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“Toda sociedade que exclui pessoas do trabalho por
gualquer motivo — sua deficiéncia ou sua cor ou seu género
— esta destruindo a esperanca e ignorando talentos.

Se fizermos isso, colocaremos em risco todo o futuro.”
Robert White



RESUMO

Este trabalho tem como objetivo identificar oS processos comunicacionais
existentes entre as organizagdes e seus trabalhadores com deficiéncia, discutindo
a importancia da construcéo de relacdes acessiveis e o papel da comunicacao na
inclusdo desses sujeitos no ambiente laboral. Diante da importancia do tema para
o0 desenvolvimento social e profissional das pessoas com deficiéncia e para a
construcdo de uma sociedade mais inclusiva, propde-se uma pesquisa que
aponte as contribui¢cdes que o profissional de rela¢cdes publicas possa trazer como
resultado do exercicio de sua atividade no processo de inclusdo desses sujeitos
dentro das organizacdes. No decorrer da revisdo bibliografica foram abordados
conceitos como o0s da colaboragdo, valorizacdo, relagbes internas,
relacionamento, assim como, os da inclusdo, comunicacao acessivel e solucées
assistivas. Para realizacdo deste trabalho, foi desenvolvido, também, um estudo
de caso com duas organizacdes com programas de inclusdo ja instaurados. A
partir dos resultados obtidos, percebe-se a existéncia de espacos de exclusdo
social mesmo em processos inclusivos e a importancia do uso de solucdes
assistivas como ferramentas que auxiliem a construcdo de uma comunicacao
acessivel dentro das organizagbes, a fim de propiciar maior desenvolvimento
profissional e pessoal dos sujeitos com deficiéncia.

Palavras chave: Comunicacdo, Organizagcbes, Inclusdo, Acessibilidade
Comunicacional, Relacfes Publicas e Solugcdes Assistivas.



ABSTRACT

This paper study aims to identify the communication processes between
organizations and their disabled employees, discussing the importance of building
affordable relations and the role of communication in the inclusion of these people
in the work environment. Given the importance of the issue for the social and
professional development of people with disabilities and to build a more inclusive
society, it is proposed a research to point the contributions that the public relations’
professionals may bring as a result of their activity in the process of inclusion of
these subjects within organizations. During the literature review have been
addressed concepts such as collaboration, valuation, internal affairs, relationship,
as well as the inclusion, affordable communication and assistive solutions. For this
paper, it has been developed, also, a case study of two organizations with
inclusion programs already established. From the results is noticed the existence
of social exclusion spaces, even in inclusive processes and the importance of
using assistive solutions as tools that help to build an affordable communication
within organizations in order to provide greater professional and personal
development of disabled people.

Keywords: Communication, Internal Affairs, Inclusion, Communicational
Accessibility, Public Relations and Assistive Solutions.
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1. INTRODUCAO

Por muito tempo as pessoas com deficiéncia enfrentaram a exclusdao em
todos os campos de sua vida, da escola, do trabalho, lazer, e até mesmo, em
alguns casos, do convivio familiar. Ser pessoa com deficiéncia representava um
grande obstaculo para o desenvolvimento das pessoas em todos os campos da
vida. Atualmente, o cenario para as pessoas com deficiéncia mudou em muitos
aspectos e, embora ainda ndo se tenha conquistado um patamar de igualdade, a
acessibilidade tem sido debatida na busca de uma sociedade mais inclusiva e na

luta pelos direitos basicos, até entdo negados para estes sujeitos.

Nesse contexto, as pessoas com deficiéncia tém constituido um segmento
da sociedade, que nédo s6 busca a participacdo na sociedade, como quer se
inserir cada vez mais, de forma plena, em todos os campos nos quais interage.
Isto €, os sujeitos com deficiéncia anseiam por ter a mesma condi¢do de acesso e
oportunidade de qualquer outro cidaddo, para que possam com suas proprias
experiéncias construir sua identidade, a partir de interpretacdes particulares de

momentos vivenciados no cotidiano.

Apesar de um pouco mais inclusivo, o contexto social brasileiro, em que
esses sujeitos estdo inseridos, ndo esta totalmente adaptado, configurando-se,
em muitos casos, como espacos que excluem os direitos e até a presenca das
pessoas com deficiéncia. Desta forma, € fato que ainda ha muito que se
desenvolver para que as pessoas com deficiéncia possam viver as mesmas
experiéncias, os mesmos direitos e, até mesmo, 0s mesmos deveres que as
demais, principalmente se considerarmos que a inclusdo apenas sera plena se

aplicada a todas as dimensdes da vida desses sujeitos.

As organizagbes séo palco de diversas transformacdes sociais que vém
ocorrendo em nossa sociedade, entre as quais a abertura — seja por obrigagao
legal, seja por responsabilidade social — para a inclusdo das pessoas com

deficiéncia. Por este protagonismo que as organizacfes assumem em sociedade



— para 0 bem e para 0 mal - interessa-nos sobremaneira conhecer a realidade da

comunicacéo e relacionamento com as pessoas com deficiéncia.

Ainda que existam leis e politicas publicas que garantam o acesso de
pessoas com deficiéncia ao mercado de trabalho’, a inclusdo desses sujeitos
ainda é marcada por preconceito, estigmas e baixa valorizacdo. Nesse cenario, a
comunicacdo ocupa papel fundamental e auxilia a compreensdo do espaco e

responsabilidades das organizacgdes frente a essa questao social.

Dentro do contexto organizacional, as relacfes que se estabelecem entre
empregadores e seus colaboradores sdo semelhantes e, em muitos casos,
reflexos das trocas sociais estabelecidas diariamente nos diferentes contextos da
vida dos sujeitos. Sendo assim, a comunicacdo dentro das organizacfes ganha
ainda mais importancia, visto que representa um espaco para a promocao do
didlogo e troca de experiéncias entre os individuos, principalmente no caso dos

colaboradores com deficiéncia.

Tendo em vista essa realidade e a importancia social do tema, este
trabalho propde uma reflexdo acerca da acessibilidade comunicacional nos

espacos organizacionais.

O presente estudo busca, portanto, trazer contribuicbes ao campo
académico e pratico no que tange a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
contexto laboral e a importante contribuicdo da acessibilidade comunicacional
como um dos campos de atividade do profissional de Relacdes Publicas. Desta
forma, o objetivo principal do estudo € descrever e analisar a 0S processos

comunicacionais entre as organizacfes e 0s seus trabalhadores com deficiéncia.

Diante disso e a fim de compreender o papel da comunica¢cdo no processo
de inclusdo de pessoas com deficiéncia, este estudo busca responder Como se
dao os processos comunicacionais entre organizacdes e os trabalhadores com

deficiéncia?

! Como é o caso da Lei 8.213 de 1991, conhecida como “Lei de Cotas”, que garante de 1% a 5%
das vagas de organiza¢gBes privadas com mais de 100 funcionarios a serem preenchidas por
pessoas com deficiéncia (BRASIL, 1991).
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A fim de responder a pergunta problema, definiram-se os objetivos

especificos do estudo, a seguir relacionados:

a) analisar como ocorre a comunicacgéo entre os trabalhadores com deficiéncia e as

organizacoes;

b) conhecer a dimensdo da acessibilidade comunicacional e relaciona-la a

comunicacao interna nas organizagoes,

c) verificar como se estabelece o relacionamento entre as organizacdoes e 0s

trabalhadores com deficiéncia a partir das relagdes comunicacionais.

Buscando atingir os objetivos e na tentativa de responder o problema de
pesquisa, foram utilizados os métodos de pesquisa bibliografica e estudo de caso.
Como técnica de pesquisa para coleta de dados, utilizou-se a entrevista com roteiro
semiestruturado e a observacao direta. As entrevistas foram realizadas no decorrer
do primeiro semestre de 2016, e as empresas nao estao identificadas tendo em

vista os procedimentos éticos de sigilo adotados pelo pesquisador.

O primeiro capitulo apresenta o cenario das organizacfes sob a Otica da
comunicacdo. Aborda o panorama das relacdes internas das organizacdes e sua
relacdo com questdes fundamentais para o desenvolvimento de um bom
relacionamento entre o colaborador e a organizacdo empregadora. Neste capitulo
foram utilizados, entre outros, os autores Franca (2011), Ferrari (2011), Kunsch
(2007) e Grunig (2011).

O segundo capitulo evidencia os paradigmas da deficiéncia no Brasil e
contextualiza a realidade das pessoas com deficiéncia. Sdo apontados ainda, neste
capitulo, a perspectiva laboral para esses sujeitos e 0s recursos existentes que
podem auxiliar no seu desenvolvimento profissional, abordando os conceitos de
Tecnologia e Solucdes Assistivas. Para embasar este capitulo, utilizamos Sassaki
(2006), Galvéao (2006), Passerino (2012) e Pereira (2012).

O terceiro capitulo destina-se a apresentacdo detalhada dos processos
metodoldgicos utilizados durante a pesquisa e a analise dos dados coletados, a

partir de Yin, (2001), Duarte (2012) e Flick (2009). Neste capitulo, sdo retomados
11



0S aspectos teoricos apresentados nos capitulos anteriores e associados as
reflexdes desenvolvidas. Por fim, o quarto e dultimo capitulo destina-se a

apresentacao das consideragdes finais e ao fechamento do trabalho.

A escolha do tema deu-se a partir da motivacdo pessoal de impactar
positivamente, de alguma forma, através desta monografia, a realidade social das
pessoas com deficiéncia. Além disso, a participacdo do autor, durante a formacéo
académica, em bolsas de pesquisa e extensdo em projetos de pesquisa da
Universidade, ligados a inclusédo das pessoas com deficiéncia, despertou um olhar
para estas questdes que se materializa no presente estudo.

Neste sentido, o presente trabalho, sintetiza, de certa forma, uma trajetéria
pessoal, que permitiu ao autor ir aléem das tematicas tradicionais do curso de
Relagbes Publicas, possibilitando as relacfes destes conteidos com a tematica da
inclusdo, da acessibilidade, principalmente por perceber a importancia das mesmas

em sociedade.
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2. A COMUNICACAO E AS RELACOES SOCIAIS

Neste Capitulo, aborda-se o0 papel da comunicacdo no contexto
organizacional considerando as diferentes formas como pode impactar no dia-a-
dia dos trabalhadores. Discutem-se os beneficios que podem ser agregados a
organizacdo através de estratégicas comunicacionais, como, por exemplo, a
colaboracéo, conceito apresentado através dos estudos de relacionamento de
Grunig (2011). Além disso, destaca-se a valorizagdo e o reconhecimento do
trabalhador, trazido por Marchiori (2006). Por fim, reflete-se sobre a comunicagéao
nas organizacoes, visando a compreensao do conceito, ligado ao modo como sao
construidas as relagcdes comunicacionais dentro de uma empresa, através do
entendimento sobre a comunicacdo organizacional, estratégica e corporativa, com
0 objetivo de entender como se dao as relacbes de uma organizagcdo com seu

publico interno nos estudos da area.

2.1 COMUNICACAO NAS ORGANIZACOES

A comunicacao protagonizou a formacéo das primeiras sociedades e esta
na origem do desenvolvimento humano, de acordo com a forma em que as
pessoas se relacionam, se agrupam e interagem. OS Qrupos sociais se
estruturaram através dos anos, tendo o ato de comunicar como seu. Neste
mesmo contexto, surgiram as primeiras organizacdes, ainda que sem o aspecto

de empresas, mas sob a forma de nichos de trabalho e convivéncia.

Posteriormente, ap0s a revolugdo industrial, o conceito de organizacado
passou a ter outro sentido, sendo associado principalmente a empresas e
instituicbes, nas quais as pessoas compartiiham boa parte de seu tempo. Para

Kunsch (2003, p. 25), o termo “ja se tornou comum para denotar as mais diversas
13



modalidades de agrupamentos de pessoas que se associam intencionalmente
para trabalhar, desempenhar fungbes e atingir objetivos comuns, com vistas a

satisfazer alguma necessidade da sociedade”.

