relacionados com o fenémeno
comunicacional, pensando em uma forma integrada, de modo a compreender a
comunicagao institucional, mercadoldgica, a interna e a administrativa. “Nesse sentido a
area de comunicacdo deixa de ter uma funcdo meramente tatica e passa a ser
considerada estratégica.”.

Ao incluir as pessoas com deficiéncia no interior da organizacdo, se esta
realizando um dever, pensando na ética e nos deveres das relacdes publicas, no qual o
cerne é contribuir para uma comunicacao eficaz com seus diversos publicos.

Por isso, o profissional de comunicacdo, ao abordar acbes e situacbes para a
inclusdo da pessoa com deficiéncia, estd contribuindo, além do seu papel estratégico
para organizacgdo, para a desmistificacdo de que pessoas com deficiéncia ndo podem
trabalhar.

Quando se pensa nas pessoas com deficiéncia como um publico da organizagéo
devemos, entédo, conhecer suas limitacdes para ajustar a melhor forma de se comunicar
com esse publico, pensando e colocando-se no lugar dessas pessoas.

A comunicacdo, quando feita de uma maneira estratégica, pensando no seu
publico, contribui para a construcdo de uma imagem organizacional positiva, evitando
ruidos e contribuindo para que as pessoas se sintam parte da organizacao, sendo pessoas
com deficiéncia ou ndo. Quando as pessoas se sentem parte da organizagéo, o trabalho
flui de uma maneira positiva, onde os trabalhadores fazem seu melhor por se sentirem
recompensados.

Algumas acles que poderiam contribuir para essa inclusdo: softwares que
permitam que os deficientes visuais possam ter total acesso ao computador, a internet e
sistemas internos da propria organizacdo; comunicacdo respeitando a limitacdo das
pessoas com deficiéncia, como evitar avisos que s6 contenham audio, pois esta forma de
comunicacdo ndo atingiria o deficiente auditivo, ou usar apenas imagens, jornais
impressos, mural, entre outras a¢fes que ndo permitam que o deficiente visual tenha
acesso.

Observar também, se o material enviado via e-mail, encontra-se acessivel para o
leitor de tela e, se conter alguma imagem, fazer a descricdo para essa pessoa com

deficiéncia visual, de modo que possa ter total acesso ao contedo, assim como seus
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outros colegas. Além disso, ter cuidado para que os videos enviados para 0S
funcionarios contenham legenda e audio-descricéo.

Outras acOes também sdo necessarias, como solicitar a todos os demais
funcionarios da organizacdo para que ndo mudem os moveis de local, afinal, essas
barreiras atitudinais, apesar de ndo serem propositais, acontecem por falta de
informacdo, e essas mudancas de locais de objetos, sem um aviso prévio, podem causar
um acidente para a pessoa com deficiéncia visual, que ja estava adaptada com o local.
Do mesmo modo, é importante verificar se estes objetos ndo estdo atrapalhando a
passagem da pessoa cadeirante.

Atraveés das aces operacionais e relacionais, abordou-se uma tentativa, por meio
da comunicagéo organizacional, de gerar o debate, fazer pensar e “mexer” com a cultura
dos membros de uma organizacdo, propor para a comunicacdo organizacional uma
comunicacdo multipla, diversa, que reconheca em sua unicidade, as especificidades de
cada publico, bem como suas diferencas.

A comunicacdo para a diferenca é, nesse sentido, a comunicacdo para a
acessibilidade, tema sobre o qual esta pesquisa buscou atentar-se, enfatizando-se as
pessoas com deficiéncia no ambiente organizacional, locus das relagfes publicas.

A informacdo € o grande aliado para a evolugdo da inclusdo, portanto, acGes que
promovam o0 conhecimento do assunto contribuem de forma positiva para a
organizacdo, pois a informacéo permite que as pessoas revejam suas atitudes, percebam
que seu preconceito ndo passa de desinformacdo e repassem seu conhecimento para

outras pessoas que, ao ser dissemina-lo, diminuirdo os preconceitos.
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