A autora acrescenta que as organizacdes devem ser consideradas tanto
sob o seu ambito interno, como no que se refere as relagdes com contexto mais
amplo nas quais estéo inseridas. Além disso, para Kunsch (2003, p. 30), deve-se
vincular “ao ambiente, incluindo aspectos sociais, econémicos, politicos,
tecnoldgicos, ecoldgicos, e culturais, variaveis que interferem enormemente na

vida organizacional”.

Neste contexto, a comunicacao,

[...] como campo de conhecimento é um processo continuo e
permanente que permeia as interacdes humanas, atuando como um
sistema dialégico com o objetivo de informar, persuadir, motivar e
alcancar a compreensdo mutua. Sendo a comunicacdo essencialmente
uma dimensdo social, podemos considerd-la como uma célula
indispensavel aos sistemas sociais, ou seja, se ndo ha comunicacéo, nao
h& sistema social. Desta forma, também as organizacfes sdo sistemas
que, como todo sistema social, estdo constituidas por comunicacdes.
(FERRARI, 2008, p. 78)

Logo, o contexto comunicacional esta intrinseco as empresas, assim como
a sociedade, de modo geral, pois sdo formadas por individuos. Estes se
relacionam e desenvolvem habitos e formas de agir, que, aos poucos, vao sendo
incorporados e reproduzidos de maneira natural. A comunicacdo, durante este
processo de naturalizacdo destas determinadas praticas, € essencial, uma vez
gue a formacéao da cultura organizacional esta profundamente ligada ao momento
em que os individuos se relacionam e, ao se relacionarem, eles estdo se
comunicando. Nesta légica as organizacbes podem ser vistas como “fenébmenos
sociais” (MARCHIORI, 2006), onde uma das suas principais caracteristicas € a
interacdo humana. A comunicacao, portanto, pode ser comparada a uma cidade,
composta por relacdes sociais construidas com base nos relacionamentos

internos e se desenvolvendo a partir deles.

As organizacdes, assim como as demais pessoas, precisam relacionar-se,
comunicar-se, visto que ndo atuam sozinhas. Para Grunig (2011, p. 32), “se as

pessoas nado tivessem relagcdes familiares, com vizinhos, amigos, inimigos ou

14



colegas de trabalho, ndo teriam necessidade de comunica¢cdo com outrem além
de si mesmas”. Desta mesma forma, as organizagdes se relacionam diariamente,

em niveis e ambientes diferentes.

E justamente por n&o estarem isoladas que as organizagdes devem utilizar
a comunicacgao para estabelecer relacées com as pessoas e grupos de interesses
gque, de alguma forma, influenciam ou por quem sdo influenciadas. As
organizacdes sdo formadas por individuos que necessitam comunicar-se entre si
para que entendam seu papel dentro daquela instituicdo, como é o caso das
pessoas com deficiéncia, ponto de interesse deste estudo. Vindo ao encontro
desta ideia, Kunsch (2006) afirma que sem esta comunicagdo as organizacdes
simplesmente ndo existiiam, visto que, segundo ela, “a organizagdo € um

fendmeno comunicacional continuo” (KUNSCH, 2006, p. 175).

Enquanto emissoras de informacdes para seus publicos, as organizacdes
devem considerar que nem todas as mensagens serdo entendidas da forma como
foram intencionadas. Logo € fundamental que sejam considerados os elementos
individuais na hora de comunicar nas organizacdes, pois “€ preciso levar em
conta aspectos relacionais, 0s contextos, 0s condicionamentos internos e
externos, bem como a complexidade que permeia todo o processo comunicativo”
(KUNSCH, 2006, p. 177).

Assim, quando se pensa em comunicacdo nhas organizacOes faz-se
necessario considerar aspectos individuais de cada individuo que compde este
ambiente, como a realidade social e econémica e as relacdes externas, sejam
elas familiares, fraternais ou afetivas. Ou seja, todo o contexto em que 0s sujeitos
estdo inseridos precisam ser levantados antes de supor uma comunicacdo de
entendimento homogéneo. Nesse contexto, Kunsch (2006, p. 176) ainda relata
que

o fato de as organiza¢des serem compostas por pessoas que possuem
0os mais diferentes universos cognitivos e as mais diversas culturas e

visbes de mundo implica por si sé a complexidade que é pensar a
comunica¢ao nas organizacdes ou as organizagbes como comunicacao.

Em relacdo a comunicacdo nas organizacfes, encontram-se diferentes

conceituacbes e terminologias. Do ponto de vista da comunicagdo como um
15



processo de interacdo e troca de significados, pode-se destacar, principalmente,

trés conceitos - 0 organizacional, o corporativo e o estratégico.

Segundo Ferrari (2011), a comunicagdo organizacional tem por objetivo
tratar dos fluxos de um relacionamento entre a alta direcdo e os publicos
constitutivos essenciais e ndo essenciais, abordados por Franca (2009)?, que
fazem parte do relacionamento da organizacdo. No entendimento do autor, a alta

direcdo € constituida dos membros que sdo responsaveis por estabelecer
normas, politicas, identidade organizacional e definir suas estratégias.

Ainda para Ferrari (2011), a comunicagdo corporativa esta baseada no
processo que estrutura e gerencia os significados do tecido organizacional, sem
se limitar a praticas midiaticas e mercadoldgicas. A comunicacédo corporativa é
responsavel pela formulacdo de elementos de identidade, pois inspeciona a
imagem que € percebida pelos publicos, desenvolvendo projetos que podem

reforcar o desenvolvimento de uma reputacédo positiva das organizacoes.

Ja4 a comunicacdo estratégica esta relacionada a conquista de objetivos
organizacionais. Esse processo sO tem sentido se estiver direcionado para
objetivos de negdcios, sempre com o intuito de desenvolver significados que
possam ser compartilhados. A comunicacdo estratégica também €& responsavel
por transcender as dimensdes tangiveis de produtos e servicos e gerar um
conceito, o qual podera servir de manutencado para os seus vinculos internos e
estabelecer relacionamentos com os diversos setores existentes na sociedade
(FERRARI, 2011).

A partir das definicbes de Ferrari (2011), entende-se a comunicacao
organizacional como um processo que objetiva, de forma sustentavel, equilibrar a

visdo e a missao determinada pela organizacdo e as expectativas dos publicos

% Os publicos essenciais estdo, legalmente, ligados & organizacdo e s&o fundamentais para sua
constituicdo, estrutura, sobrevivéncia e exercicio das atividades nas quais se propde a desenvolver.
Como € o caso, por exemplo, dos acionistas, socios, empregados, investidores, fornecedores,
clientes e/ou consumidores. Os publicos ndo essenciais ndo estdo associados ao contexto de
producdo da organizacédo, mas no sentido de prestagéo de servico como as agéncias de publicidade
e propaganda, de relagcdes publicas, conselhos profissionais, sindicatos, associagbes da
comunidade, partidos politicos. (FRANCA, 2003)
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com os quais se relaciona, promovendo a satisfacdo de ambos. Ja a comunicacdo
corporativa esta associada a constru¢cdo de um perfil, a partir da marca e das
acOes organizacionais, coordenando o fluxo das informacdes internas e externas
a fim de estabelecer coeréncia entre discurso e pratica. Por ultimo, a
comunicacao estratégica pode ser entendida como um processo através do qual a
organizagao dirige sua comunicagdo de forma intencional ao mercado e aos seus
publicos de interesse, de maneira clara e objetiva, classificando-os a partir da

mensagem que deseja transmitir e da forma como quer comunicar.

Apesar de cada um destes conceitos possuirem definicbes préprias e
caracteristicas especificas, o autor destaca que “toda comunicagédo, enquanto
fungdo nas organizacgdes, deve ser organizacional, corporativa e estratégica”
(FERRARI, 2011, p. 155). E fundamental, portanto, que as politicas de
comunicacdo das organizacdes com seus publicos levem em consideracao
elementos presentes nas trés dimensdes apresentadas a fim de construir relacdes

ainda mais proximas e fortes.

Neste sentido, serdo abordadas, no item a seguir, as relacdes internas das
organizac0Oes, a partir das definicdes de publico interno e comunicacéo interna, o
contexto histérico e sua importancia para o estabelecimento de relacionamentos
estratégicos e que contemplem os interesses dos trabalhadores, assim como, os

da organizacéo.

2.2 AS RELACOES INTERNAS NAS ORGANIZACOES

Como abordado no item anterior, as organizagcbes diariamente
estabelecem relacbes com diferentes publicos, de setores e areas diversos,
estabelecendo contatos com clientes, socios, empregados, investidores, 6rgaos
governamentais, patrocinadores, entre outros tantos publicos da dimensao

organizacional.
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Existem diversas definicdes de publico interno que trazem caracteristicas e
classificacdes especificas. Para Franca (2012), entretanto, o conceito mais
utilizado de publico interno esta associado a existéncia ou ndo de algum tipo de
ligacdo legal entre organizagfes e individuos, que caracterize uma relagdo de
trabalho. O autor caracteriza ainda que “publico interno € aquele que apresenta
claras ligacdes socioecondmicas e juridicas com a empresa onde trabalha,
vivenciando suas rotinas e ocupando espaco fisico da instituicdo” (FRANCA,
2012, p. 36). Portanto, para o autor, “o publico interno é, basicamente, constituido
pelos empregados” (FRANCA, 2012, p. 36), e baseando-se nesta premissa que
se constitui o presente estudo, com o foco no modo como se déo as relagcbes das
organizagbes com o publico interno, especificamente os trabalhadores com

deficiéncia.

Para entender as relacbes entre uma organizacdo e seus empregados,
mais objetivamente as relacfes de trabalho dadas no ambiente operacional, é
preciso que se levem em consideracdo as transformacgdes sociais ocorridas no
século XIX. Assim, a Revolucéo Industrial € um exemplo, no sentido de que este
acontecimento trouxe inumeras questfes sociais inovadoras para o contexto
laboral daquela época. As industrias, que trabalhavam com recursos novos,
tinham ao seu favor o crescimento populacional urbano, proveniente da ansia de
conseguir sustento, impondo regimes de trabalho desumanos aos trabalhadores.
O contexto laboral da era industrial era algo totalmente novo e tinha como
principal problema social a inexisténcia de direitos que garantissem condicfes
minimas de trabalho favoraveis. Estas questdes, entre outras, favoreceram o
surgimento de um perfil de trabalhador mais submisso, desconhecedor do seu
papel no processo de producdo e que tinha a sobrevivéncia como principal

motivacao de trabalho.

Para Oliveira (2008, p. 13):

no inicio do século XX, o trabalho se caracterizava como uma atividade
mecéanica submetida ao ritmo da maquina, denominada por Marx (1982),
em seus estudos sobre o capital, de “trabalho alienado”. Era evidente a
alienacao do trabalhador em relagéo ao seu trabalho, visto que ele ndo
participava do conjunto do processo de produ¢éo, nem o entendia.
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O fendmeno da globalizacao trouxe inUmeras mudancgas para o quadro da
época. Além de toda a necessaria e importante discussdo que surgia sobre os
direitos do trabalhador e as concessoes por parte dos empregadores, no que dizia
respeito as relacdes de trabalho com seus empregados, as novas tecnologias e 0
acesso facilitado a informacdo promoveram a mudanca no perfil deste
trabalhador. “O trabalho intelectualizado ganha dimensdo no interior da
organizagao, e habilidades e competéncias individuais passam a ser valorizadas”

(OLIVEIRA, 2008, p. 13).

Estas transformacdes tornam-se decisivas para as relacdes de trabalho e,
indiscutivelmente, na comunicacéo das organizagdes com seus colaboradores. Se
o trabalhador, naquela época, ndo entendia sua importancia no processo de
producdo dentro do espaco de trabalho, com a globalizacdo e a era da
informacéo, ele torna-se uma peca chave para o andamento econémico e passa a
fazer parte do interesse da organizacdo que deseja se comunicar com este

publico.

Para Kunsch (2006), “as mudangas provocadas com o processo de
industrializacdo obrigaram as empresas a buscar novas formas de comunicagao
com o publico interno”. E justamente a partir deste interesse das organiza¢des em
se comunicar com seus colaboradores que surge o0 conceito de comunicacao

interna, definido por Curvello (2012, p. 22) como o

conjunto de a¢fes que a organizacdo coordena com o objetivo de ouvir,
informar, mobilizar, educar e manter coeséo interna em torno de calores
que precisam ser reconhecidos e compartilhados por todos e que pode
contribuir para a construgéo de boa imagem publica.

Inicialmente, a comunicacao interna estabelecida entre as organizacoes e
seus empregados era de carater informacional, sendo o conteiddo das
mensagens, principalmente, de ordem administrativa, marcada pelo envio de
memorandos, oficios, cartas circulares e outros documentos internos. Essas
praticas comunicacionais nas organiza¢des foram reproduzidas durante muito
tempo e, aos poucos, a tradicional comunicagcdo de ordem administrativa, com

foco apenas no repasse de informagdes, que desconsiderava a forma como cada
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colaborar recebia e interpretava a informacao, foi sendo acompanhada por outras

estratégias de relacionamento interno.

7

Nesse contexto, nosso interesse nesta pesquisa €& perceber como,
atualmente, acontecem novos movimentos semelhantes no que diz respeito a
insercdo de pessoas com deficiéncia em um novo mercado que precisa estar
capacitado para receber esse novo publico interno, isto €, embora as
comunicacfes tenham evoluido no que se refere aos trabalhadores em geral,
percebe-se a pratica de ainda desconsiderar a forma como o trabalhador com
deficiéncia recebe e interpreta as informagdes, quando as receba.

Além disso, a empresa precisa contribuir para o exercicio da cidadania e
para a valorizacdo do empregado nas intermediacbes da empresa. Segundo
Andrade (2008), nas relacdes internas das organizacbes com seus trabalhadores
‘ressalta a questdo da cidadania e da responsabilidade social das organizagdes”
(ANDRADE, 2008, p.98). Através da comunicacdo com os colaboradores pode-se
pensar acfes que contribuam na atividade participativa profissional e pessoal de
cada um. Em relacéo a isso, Oliveira (2011, p. 83) afirma que

[...] torna-se cada vez mais necessario promover o relacionamento
humano, até como forma de garantir o exercicio da cidadania, pois,
isolado, o individuo perde a capacidade de convivéncia e de consciéncia
de seus direitos e deveres. Isolado, tende a ser mais egoista, mais
intolerante. Queira ou ndo, esse comportamento causa impacto no

ndcleo familiar, nas organiza¢des, nos espago publico, ou seja, nos
diferentes grupos sociais, prejudicando todos.

Sao muitas as razbes para promover um ambiente harmonioso e integrado
entre 0s setores de uma organiza¢ao, considerando, entre outros fatores, que os
colaboradores passam uma parte significativa do seu dia dentro destes espacos.
Entretanto, existe uma caminhada longa para que as organizacdes aprendam a

ouvir o que seus funcionarios percebem sobre seu local de trabalho.

Assim, para que exista avanco na relacdo das organizacbes com seus
empregados é preciso que este publico seja devidamente valorizado. E
necessario o reconhecimento da real importancia do colaborador no contexto

organizacional, perceber seu papel estratégico enquanto parte da organizagéo,
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entendida aqui como um organismo vivo, dependente de cada parte para que haja

um bom funcionamento.

Nesse sentido, para Marchiori (2006, p. 208) “o excelente atendimento é
consequéncia natural de um trabalho que privilegie em um primeiro momento o
individuo e o grupo, tanto em nivel formal quanto informal, no interior da
organizagao”. Para a autora, ainda, na maioria das vezes as organizagbes
apostam numa aproximacdo com o empregado pensando nos beneficios que
estes podem trazer ao publico externo, em especial ao cliente direto, e deixam de
lado a satisfacdo proveniente da integracdo das pessoas com a organizacgao,
principalmente no ambiente de trabalho. Contribuindo para esta l6gica, Ramos
(2004, p. 24) afirma que os colaboradores “tornam-se os melhores divulgadores
da instituicdo. Sua satisfacdo e a comunicagéo boca-a-boca favoraveis atingem a

outros, tornando facil atrair e atender maior numero de pessoas”.

Duarte e Monteiro (2009) afirmam que 0s espacos de comunicacao no
contexto organizacional promovem a oportunidade para diadlogo. Esta pratica,
para os autores, é essencial e, consequentemente, fundamental que seja
acessivel a todos os funcionarios, pois a troca de experiéncias e conhecimento
permite 0 aumento da habilidade comunicativa e capacita o publico interno a “falar
0 nome da empresa com mais pertinéncia, uma vez que passa a dispor de
informacdes qualificadas sobre como a sociedade percebe a organizacdo e como
seu trabalho influencia essa percepg¢ao” (DUARTE; MONTEIRO, 2009, p. 350).

Nesse cenério, € indiscutivel a importancia do gerenciamento das relacées
publicas estabelecidas entre as organizacfes e seu publico interno. Pois, segundo
Franca (2012, p. 70)

As relacdes publicas representam uma atividade de relacionamentos
estratégicos das organizacdes, publicas ou privadas, com seus publicos.
Seu objeto de preocupacdo € o gerenciamento, de maneira adequada,

desses relacionamentos, que podem ser mdltiplos, interatuantes,
coletivos, efémeros, duraveis, permanentes, internos ou externos.

Numa visdo ampla, os relacionamentos s&o vitais para as organizagoes e,

para que sejam efetivos e assegurem resultados, ndo devem ser pensados
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isoladamente, mas de forma estratégica, com foco nos seus interesses proprios e
das aspiracdes daquele determinado publico. O autor ainda alerta que
A classificacdo das relagdes sociais demonstra as variantes possiveis da
interatividade das partes, mas ndo se refere aos relacionamentos
corporativos, termo que oferece visdo mais abrangente de que a
organizacdo necessita de publicos e deve estabelecer esses

relacionamentos com eles de modo que essa relacdo seja mutuamente
benéfica (FRANCA, 2011, p. 258)

Com o objetivo de manter boas relacdes publicas, ndo é preciso que uma
organizacdo abra mao de todos seus interesses em prol das aspiracées dos
publicos com os quais se relaciona. Ainda que uma determinada organizacao com
relacbes publicas satisfatorias precise incluir os interesses de seus publicos
estratégicos a sua missdao, com o tempo, o objetivo organizacional sera melhor
definido. Desta forma, as chances dele ser atingido serdo muito maiores do que

se esses interesses fossem desconsiderados.

Quando determinada organizacdo se comunica bem com os publicos com
0S quais possui algum tipo de relacionamento, em geral, tem conhecimento do
gue pode ou deve esperar desse publico. Da mesma forma, os publicos que sao
ouvidos e escutam o que as organizacdes tém a dizer sabem o que esperar delas.
Dessa forma, ainda que nado haja, obrigatoriamente, um relacionamento amistoso,
0 entendimento entre as partes é algo essencial e um objetivo fundamental da
atividade de relacdes publicas, principalmente nas relacdes que se estabelecem

entre as organizacoes e seus colaboradores.

Para Grunig (2011) a comunicacdo e a colaboracdo trazem na pratica
ganhos ao vender produtos e servicos que garantam a satisfacdo dos
consumidores. No caso do publico interno, a comunicacdo e a colaboracdo sao
tdo relevantes quanto sdo para o publico externo. Uma boa relacdo entre a
organizacdo e seus funcionarios pode, através do didlogo, evitar gastos com
processos e boicotes e gerar crescimento através da capacitacdo de novos
funcionarios. Para o autor, “a comunicacdo e a colaboragdo beneficiam os
publicos e as sociedades e tornam as organizacbfes mais responsaveis,
auxiliando-as a reagir de forma mais eficaz aos problemas que enfrentam”
(GRUNIG, 2011, p.33).
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Nesse sentido, entende-se que a comunicacdo com o publico interno,
especificamente as pessoas com deficiéncia, pode ter seu trabalho aprimorado se
houver um trabalho de relacdes publicas pensado diretamente para esse publico.

Com base nas visdes apresentadas neste Capitulo, foi possivel
compreender as relacdes internas das organizacbes como estratégias de
construcdo de relacionamento com seu publico interno. Nesse sentido, a partir do
desenvolvimento dos conceitos apresentados, observa-se a possibilidade de as
organizacbes atingirem resultados positivos, estabelecendo estratégias
comunicacionais que contemplam todos os seus colaboradores, incluindo aqueles
com deficiéncia. Dessa forma, quando o0s conceitos sdo bem empregados, ha
mais chances de se estabelecer rela¢cdes positivas com o publico interno e, por

conseguinte, construir relacionamentos ainda mais efetivos nas organizacoes.
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3. 0 PANORAMA SOCIAL DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA

As pessoas com deficiéncia vivenciam, ainda que de forma lenta, avancos
nos processos de inclusdo social, se comparados com a realidade de décadas
atrds. Entretanto, ainda ha muito o que ser desenvolvido na busca de uma
sociedade que contemple todos o0s aspectos da vida desses sujeitos,
principalmente no contexto laboral. Nesse processo de inclusdo social, as
empresas possuem papel fundamental na garantia de uma vida mais digna e que

promova o sentimento de produtividade dos individuos com deficiéncia.

Mais que inserir as pessoas com deficiéncia em espacos, até entdo pouco
acessiveis a esses sujeitos, as empresas promovem, ao contrata-los, o
desenvolvimento de suas habilidades e competéncias, sua autonomia e

autoestima, assim como o desenvolvimento da sua cidadania.

Desta forma, também ¢é papel das empresas proporcionar aos
trabalhadores com deficiéncia o acesso a todos 0s espacos e informacdes
organizacionais que sao disponibilizadas aos demais funcionarios. Caso contrario,
as organizacdes estardo criando, dentro dos seus proprios programas de

incluséo, processos que excluem estes trabalhadores com deficiéncia.

Neste sentido, para contextualizar o estudo, este capitulo discorre sobre os
processos de inclusdo vividos no pais e o cenario que envolve as pessoas com
deficiéncia no que diz respeito a sua insercdo no ambiente laboral, bem como a
importancia do trabalho para esses trabalhadores. Sdo abordados os conceitos de
tecnologia assistiva e solucao assistiva, procurando verificar como estes recursos,
se aplicados corretamente, podem auxiliar o processo de inclusdo dos sujeitos
com deficiéncia no desenvolvimento de suas atividades de trabalho,

especialmente no campo da comunicacao.
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3.1 PARADIGMAS DA DEFICIENCIA NO BRASIL

No Brasil, as informacgdes acerca do zelo com os sujeitos com deficiéncia
surgem no Império. Seguindo as influéncias europeias no pais, adotou-se a
institucionalizacdo  como  primeiro paradigma formal da relagao
sociedade/individuo com deficiéncia. Este modelo apresentava como
caracteristica principal a retirada de pessoas com deficiéncia de suas
comunidades para que vivessem em instituicbes especializadas. Nestes
ambientes, 0s sujeitos viviam isolados, tornando-os incapazes de sobreviver em

sociedade.

ApoOs seculos, como critica a este modelo, a Declaracdo Universal dos
Direitos Humanos, em 1948, trouxe os ideais de liberdade, igualdade, fraternidade
e diversidade, de forma igualitaria a homens e mulheres. Somado a isso, 0 mundo
ocidental, através do fortalecimento do capitalismo financeiro, abria-se para a
possibilidade de tornar toda e qualquer mao-de-obra ativa e diminuir a0 maximo

possivel os gastos publicos.

A decadéncia da institucionalizacdo trouxe, na década de 60, a proposta de
substituicdo do modelo antigo pela ideia de normalizacdo. Esse paradigma tinha
como objetivo a modificacdo de sujeitos com deficiéncia e o ajuste dos mesmos a
fim de serem inseridos na sociedade. Desta forma, as pessoas com deficiéncia
eram submetidas a diversos tratamentos médicos e psicolégicos na busca de se
tornarem semelhantes e o mais préximas o possivel do conceito de “normal’.
Entretanto, essa definicdo é complexa e esta sujeita a incontaveis debates. Para
Rezende et. al. (2013, p. 25),

pode-se perceber que o conceito de normal integra questdes de ordem
fisica, ideoldgica e social. E foi utilizando-se do normal como parametro
gue se buscou a integracdo da pessoa com deficiéncia, a qual era vista
como um desvio do normal. Assim, integrar significava encontrar esse
desvio e avaliar o que precisaria ser modificado no sujeito e em sua vida,
buscando chegar o mais préximo possivel do concebido normal.
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Esse conceito de integracdo desenvolveu-se para combater a exclusao que
0s sujeitos com deficiéncia viviam ha varios séculos. Com o estabelecimento
desse padrédo de posicionamento, surgiram as escolas especiais, instituicbes
assistenciais e de reabilitagdo voltadas ao atendimento de pessoas com
deficiéncia. Cada vez mais, estas instituicdes buscavam oferecer servicos que a
sociedade ndo contemplava aos sujeitos com deficiéncia. Esta assisténcia total
acabou promovendo, ainda, a segregac¢ao institucional, tdo prejudicial quanto a

exclusdo vivida até entdo por estas pessoas.

Aos poucos, este paradigma comecou a ser criticado, visto que, segundo
Sassaki (2005), a integracdo ndo exige mudancas da sociedade, pois neste
paradigma o proprio sujeito com deficiéncia é responsavel por adaptar-se ao meio
em que esta inserido, cabendo somente ao sujeito “corrigir” ou adaptar suas

caracteristicas que fogem ao “normal” e, assim, integrar-se a sociedade.

Devido as criticas ao modelo da integracao, diversas organizacdes voltadas
aos interesses desses individuos e pesquisadores direcionaram seus esforcos ao
estabelecimento de um paradigma que respeitasse as diferencas e promovesse a
gualificacdo da sociedade. Assim, surge o conceito da incluséo, ligada as politicas
cuja finalidade eram de garantir a igualdade de oportunidades e outros conceitos,
como o da autonomia, de vida independente, ou ainda do empoderamento das
pessoas com deficiéncia. A inclusdo, portanto, € um processo onde a sociedade
se prepara para receber os sujeitos com deficiéncia, para que estes cumpram
seus papeis sociais. Para Sassaki (1997, p.3, apud SASSAKI, 2006, p.31),

A inclusdo social constitui, entdo, um processo bilateral no qual as
pessoas, ainda excluidas, e a sociedade buscam, em parceria,

equacionar problemas, decidir sobre solu¢des e efetivar a equiparacao
de oportunidades para todos.

H4, portanto, equivocos no uso dos termos integracdo e inclusdo. Essa
confusdo esta relacionada, na maioria das vezes, ao periodo de transicdo que
vem ocorrendo, uma vez que, em nossa sociedade, observa-se a presenca
simultdnea de antigos e novos paradigmas, jA que o processo de mudanca dos
mesmos nao ocorre de maneira linear em todas as culturas, nem em todos os

campos da sociedade.
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Mesmo que, muitas vezes, 0s conceitos de integracdo e inclusdo possam
ser empregados de formas distintas, neste estudo seréo utilizadas as definicdes
apresentadas por Sassaki (2006, p. 42), onde a integragao significa “insergao da
pessoa com deficiéncia preparada para conviver na sociedade” e a inclusado
significa “modificagdo da sociedade como pré-requisito para a pessoa com

necessidades especiais buscar seu desenvolvimento e exercer a cidadania”.

Baseado nisso, destaca-se a importancia de ambos os paradigmas, pois a
integracdo tem um papel decisivo onde ainda perdure a resisténcia contra a
adocao de medidas que visem a inclusao, visto que,

De fato, nem todas as pessoas com deficiéncia necessitam que a
sociedade seja modificada, pois algumas estdo aptas a se integrarem
nela assim mesmo. Mas as outras pessoas com necessidades especiais

ndo poderdo participar plena e igualmente da sociedade se esta ndo se
tornar inclusiva. (SASSAKI, 2006, p.41)

Entretanto, é evidente que se vive um processo irreversivel, na busca de
uma sociedade cada vez mais inclusiva, exigindo cada vez mais esforcos
conjuntos e, principalmente, necessitando de espacos adaptados e inclusivos no
gue diz respeito a todos os ambitos da vida desses sujeitos.

A inclusdo social, portanto, € um processo que contribui para a
construgdo de um novo tipo de sociedade através de transformacdes,
pequenas e grandes, nos ambientes fisicos (espagos internos e
externos, equipamentos, aparelhos e utensilios, mobilidrio e meios de

transporte) e na mentalidade de todas as pessoas, portanto, também da
prépria pessoa com necessidades especiais. (SASSAKI, 2006, p.40)

Nesse sentido, ao estabelecer processos e politicas que garantam a
inclusdo de pessoas com deficiéncias nas diferentes dimensbes da vida desses
sujeitos, construimos, cada vez mais, uma sociedade mais justa e igualitaria, que
nao limite, pela questdo da acessibilidade, o que um individuo pode ou nao fazer,

espacos que ele possa ou ndo ocupar.

Entre as diversas areas da vida desses sujeitos que necessitam ser
adaptadas, destaca-se o trabalho. E, justamente, a partir dessa dimenséo social
da realidade dos sujeitos com deficiéncia que se desenvolve este estudo, o qual
sera analisado a seguir, a partir de algumas politicas publicas existentes

atualmente.
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3.2 O TRABALHO, AS ORGANIZACOES E AS PESSOAS COM DEFICIENCIA

No Brasil, as politicas publicas que dizem respeito aos sujeitos com
deficiéncia estéo voltadas, principalmente, ao contexto escolar. Apenas ha pouco
tempo o ambito laboral tem recebido maior atencdo, contando com o apoio de
politicas proprias e uma atencdo maior por parte do Estado. A politica publica no
campo do trabalho tem inicio em 1991, quando o pais publicou oficialmente a
politica da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) sobre a Reabilitacdo
Profissional e Emprego de Pessoas com Deficiéncia, baseada nos ideais de
igualdade de oportunidades entre os sujeitos com deficiéncia e os trabalhadores
em geral, objetivando garantir medidas especiais a fim de atingir a real inclusao

no Brasil.

A politica nacional em maior evidéncia provém da Lei 8.213 de 1991,
popularizada como “Lei de Cotas”, que garante de 1% a 5% das vagas de
organizacOes privadas com mais de 100 funcionarios a serem ocupadas por
pessoas com deficiéncia (BRASIL, 1991). Apesar de ndo ainda ser totalmente
efetivo, o direito ao trabalho desses sujeitos tem sido amplamente defendido
pelas organizacdes de pessoas com deficiéncia, pela fiscalizagdo nacional, assim

como por campanhas relacionadas a inclusdo dos mesmos no contexto laboral.

A Constituicdo da Republica no art. 37, inciso VIII, garante a reserva do
percentual dos cargos publicos para sujeitos com deficiéncia e define os critérios
de sua admissdo. Para as administracdes publicas diretas (Unido, Estados,
Distrito Federal e Municipios) e indiretas (autarquias e fundacdes) a lei vigente é a
n°® 8.112/90, artigo 5°, § 2°, que assegura as pessoas com deficiéncia o direito de
se inscreverem em concursos publicos para abastecimento de cargo, garantindo-
Ihes até 20% das vagas oferecidas no concurso. Contudo, percebe-se que
apenas a existéncia de leis ndo garante o0 acesso e a permanéncia efetiva de
pessoas com deficiéncia no contexto laboral. Para Tanaka e Manzini (2005)

Mesmo que o seu direito ao trabalho ja esteja assegurado por lei, na
pratica, a jornada ainda é bastante longa, pois existem alguns fatores
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que precisam ser analisados antes de se pensar em uma insercéo
efetiva e eficiente dessa populacdo no mercado de trabalho. Dentre eles,
0 preparo profissional e social da pessoa com deficiéncia que esta
buscando o mercado de trabalho e também as condi¢cfes estruturais,
funcionais e sociais do ambiente que ira recebé-la como funcionaria,
para que ndo se corra o risco de admiti-la simplesmente por
benevoléncia ou mera obrigatoriedade de lei. (TANAKA, MANZINI, 2005)

Em relacdo a questdo do trabalho, € importante avaliar as organizacdes
onde os trabalhadores desenvolvem suas atividades, pois estas se tornam
inclusivas quando realizam adaptacfes no ambiente laboral ou nos instrumentos
de trabalho para receber o trabalhador com deficiéncia e adotam valores como o0s
da diversidade, da igualdade e da inclusdo em sua filosofia organizacional.

Muitas vezes, determinadas empresas praticam a inclusdo, ainda que em
pequena escala, mesmo sem perceber que estao utilizando praticas de inclusdo
(SASSAKI, 2006). Entretanto, para que uma empresa se torne efetivamente
inclusiva, € importante que ela pense a inclusdo de maneira ampla e ofereca os

mesmo beneficios e exigéncias que garante aos funcionarios sem deficiéncia.

Dentre alguns apontamentos que uma empresa inclusiva deve promover,

segundo Sassaki (2006), estao:

e a promocao de ajustes em procedimentos de trabalho, equipamentos e
maquinas;

e a utilizacdo dos mesmos critérios na selecdo de candidatos com ou sem
deficiéncia;

e a realizacdo dos mesmos treinamentos e capacitacdes para todos 0s
funcionarios;

e a efetivacdo da acessibilidade em todos 0s setores sociais comuns, ndo se

restringindo apenas a arquitetura da organizacao.

Visto isso, percebe-se que apenas inserir o profissional com deficiéncia no
contexto laboral ndo garante a inclusdo efetiva do mesmo. E preciso que haja
esforco por parte das organizagbes em estabelecer o maximo dos apontamentos

apresentados anteriormente, sob a visdo de Sassaki (2006). Para o autor, ainda,
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Uma empresa inclusiva é, entdo, aquela que acredita no valor da
diversidade humana, contempla as diferencas individuais, efetua
mudancas fundamentais nas praticas administrativas, implementa
adaptacdes no ambiente fisico, adapta procedimentos e instrumento de
trabalho, treina todos os recursos humanos na questédo da inclusédo etc.
(SASSAKI, 2006, p. 63)

Sendo assim, de acordo com Ribas (2008), ndo faz sentido que se
contratem pessoas com deficiéncia apenas pelo fato de que a legislacédo no Brasil
obriga, fiscaliza e pune as empresas que ndo cumprem essa medida. “Néo faz
sentido contratar pessoas com deficiéncia apenas porque a legislacédo brasileira
obriga e a fiscalizagdo pune os que nao cumprem” (RIBAS, 2008, p.212).
Portanto, embora muitas empresas apenas o facam por este motivo, ha um
movimento em busca de um processo efetivamente inclusivo, pois este processo
de inclusdo no mercado de trabalho pode ser um diferencial na qualidade de vida
desses individuos, conforme pesquisas realizadas na area vém evidenciando
(LANCILOTTI, 2003; PEREIRA; BATANERO, 2009; ROSSETTO, 2009;
PEREIRA, 2011). Logo, é preciso considerar a importancia do papel que o
trabalho tem na vida dos sujeitos.

O trabalho confere sentido a vida, pois € simbolo de atualizacdo e de
realizagdo, ao proporcionar condi¢cdes para afiliagdo e vinculagdo do
individuo a um grupo, tornando-se fonte de experiéncias e de rela¢des
humanas satisfatérias. Proporciona condicbes para aprendizagem e
desenvolvimento de competéncias, garante a seguranca e a

independéncia financeira e contribui para a autonomia do individuo.
(NOHARA, ACEVEDO, FIAMETTI, 2010, p. 73)

Se em nossa sociedade, de modo geral, o trabalho tem ligacdo direta com
guestbes de trocas sociais, autonomia e sustento, para as pessoas com
deficiéncia, os efeitos de estar incluido no contexto laboral podem ser ainda
maiores. Para os sujeitos com deficiéncia, “o fato de estarem trabalhando,
promove sentimentos de alegria, felicidade e bem-estar tanto no aspecto
profissional, quanto no social” (NOHARA, ACEVEDO, FIAMETTI, 2010, p. 70).
Com base nisso, portanto,

SO faz sentido contratar pessoas com deficiéncia quando se parte do
reconhecimento da possibilidade que essas pessoas possam ter para se

desenvolver para o trabalho — e ndo da aceitagcéo inquestionavel do limite
ou da deficiéncia. (RIBAS, 2008, p. 212)
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E justamente nesse momento que os profissionais de relages publicas
podem e devem auxiliar. Andrade (2003) afirma que “cada um dos empregados
deve sentir a sua utilidade e importancia na instituicdo. Sentir-se respeitado € um
dos desejos mais fortes da natureza humana” (ANDRADE, 2003, p. 96). Logo, &
necessario e fundamental para a organizacdo empregadora promover a inclusdo
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho através de suas acdes. Ao
incluir determinado sujeito com deficiéncia no contexto laboral, a organizagéo esta
dando um passo importante no que se refere ao sentimento de produtividade do

individuo e criando relacdes positivas com seu publico interno.

Os beneficios da inclusdo trazem outros ganhos para as organizagoes,
além das questdes sociais, individuais a cada trabalhador. Para Andrade (2003),
“esforgar-se para analisar, compreender, e satisfazer as necessidades do homem
social é tao essencial ao equilibrio e desenvolvimento do individuo, como para a

harmonia, coeséo e eficiéncia da instituigdo” (ANDRADE, 2003, p. 98).

Como vantagens a organizacdo a inclusdo promove, por exemplo, a
melhora do clima organizacional, a motivacdo profissional retornando em
produtividade, a associacdo de valores como os da diversidade e inclusdo a
imagem institucional e, inclusive, novas oportunidades de negdécio através de
certificacdes de qualidade (GONCALVES, 2006).

Fica claro, portanto, a importancia de procurar adaptacfes e cuidados
especificos referentes aos sujeitos com deficiéncia enquanto segmento de publico
para criacdo de processos na organizacdo que fomentem seu sentimento de
produtividade, promovendo identificacdo com a organizacdo e gerando imagem
positiva acerca da mesma. Ainda que um planejamento seja bem construido e
seus instrumentos de acdo perfeitamente escolhidos, o processo nao sera
eficiente se as necessidades essenciais de seu publico-alvo ndo tenham sido

levadas em consideracéo previamente.

Para Franca (2003, p. 1), “em relagdes publicas pode-se estabelecer listas
de publicos ou selecionar e planejar agcdes para atender a publicos especificos”.

Sendo assim, € essencial que seja do interesse da organizagdo suprir as
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necessidades dos sujeitos com deficiéncia enquanto publico interno, levando em
consideracao que suas necessidades, assim como a de outros publicos, exigem
determinadas especificidades e adapta¢cdes. Para o autor, ainda, "o sucesso do
trabalho depende do acerto dessa proposta, de seu planejamento e execucao,
segundo as opinides de Newsom e Scott (1976)”.

Nesse sentido, € necessario que a organizacdo esteja preparada e
adaptada para receber o sujeito com deficiéncia no que se refere ao processo
comunicacional, e parte importante desse processo deve ser trabalhado pelo
profissional de rela¢gbes publicas. Para Pereira e Passerino (2012, p.7)

[...] embora seja urgente a educacdo e qualificacdo das pessoas com
deficiéncia, isto apenas ndo é suficiente, pois ndo basta que se
qualifiguem os deficientes [...] se as organizacdes e a propria sociedade
também néo o fizerem.

Abrir as portas para as pessoas com deficiéncia em sociedade,
possibilitando sua entrada e, principalmente, sua permanéncia no ambito laboral
caracteriza um grande avanco nos processos de inclusdo. Além de todos os
beneficios para organizacao referentes ao processo de identificacdo dos publicos
internos, principalmente no que diz respeito ao clima organizacional, para o
sujeito com deficiéncia, sdo inUmeras as consequéncias positivas advindas do

seu reconhecimento como cidadao.

Neste contexto, aborda-se, no proximo item, a Acessibilidade
Comunicacional, como uma das dimensfes da acessibilidade que devem compor

as possibilidades de trabalho da pessoa com deficiéncia em uma organizacao.

3.3 ACESSIBILIDADE COMUNICACIONAL: TECNOLOGIAS E SOLUCOES
ASSISTIVAS

Como citado no item anterior, uma empresa inclusiva deve garantir a

acessibilidade a todos os campos comuns da vida do trabalhador com deficiéncia.
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Para Sassaki (2006) uma organizacao inclusiva € aquela que esta promovendo,
mesmo que de forma gradativa, as medidas de acessibilidade nos diferentes
contextos:  arquitetbnico,  comunicacional, = metodolégico, instrumental,

programatico e atitudinal.

Para Sassaki (2006) a acessibilidade arquitetdnica relaciona-se a
promocado de espacgos sem barreiras fisicas dentro e fora das organizagdes e nos
meios de transporte utilizados pelas empresas para seus colaboradores. A
acessibilidade metodoldgica, por sua vez, esta vinculada ao fim de impedimentos
nos processos de producdo de trabalho, como, por exemplo, na promocéo de
métodos e técnicas de treinamento e desenvolvimento de recursos humanos, na
execucao de tarefas e nas condi¢des de trabalho que sejam acessiveis a todos os
funcionarios. Para o autor, a acessibilidade instrumental possibilita 0 uso, por
parte dos trabalhadores com deficiéncia, de todos os utensilios e instrumentos de
trabalho oferecidos pela organizacdo. Ja a acessibilidade na dimenséo
programatica é caracterizada pela eliminacdo de todos os obstaculos que estejam
inseridos nas politicas internas das organizacbes como, leis, decretos, portarias,
resolucdes, ordens de servico, regulamentos. Por fim a acessibilidade atitudinal
se refere, para Sassaki (2006), a um ambiente de trabalho de boa convivéncia
com a diversidade e livre de estigmas, preconceitos e estereotipos, resultante de

acOes de sensibilizacdo e conscientizacdo dos trabalhadores.

Apesar de considerarmos pertinente a discussdo e estudo dos seis
contextos, serdo aprofundados, neste trabalho, o0s estudos do contexto
comunicacional. Portanto, garantir acesso comunicacional a pessoas com
deficiéncia é estabelecer uma comunicagao

[...] sem barreiras na comunicacao interpessoal (face-a-face, lingua de
sinais, linguagem corporal, linguagem gestual, etc.), na comunicagcéo
escrita (jornal, revista, livro, apostila, etc., incluindo textos em braile,
textos com letras ampliadas para quem tem baixa visdo, notebook e

outras tecnologias assistivas para comunicar) e na comunicagao virtual
(acessibilidade digital). (SASSAKI, 2006, p. 68)

Ainda que haja avancos no processo de inclusdo de pessoas com
deficiéncia no ambiente laboral, a preocupac¢do de como essas empresas irdo se

comunicar com esse publico tem muito a ser pensada e discutida. E preciso
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pensar, portanto, em formas de garantir que os colaboradores com deficiéncia
tenham o mesmo acesso as informacgdes que a organizacdo transmite aos demais

funcionarios e que sejam ouvidos da mesma forma.

Para Marchiori (2006, p. 2007)

Se a organizagdo € uma instituicdo social, constituida de pessoas e
definida pelos seus papéis e relacionamentos, é fundamental a
existéncia de ambientes de trabalho que preservem a satisfacdo do
funcionario e o respeito ao ser humano. Assim, quanto maior for o
envolvimento do funcionario com a organizagdo maior sera 0 seu
comprometimento.

Ao estabelecer politicas comunicacionais que garantam o respeito e a
satisfacdo de sujeitos com deficiéncias em organizacdes, é imprescindivel que
elas sejam acessiveis, na medida do possivel, permitindo que a comunicacao se
dé de forma autdnoma e nas mesmas condi¢cdes que com os demais funcionarios.
E evidente que a inclusdo de pessoas com deficiéncia em organizacdes é um
processo complexo e que implica em acdes mais bem planejadas. Entretanto,
para Gongalves (2006, p. 20),

Com a elevacdo do nivel educacional e o advento das tecnologias de
telecomunica¢des e informética, o nUmero dos que tém condi¢des de
produzir com qualidade aumenta a cada dia. A maioria apresenta

limitacBes superaveis mediante arranjos institucionais e acomodagfes no
trabalho.

Consequentemente, na maioria das vezes, os profissionais responsaveis
pela comunicacdo interna das organizacbes desconhecem 0S recursos
disponiveis para que se estabeleca uma comunicacao inclusiva. Entretanto, sob a
Otica da inclusdo como um processo bilateral, apresentada anteriormente
(SASSAKI, 2006), é dever da organizacdo compreender as limitacbes desses
sujeitos e eliminar as barreiras, instituindo canais de comunicagcdo acessiveis e

igualitarios.

Sendo assim, é preciso buscar ferramentas e adaptacées que garantam a
igualdade no acesso a esses sujeitos e, nesse contexto, surgem 0s conceitos de

Tecnologias Assistivas e Solu¢des Assistivas.

Para pensar as tecnologias e solugbes assistivas no contexto da

comunicacgéo, abordamos os conceitos que os definem. Inicialmente, a Tecnologia
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Assistiva (TA) é utilizada para "ampliar ou possibilitar a execucdo de uma
atividade necesséria e pretendida”, na perspectiva de proporcionar qualidade de
vida, autonomia e inclusédo em todos os campos da vida, seja social, familiar, lazer
ou trabalho (GALVAO FILHO; MIRANDA, 2012, p. 250).

Segundo o Comité de Ajudas Técnicas (CAT) da Coordenadoria Nacional
para a Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia (CORDE), o conceito de
Tecnologia Assistiva, aprovado em dezembro de 2007, refere:

Tecnologia Assistiva é uma area do conhecimento, de caracteristica
interdisciplinar, que engloba produtos, recursos, metodologias,
estratégias, praticas e servicos que objetivam promover a funcionalidade,
relacionada a atividade e participacdo, de pessoas com deficiéncia,

incapacidades ou mobilidade reduzida, visando sua autonomia,
independéncia, qualidade de vida e incluséo social (BRASIL, 2007).

Ja o conceito de Solugcdo Assistiva preconiza a interacdo dos recursos,
aparatos, técnicas, metodos que auxiliam a atividade laboral, educacional, social,
entre outras, com 0s sujeitos e o meio. O conceito de solugcédo, segundo Pereira e
Morais (2015), ndo deve ser entendido no sentido estrito e definitivo, tampouco de
resolucao total, universal e irrestrita para todos, mas como uma alternativa que,
embora ndo seja centrada no sujeito, 0 considera enquanto permite ao mesmo
desempenhar a tarefa a que se propde com éxito. Além disso, complementam o0s
autores, a tarefa podera ser desenvolvida o mais proximo possivel do sentido de
igualdade de condicdes, isto €, "solucionar" a situacdo especifica no contexto em

que se apresenta.

O desenvolvimento do conceito de Solucdo Assitiva, reforcam Pereira e
Morais (2015), entende que a solucdo deve ser vista ndo apenas como um
produto resultante de um processo de inclusdo que coloca em interagcdo um
conjunto de elementos interligados, mas também como produtor deste
movimento. A ideia da solucéo assistiva €, portanto, a de identificar os processos
e aparatos culturais, sociais, humano e organizacionais que se estabelecem em
uma determinada situacéo, e, a partir de entdo, tal alternativa poder ser replicada
para outra pessoa, ou situacdo, sofrendo ou ndo novas adaptacdes para tanto.

Para Franciscatto et. al. (2014), as Solugfes Assistivas sao
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[...] ideias aplicaveis em qualquer ambiente e que possuem o intuito de
melhorar as condi¢des sociais de pessoas com deficiéncia, aumentar sua
autonomia e facilitar o desenvolvimento de suas atividades diarias. Tais
solugcBes contemplam recursos, alternativas e estratégias para promover
a acessibilidade

E o autor complementa,

Verifica-se, contudo, uma caréncia de solu¢gBes assistivas por parte de
empresas e demais ambientes sociais, estimulada por falta de
informacdo e suporte na implantacdo e no gerenciamento destas
tecnologias. (FRANCISCATTO et. al. 2014)

Nesse sentido, o desenvolvimento de solugbes assistivas que consigam
atender as necessidades dos trabalhadores com deficiéncia dentro das
organizagbes, principalmente no contexto comunicacional, € a principal

preocupacao deste estudo.

O conceito das tecnologias e solucdes assistivas, integra desta forma, a
dimensédo comunicacional da acessibilidade, no sentido ndo s6 de verificar sua
existéncia, mas também de questionar as possiveis auséncias, uma vez que, para
0s autores Pereira e Morais (2015), e Franciscatto et. al. (2014), é possivel se
estabelecer condicbes comunicacionais para as pessoas com deficiéncia nestes

ambientes.
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4. A PRATICA DA COMUNICACAO ACESSIVEL NAS ORGANIZACOES

Neste capitulo, sera apresentada a metodologia utilizada para a realizacao
da pesquisa, bem como a analise dos resultados coletados. Durante a andlise,
serdo retomados o0s apontamentos tedricos, apresentados nos capitulos

anteriores, e discutida sua relacdo com as situacdes analisadas.

4.1 METODOLOGIA

Tendo em vista a concretizacdo dos objetivos delineados para este estudo,
fez-se uso dos métodos de pesquisa bibliografica e estudo de caso. Para a
realizacdo da coleta de dados utilizados na analise, adotaram-se as técnicas de

entrevista com roteiro semiestruturado e observacéao direta.

A pesquisa bibliografica, como afirma Stumpf (2012), define-se como o
conjunto de préaticas que visam a identificacdo de informacdes bibliograficas,
através da selecdo de documentos relacionados ao tema estudado e realizacao
de anotacfes ou fichamento das referéncias e dos dados dos documentos para
gue, apdés o levantamento, sejam utilizados para a producdo de um trabalho

académico.

Para a autora, a pesquisa bibliografica € fundamental no estudo, pois auxilia
na sua estruturacdo de forma ampla, ajudando a sistematizar o texto (STUMPF,
2009), contribuindo desta forma a compreensdo tedrica que sustenta o
entendimento do tema. Stumpf (2009, p.53) salienta que a questdo de pesquisa “é
o desejo de esclarecer um assunto nao suficientemente investigado”, que costuma
ocorrer em consequéncia de leituras e descobertas bibliograficas. Observa-se sua
importancia em um estudo como este, uma vez que a escassa bibliografia conduz
a uma série de inferéncias e tantos outros questionamentos que nos direcionam e

motivam.
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Gil (2009) afirma que a consulta de fontes documentais é imprescindivel
nos estudos de caso, pois auxilia a estruturacdo e a organizacdo dos demais
instrumentos de pesquisa. Para o autor: “O mais importante uso da
documentacdo num estudo de caso, no entanto, € o do fornecimento de
informagdes especificas com vistas a corroborar resultados obtidos mediante

outros procedimentos” (GIL, 2009, p. 76).

Como método de pesquisa, foi realizado o estudo de caso para que 0s
objetivos propostos no estudo fossem efetivados. Segundo Yin (2001, p. 32),

o estudo de caso é uma inquiricdo empirica que investiga um fendmeno

contemporaneo dentro de um contexto da vida real, quando a fronteira

entre o fendbmeno ndo é claramente evidente e onde multiplas fontes de
evidéncia sdo utilizadas.

Para o autor, ainda, o estudo de caso € uma técnica utilizada, na maioria

das vezes, quando é preciso responder perguntas do tipo “como” e “porque”.

Marconi e Lakatos (2004, p. 274) afirmam que o estudo de caso “reune o
maior numero de informacdes detalhadas, valendo-se de diferentes técnicas de
pesquisa, visando a apreender uma determinada situacdo e descrever a
complexidade de um fato”. Para os autores, entre outras caracteristicas, o estudo
de caso visa a descoberta e enfatiza a interpretacdo do contexto, retratando a

realidade de forma ampla, valendo-se de fontes diversas de informacdes.

Aliada aos métodos foi necessario a utilizacdo de técnicas de pesquisa
para que fosse possivel a realizacdo da analise. Dessa forma, foi realizada a
entrevista com roteiro semiestruturado como técnica de pesquisa inicial. Em
relacdo a esta técnica, Duarte (2012, p. 63) afirma que “seu objetivo esta
relacionado ao fornecimento de elementos para compreensao de uma situacéo ou

estrutura de um problema”.

A fim de entender a comunicacdo utilizada com colaboradores com
deficiéncia, buscou-se entender, através da entrevista, primeiramente, 0s canais e
recursos utilizados para comunicagdo com os demais funcionarios e, a partir
disso, identificar possiveis adaptacdes que permitem o acesso as informacdes

oferecidas de modo igualitario. Desta forma, a partir desta técnica, garantiu-se

38



uma maior liberdade para a exploragdo da comunicacdo no ambito da incluséo

laboral dos sujeitos com deficiéncia.

E importante salientar que, apesar do pesquisador ter, em alguns casos,
conhecimento a respeito dos processos de incluséo utilizados pelas organizacdes
pesquisadas, eram desconhecidos 0s recursos comunicacionais presentes, sendo
este, justamente, ponto de curiosidade e interesse para a pesquisa. Desta forma,
a entrevista possibilitou esta aproximagao, uma vez que para Duarte (2012, p. 62)
este recurso de pesquisa é uma

[...] técnica qualitativa que explora um assunto a partir da busca de
informacdes, percepgbes e experiéncias de informantes para analisa-las
e apresenta-las de forma estruturada. Entre as principais qualidades
dessa abordagem esta a flexibilidade de permitir ao informante definir

0s termos da resposta e ao entrevistador ajustar livremente as
perguntas. (DUARTE, 2012, p.62).

Outro ponto positivo da entrevista € o fato das respostas trazerem
elementos mais qualificados em comparacdo a técnicas quantitativas. A
necessidade de obter informacfes mais especificas contribuiu para o a escolha
desta estratégia como principal recurso utilizado. Contudo, o autor salienta,

a entrevista como técnica de pesquisa, entretanto, exige colaboragéo e
explicitacdo de procedimentos metodoldgicos especificos: o marco
conceitual no qual se origina, os critérios de selecdo das fontes, os
aspectos de realizacdo e o uso adequado das informacdes séao

essenciais para dar validade e estabelecer as limitagdes que os
resultados possuirdo. (DUARTE, 2012, p. 63)

Por fim, foi utilizado também a observacdo direta, com o objetivo de
verificar in loco os processos de comunicacdo quando e se relatados. De acordo
com Flick (2009, p. 204), a observacéo envolve sentidos adicionais aos utilizados
pela entrevista. Segundo o autor, “as observacdes envolvem praticamente todos

os sentidos — visdo, audicao, percepgao, olfato”.

Para este estudo, o pesquisador utilizou a técnica por meio da observacao
através das visitas realizadas para a consecucdo das entrevistas. Nestes
momentos, antes ou apos as entrevistas, a apresentacdo da organizacao, a visita

ao entorno permitiu que fossem averiguadas e confrontadas as informacgdes da
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entrevista. Neste sentido, “a observagdo com outras fontes de dados [...]

intensificam a expressividade dos dados assim reunidos” (FLICK, 2009, p. 205).

Desta forma, a observacdo também se configura como uma potente
técnica, pois “consiste em examinar fatos ou fenbmenos que se deseja estudar’
(MARCONI; LAKATOS, 2004, p. 275). Além disso, segundo os autores, a
observacgéao, no contexto da descoberta, aproxima o pesquisador no contato direto

com a realidade.

O estudo ocorreu em duas empresas selecionadas a partir de pesquisas
anteriores, realizadas pelo grupo de pesquisa TEIAS® sobre a pesquisa SolAssist-
Biblioteca Virtual de Solucées Assistivas®, a qual esta pesquisa esta vinculada. Os
critérios de selecdo das empresas atendem muito mais um critério de
disponibilidade destas organiza¢des do que de escolha do pesquisador, uma vez
gue ainda se percebe muita desconfianca por parte destas instituicdes privadas
para a pesquisa. O temor pela fiscalizacdo quando a organizacdo ndo cumpre as
cotas, ou o sigilo industrial e a desconfianca sobre os critérios éticos adotados

pelo pesquisador, inibe esta colaboracéao.

Considerando isso, atentou-se aos cuidados éticos necessarios para
aplicacdo da pesquisa. O estudo integra o Projeto SolAssist-Biblioteca Virtual de
Solucbes Assistivas e esta aprovado pela Comisséo de Pesquisa e pelo Comité de
Etica em Pesquisa (CEP) da Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Foi
utilizado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice 1), garantindo

os procedimentos éticos do estudo.

Com o propésito de analisar como ocorre a comunicacdo entre 0s
trabalhadores com deficiéncia e as organizacfes, optou-se por utilizar empresas
gue possuiam, no periodo do estudo, programas de inclusdo ja estabelecidos.

Entende-se que estes programas, em geral, tem o propdsito de promover a

® TEIAS - Tecnologias em Educacdo para Inclusdo e Aprendizagem em Sociedade
www.ufrgs.bri/teias.

* Projeto de Pesquisa SolAssist: Biblioteca Virtual de Solucdes Assistivas, do grupo de pesquisa
TEIAS tem a finalidade de elaborar uma Biblioteca Virtual de SolugBes Assistivas que relna
solucdes para consulta publica e gratuita. Encontra-se atualmente em sua terceira versao, ja com a
catalogacéo de solucdes advindas dos estudos e pesquisas realizados pelo Grupo.
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inclusdo laboral das pessoas com deficiéncia através de acdes especificas.
Algumas organizacfes constituem setores especificos para estas acfes, outras
as englobam em setores que valorizam a diversidade e a responsabilidade social,
por exemplo. Os programas tém o objetivo de promover a inclusdo no ambiente
laboral, avaliar as praticas laborais e os postos de trabalho, acompanhar os
trabalhadores com deficiéncia e promover campanhas de informacdo para 0s

diferentes niveis da organizacéo sobre estes sujeitos.

As entrevistas foram realizadas nas organiza¢gdes no decorrer do primeiro
semestre de 2016. Para cada organizacdo dedicou-se pelo menos um turno,
sendo a entrevista seguida da visitacdo e observacdo dos espacos laborais (chéo
de fabrica) e outros espacos (recursos humanos, cantinas, etc.), permitindo ainda

mais percepc¢des do contexto daquelas organizacoes.

As empresas sdo apresentadas como Organizacéo Alfa e Beta®. A primeira
€ uma industria cal¢adista com fabricas no Rio Grande do Sul. A empresa cumpre
a cota legal de funcionarios com deficiéncia. A segunda empresa, Beta, € também
uma industria, porém de maquinario agricola. Beta tem um numero expressivo de

trabalhadores com deficiéncia, mas ndo informou se cumpre a cota.

No item a seguir, serdo apresentadas as analises realizadas a partir da
aplicacdo dos métodos e instrumentos de pesquisa. Na tentativa de responder
Como se dao o0s processos comunicacionais entre organizacbes e 0
trabalhadores com deficiéncia, pergunta que define o problema desta monografia,
serdo trianguladas essas impressdes com as reflexfes trazidas pelo referencial

tedrico utilizado até o momento.

4.2 ANALISE

7

A primeira empresa a compor este estudo € a empresa Alfa. Nesta

empresa, a comunicacao interna, de modo geral, € pouco desenvolvida. O setor

® O nome das empresas e dos entrevistados desta pesquisa foram preservados, atendendo as
diretrizes de sigilo da pesquisa e por questdes éticas estéo identificados com nomes ficticios.
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de recursos humanos, o0 mesmo que promove 0s programas de inclusédo de
pessoas com deficiéncia, € o0 responsavel pela comunicacdo com 0s
trabalhadores. A empresa ndo possui canais de comunicacdo interna

desenvolvidos, além de um mural.

J& a realidade da comunicacéo interna da empresa Beta é outra. Existe um
setor especifico de comunicacao responsavel pela transmissdo de informacdes
aos funcionarios e os canais de comunicacgdo interna sdo mais desenvolvidos.
Essa contextualizacdo é importante, pois permite-nos compreender a dimensao
da comunicacdo e sua importdncia em cada organizagdo, uma vez que se
buscavam adaptacbes e solu¢gées comunicacionais nos recursos presentes nas
organizagbes para que os funcionarios com deficiéncia tenham acesso as

mesmas informacdes que os demais funcionarios.

Desta forma, parece inevitavel que, se a comunicagéo aos funcionarios, de
forma geral, € pouco desenvolvida e ndo atinge éxito, as chances desta
comunicacdo ser acessivel aos funcionarios com deficiéncia e ter algum tipo de
resultado sejam ainda menores. Considerando entdo que as organizacdes sao
formadas por sujeitos que sentem necessidade de comunicar-se entre si para
compreender seu papel dentro da organizacdo, evidencia-se uma necessidade
premente de que se desenvolva, pois sem esta comunicacdo, as organizacdes
simplesmente nao existiriam, ja que “a organizagcdo € um fenbmeno
comunicacional continuo” (KUNSCH, 2006, p. 175).

Ao questionarmos sobre adaptacfes na comunicacdo da empresa Alfa, nos
foi informado que a acessibilidade na comunicacéo “se da a partir da necessidade
apresentada” (Andréia, Gestora da empresa Alfa). Isto é, para a gestora, 0s
processos comunicacionais devem se dar na medida da necessidade
apresentada, e ndo como uma acao que antevé a inclusdo do trabalhador com

deficiéncia na empresa.

Recorre-se & Franca (2003), sobre a importancia de planejar acbes e
adapta-las para os diferentes publicos, pois segundo o autor, deveria ser do

interesse da organizacdo suprir as necessidades dos sujeitos com deficiéncia
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enquanto publico interno, levando em consideracdo que suas necessidades

exigem determinadas especificidades e adaptacoes.

Neste sentido, observa-se um exemplo dado pela gestora sobre uma
situacdo vivida pela empresa. Segundo a entrevistada foi deixado de lado o
projeto de capacitagcdo em Lingua Brasileira de Sinais (Libras), desenvolvido na
empresa, em funcdo dos trabalhadores surdos contratados desconhecerem a
lingua. Estes trabalhadores, pela sua realidade socioecon6mica, desenvolvem a
leitura labial e mimica, e na sua maioria, sequer chegam a aprender a Libras. De
acordo com a gestora, “muitos PCDs (pessoa com deficiéncia) [...] vém de uma
ordem mais carente. Entdo eles falam muito por mimica e por dramatizacdo. N6s
nédo tivemos PCDS que falem libras exatamente” (Andréia). Tal exemplo
demonstra que a empresa acaba por ser muito pouco proativa nas suas acoes,

limitando-se ao ndo fazer, sem substituir esta acao, por nenhuma outra.

Em relacdo aos materiais com as tarefas e orientacdes, esses sO séo
entregues aos funcionarios com habilidade de leitura. N&o séo feitas adaptacfes
para que sujeitos com determinadas deficiéncias, visual ou intelectual, por
exemplo, tenham acesso a essas informacdes. Observa-se que ndo séo
pensadas outras possibilidades de utilizacdo de materiais acessiveis que, nesse
caso, poderiam se configurar em materiais com pictogramas, informacdes em

Braille ou até mesmo em formato digital para uso com leitores de tela.

A auséncia dessas adaptacdes revela o quanto estdo distantes, neste
contexto, as alternativas como SolucBes Assistivas que permitiiam ao sujeito
desempenhar tarefas com éxito. Para Pereira e Morais (2014) o desenvolvimento
de solucbes assistivas no contexto da organizacdo Alfa, por exemplo, permitiria
ndo s6 o desenvolvimento de tarefas, mas também poderia colocar estes

trabalhadores com deficiéncia em igualdade de condicbes com os demais.

Além disso, esses sujeitos ndo sdo colocados em cargos que exijam a
apropriacdo e uso dessas informacgdes. Logo, os trabalhadores com sindrome de
down, ou qualquer outro funcionario que nao consiga ler, em razdo do contexto

comunicacional atual, j& estd fadado a ndo assumir determinadas posi¢cdes na
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organizacdo. Embora tal constatacdo va além do objetivo deste estudo, é
importante destacar que tampouco a organizacdo Sse preocupa em criar
alternativas — mesmo de formacao — para esses sujeitos, que venham a modificar

essa realidade.

Em resumo, observa-se que nessa organizagdo, nenhuma adaptacéo
comunicacional foi realizada para garantir a autonomia dos sujeitos com
deficiéncia no que se refere a tais processos. Ainda que nao tenha sido
aprofundado o estudo do fator auséncia, € interessante pensarmos que a falta da
acessibilidade comunicacional dentro das organizacdes acaba reduzindo as
possibilidades do sujeito, tanto de crescer e se desenvolver, como de interagir nos

diferentes espacos de trabalho, formacao e lazer nos ambientes organizacionais.

A comunicacao, portanto, esta diretamente relacionada com a promocao
do relacionamento humano, do desenvolvimento do sujeito e da cidadania
(OLIVEIRA, 2011), e neste caso, a sua auséncia, revela uma caréncia nos
relacionamentos, e consequentemente para os resultados da organizacdo. Desta
forma, fica evidente que a empresa ndo estd pensando de forma ampla e

estratégica, uma vez que isola, intencionalmente ou ndo, um publico especifico.

Logo, se uma organizacao priva determinado funcionario, seja pela razéao
gue for, a acessar espacos de convivio social e informacdes, estratégicas ou nao,
também esta impedindo que esse sujeito se envolva na cultura organizacional.
Essa privacdo, promovida pela falta de acessibilidade comunicacional e auséncia
de adaptacbes, é também extremamente prejudicial as organizacbes, uma vez
que, segundo Marchiori (2006, p. 207) “quanto maior for o envolvimento do

funcionario com a organizagao maior sera o seu comprometimento”.

Portanto, essa auséncia torna-se extremamente importante para esta
analise, pois nos alerta para a ignorancia dos beneficios a organizacdo que
advém dos conceitos apresentados neste estudo — de comunicagdo interna,
valorizagcdo, colaboracdo e relacionamento entre organizacbes e seus
funcionarios. N&o criar condigbes, através de solugbes assistivas ou outros

recursos, dentro das organizagbes, € sinalizar o desinteresse por parte dos
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gestores e, portanto, das empresas, em desenvolver o profissional com
deficiéncia no ambito laboral. E ignorar a capacidade de trabalho e desconsiderar

seu potencial produtivo.

N&o criar estas condi¢bes de inclusdo dos sujeitos com deficiéncia no
contexto laboral tem significado no que se refere ao sentimento de produtividade
do individuo, pois impede o desenvolvimento de rela¢ges positivas com do publico
interno. Segundo Andrade (2003) o empregado deve sentir-se importante para

organizagao.

O contexto laboral e o0 uso de recursos como as solucdes assistivas estao
associados, diretamente, aos conceitos e valores de importancia para uma
organizacdo. Sendo assim, se uma organizacdo deseja associar determinados
valores frente ao seu publico interno, é preciso que sejam transmitidos de forma
igualitaria a todos os colaboradores, independente de possuirem deficiéncia ou
nao. Nao comunicar ou ndo transmitir valores estratégicos a imagem institucional
de uma organizacdo ao seu publico interno € desconsiderar a importancia da
construcdo da organizacdo no imaginario dos colaboradores. E, portanto, falhar

no desenvolvimento de uma comunicacéo corporativa (FERRARI, 2011).

Especificamente, neste estudo, a auséncia de acessibilidade
comunicacional, observada na empresa Alfa, assim como de adaptacdes que
pudessem facilitar as condicbes de trabalho e acesso a todos os campos da
organizacdo, para as pessoas com deficiéncia, representa ndo so a politica de
uma empresa, mas também a forma como a sociedade se relaciona com a
inclusdo social desses sujeitos. Quando se identifica a auséncia de solucdes
assistivas voltadas ao contexto da comunicacdo, observa-se o que vem sendo
praticado diariamente em todos os outros ambitos da vida das pessoas com
deficiéncia. Representa, portanto, de certa forma, a maneira como a sociedade
acredita que toda uma parcela de sujeitos poderia, ou ndo, se comunicar, 0S
espacos e as informagbes que eles poderiam, ou ndo, acessar.
Consequentemente, as habilidades e competéncias desenvolvidas estao
relacionadas com base nos ambientes de convivio permitidos pela sociedade aos

individuos com deficiéncia.
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Desta forma, para Pereira (2014),

a existéncia — ou ndo — de tecnologias e solu¢cBes assistivas que
viabilizem ou facilitem o desenvolvimento profissional de uma pessoa
com deficiéncia ndo representa somente o desconhecimento ou o
descaso. Tal auséncia representa tudo isso, além de muitos outros
significados que apenas o conhecimento daquela organizac&o viva nos
permitird entender e mais. Representa toda uma cultura, dentre tantos
outros significados.

Quando as organizac¢6es contratam funcionarios com deficiéncia, mas néao
tornam sua comunicacdo acessivel — ou seja, ndo se comunicam da mesma
forma que se comunicam com 0s demais — € como se desconsiderassem o papel
estratégico e a importancia daquele sujeito para a engrenagem da empresa.
Portanto, € como se os colaboradores com deficiéncia ndo constituissem o
publico interno, e mais que isso, € como se a sociedade retrocedesse ao periodo
industrial — onde as organiza¢des condenavam os trabalhadores a um trabalho
alienado — que, definia o trabalho como uma pratica mecanizada. Para Oliveira
(2008, p. 13) era clara essa alienacdo em relacdo ao seu papel na cadeia
produtiva, “visto que ele néo participava do conjunto do processo de producéo,

nem o entendia”.

Se, no capitulo anterior, foram apresentados os beneficios para a
organizacao provenientes da inclusdo de pessoas com deficiéncia no contexto
laboral — como, por exemplo, a melhora do clima organizacional, a motivacao
profissional retornando em produtividade, a associacao de valores como os da
diversidade e inclusdo a imagem institucional e, até, novas oportunidades de
negocio através de certificacdes de qualidade (GONCALVES, 2006) — € preciso
pensar nos danos que a auséncia da inclusdo pode trazer para as empresas. Isto
€, empresas que nao se preocupam em como estes sujeitos estdo inseridos
podem registrar a piora do clima organizacional, a desmotivacdo profissional
causando baixa produtividade e a associacdo de valores como os da excluséo

social e do preconceito com pessoas com deficiéncia na imagem institucional.

Ja na empresa Beta, observou-se um avango e preocupacdo maior em
relacdo a forma de se comunicar com os trabalhadores com deficiéncia. Ao

guestionarmos sobre a existéncia de solu¢des para garantir a acessibilidade da
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comunicacdo dentro da organizacdo, nos foram apresentadas diversas

adaptacdes realizadas pensando na realidade dos funcionarios com deficiéncias.

No que se refere as solucbes apresentadas para os profissionais com
deficiéncia visual, especificamente dos cegos, a empresa utiliza-se de recursos
como a audio descricdo® do video corporativo, envio de informacdes mais
informais do dia-a-dia do trabalho via Whatsapp’, e a transcricdo da revista
interna (com periodicidade de 2 a 3 meses aproximadamente) em CDs
disponibilizados aos colaboradores cegos.

Em relacdo aos sujeitos com deficiéncia intelectual, a gestora trouxe a
dificuldade na fixacdo das informacdes por partes desses funcionarios. Buscando
a melhora e 0 acesso comunicacional para eles, a organizagao utiliza-se do envio
de bilhetes, mensagens via Whatsapp, assim como o estimulo na participagéo,

mais frequente em treinamentos e capacitacbes com os demais funcionarios.

Ja para os funcionarios com deficiéncia auditiva, a organizacao incorporou
a presenca de intérpretes de Libras nos eventos institucionais, incluindo o
acompanhamento ao primeiro dia de trabalho dos colaboradores, a fim de facilitar
a inclusdo e garantir a compreensao das funcdes e atividades que eles irdo
desenvolver. Os intérpretes estdo presentes também em palestras, treinamentos
e capacitacdes. Outro recurso adotado pela organizacdo para os surdos foi a

legenda escrita no video institucional da empresa.

Além dos recursos citados, a empresa Beta relatou que ndo tinham nos
murais nenhuma adaptacdo para as pessoas cegas, mas que mudancas na
comunicacao interna recentes haviam tornado os murais mais simples e objetivos
para todos. Contudo, a observacdo ndo evidenciou que a clareza relatada pela

entrevistada fosse, de fato, suficiente para, por exemplo, as pessoas com

® Audiodescricdo é a uma faixa narrativa adicional para as pessoas cegas e com deficiéncia visual,
consumidores de meios de comunicacgéo visual, os quais incluem a televisao, o cinema, a danca, a
Opera e as artes visuais.

"'Whatsapp é um aplicativo de mensagens multiplataforma que permite trocar mensagens pelo
celular sem pagar por estas. Estd4 disponivel para diferentes plataformas que podem trocar
mensagens entre si.
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deficiéncia intelectual. Observou-se 0 uso de poucas imagens e muita informacéo,

o que, de fato, ndo facilita o entendimento por estes sujeitos®.

Outra situacdo apresentada foram as reunifes matinais’. Nela, todos os
trabalhadores rednem-se, no comeco da manhd, para tomar ciéncia das
atividades do dia e para transmitir informagfes pontuais, como avisos e 0s
conteudos presentes no mural institucional. Ainda que nado tenha sido pensada
para isso, segundo a entrevistada, na préatica das reunides matinais ajudam a
sanar a auséncia de acessibilidade dos murais institucionais. E certo que estas
reunides nao resolvem do ponto de vista da autonomia por parte dos profissionais
com deficiencia, mas pode-se dizer, que se configuram como uma Solucdo

Assistiva, uma vez que atende a premissa da informacdo desses sujeitos no

contexto em questao.

Ainda que existam processos comunicacionais que necessitem de
adaptacdes e um planejamento mais profundo, percebe-se que na empresa Beta
ja ha uma preocupacado em estabelecer uma comunicacao inclusiva. Ao propor
estas adaptacdes, pode-se afirmar que a empresa compreende as limitacdes dos
funcionarios com deficiéncia, procurando eliminar as barreiras e instituindo canais

de comunicacéo acessiveis e igualitarios (SASSAKI, 2006).

Enquanto, na empresa Alfa, a inclusdo estava focada nas pessoas com
deficiéncia intelectual, a empresa Beta demonstrou preocupar-se com uma
diversidade maior quanto ao tipo de deficiéncias contempladas pelo programa de
inclusdo organizacional - pessoas com deficiéncia visual, auditivas e intelectual.
Essa diversidade nos tipos de deficiéncia dos funcionarios caracteriza a forma de
pensar da organizacdo, pois 0s aspectos da diferenca compdem igualmente a

complexidade comunicacional que se impde.

Desta forma, o fato de as organizacdes serem constituidas de pessoas de

diferentes universos cognitivos, culturas e visdes de mundo (KUNSCH, 2006), e

® Nao foi autorizado pela organizagéo a utilizacdo de imagens/fotografias dos murais.
° As reunides matinais t&m um nome especifico dentro do projeto comunicacional da empresa. Esta
identificacdo foi suprimida para garantir o sigilo, evitando a identificacdo da organizacéo.
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no caso da organizacdo estudada, diferentes deficiéncias, implica o
desenvolvimento de processos cada vez mais abrangentes e inclusivos, uma vez
gue cada deficiéncia exige diferentes adaptacbes comunicacionais. Portanto,
nota-se que ha interesse em, de fato, incluir o profissional ao contexto

organizacional.

Ainda que, as organizagcbfes promovam processos de incluséo e uma
comunicacdo inclusiva, com o objetivo principal de aproveitar ao maximo a
producdo de seu colaborador, sédo inquestionaveis os ganhos a cada um desses
sujeitos em sua vida pessoal. Portanto, mesmo que o lucro, o aumento da
producéo e o cumprimento da legislacao sobre inclusdo sejam os objetivos finais
dos programas de inclusdo, as empresas estdo, mesmo assim, promovendo a
melhora da condicao social das pessoas com deficiéncia, ajudando a garantir seu
sustento, sua autonomia e estimulando sua autoestima e seu sentimento de
produtividade. Desta maneira o trabalho, nestes espacos, também “proporciona
condicbes para aprendizagem e desenvolvimento de competéncias, garante a
seguranca e a independéncia financeira e contribui para a autonomia do
individuo. (NOHARA, ACEVEDO, FIAMETTI, 2010, p.73)

Na maioria das organizacfes, como no caso das empresas analisadas, que
desenvolvem programas de inclusdo de pessoas com deficiéncia, os principais
setores envolvidos sdo o Recursos Humanos (RH), a Comissédo Interna de
Prevencédo de Acidentes (CIPA) e, algum setor especificamente criado para tal.
Evidente que esses setores tém papel fundamental na inclusédo dos trabalhadores
com deficiéncia e, se eficientes, garantem a seguranca, facilitam a integracdo com

os colegas e promovem acGes atenuantes de preconceito durante esse processo.

Entretanto, é preciso considerar que sO inserir o sujeito com deficiéncia no
ambiente laboral e garantir que ele ndo tenha nenhum tipo de acidente de
trabalho ndo é suficiente. Em nenhuma das organizaces pesquisadas havia um
profissional de comunicagéo envolvido nos processos para auxiliar na inclusao
dos colaboradores com deficiéncia. Mesmo no caso da organizagdo Alfa, onde o
préprio setor de RH é o responsavel por estabelecer a comunicacdo com 0s
trabalhadores, as relacbes comunicacionais ndao foram pensadas e planejadas
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aos sujeitos com deficiéncia. Portanto, mais que integrar o funcionario ao
ambiente laboral, é preciso inclui-lo, de fato, em todos os aspectos envolvidos na
organizacgao, adaptando todos 0s processos que o0 envolvam.

Se considerarmos que € a partir das relacdes internas entre a organizacao
e seu colaborador que os relacionamentos sdo formados — e que por relacoes,
compreendem-se, neste estudo, as agOes que aproximam ou afastam as
empresas do seu publico interno — questiona-se o tipo de relacionamento que
advém deste contexto onde as organizagBes simplesmente ndo estabelecem

dialogo.

Assim, ainda que ndo haja a possibilidade de responder a este
guestionamento, infere-se com base na fragilidade das relacbes que sao
construidas entre as organizacbes e os trabalhadores com deficiéncia que o
relacionamento, de fato, € pouco efetivo, pois ndo estabelece vinculos que os

aproximem.

Assim, considerando as definicbes dos trés principais conceitos de
comunicacdo nas organizacdes abordadas por Ferrari (2011, p.155), retoma-se
sua afirmagao que “toda comunicagao, enquanto fungao nas organizagbes deve
ser organizacional, corporativa e estratégica”. Neste sentido, percebe-se a
importancia de uma comunicacdo acessivel que vise a construir relacdes ainda

mais proximas e fortes.

Nesse contexto, as solucdes assistivas podem servir como instrumentos
facilitadores que possibilitam o desenvolvimento das relacdes internas entre os

colaboradores com deficiéncia e a organizacao.

Na pratica da comunicacdo interna, as solucfes assistivas poderiam ser
mais desenvolvidas através de pequenas adaptacGes como, por exemplo, na
disponibilizacdo de normas, planos e planejamentos da organizagcdo em outros
diferentes formatos acessiveis (braille, fonte ampliada, libras, pictogramas, versao
digital); na adaptagdo do mural interno com versfes acessiveis e disposicdo das
informacdes a uma altura e grau de inclinacdo acessivel aos colaboradores com

baixa estatura e cadeirantes; no desenvolvimento de sistemas administrativos e
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intranet acessiveis a leitores de ela; na descricdo das imagens utilizadas nas
comunicagdes internas impressas e digitais; na presenca de intérprete de Libras
em comunicacdes e eventos da organizacdo; na producédo de videos institucionais

com legendas em Libras e audio-descri¢cdo; entre outras.

Muitas adaptacdes surgirdo conforme 0s canais existentes na organizacao
e na escuta da demanda dos trabalhadores. E preciso que as organizactes
compreendam que cada profissional com deficiéncia possui, assim como 0s
demais, habilidades, limitacBes e competéncias diferentes e é justamente a partir

delas que as solugdes assistivas deverado se desenvolver.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Com o desenvolvimento da pesquisa, pode-se perceber que o tema da
inclusdo das pessoas com deficiéncia ainda carece de muitos avancos, pois ha
muitas praticas sociais que precisam ser desconstruidas em todos 0os campos da

vida dos sujeitos com deficiéncia, em especial no contexto laboral.

Observou-se que, mesmo em organizagcdes com projetos e programas de
inclusdo ja estruturados, muitos dos espacos e das praticas presentes ndo séo
acessiveis a todos trabalhadores, constituindo-se, pois, em processos e praticas

excludentes, em contextos onde, teoricamente, deveriam ser de inclusdo social.

E evidente que a inclusédo de pessoas com deficiéncia em organizacbes é
um processo complexo e que, em muitos casos, demanda um planejamento maior
para sua aplicacao correta. Entretanto, é dever da sociedade e das organizacoes,
enquanto instituicbes sociais, promoverem espacos que garantam 0 acesso a
todas as pessoas e assegurem seus direitos, dignidade e o exercicio da
cidadania. Ainda que seja desafiador, esta €, justamente, a sociedade inclusiva

gue todos temos o dever e a responsabilidade de construir.

Incluir pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho deveria ser um
pressuposto basico nas politicas e no posicionamento das organizacdes. Ainda
gue os beneficios para imagem da marca e o cumprimento das cotas sejam
notaveis estimulos as organizacdes instaurarem projetos de inclusdo, eles néo
devem ser as principais motivacdes para a sua promoc¢ao. Se seguirem por esta
Otica, sem buscar as formas corretas de insercdo dos colaboradores com
deficiéncia, as organizacfes estardo sujeitando seu publico interno a situacdes
desestimulantes e de exclusdo, comprometendo, assim, seu desenvolvimento

social e profissional.
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Portanto, o fazer pelo fazer, em determinadas situacdes, pode ser um risco
social e até mesmo institucional, visto que as organizacdes podem se envolver
em situacdes desfavoraveis e, até mesmo, enfrentar processos trabalhistas por
causarem determinado impacto negativo a seus colaboradores. A incluséo
somente deve ser promovida se a organiza¢ao acreditar de fato na potencialidade
e nas habilidades dos sujeitos com deficiéncia, estimulando seu crescimento

profissional assim como dos demais funcionérios.

A inclusdo, em muitos casos, torna-se um processo revelador, uma vez que
evidencia problemas pontuais ja existentes nas organizagfes, antes mesmo da
introducdo de programas de insercdo de pessoas com deficiéncia no seu quadro
laboral. Se determinada empresa possui problemas de relacionamento com seus
funcionarios, mesmo os que néo possuem deficiéncia, é evidente que a inclusao
efetiva dos profissionais com deficiéncia ficara comprometida. Neste caso, nao é
a complexidade do processo de inclusdo que dificulta o éxito do programa, mas

séo justamente os problemas ja existentes no contexto daquela organizacéao.

Desta forma, se as condutas organizacionais séo reflexos do que tém sido
praticado pela sociedade, as organizagcdes que ndo garantem o0 acesso das
pessoas com deficiéncia em determinadas dimensdes do contexto laboral estdo
consequentemente reproduzindo habitos e costumes que a propria sociedade
pratica. E assim, ao reproduzir essas praticas exclusivas, nota-se um “desfavor’
da organizacdo em relacdo ao desenvolvimento social desses sujeitos, ainda que

estejam inserindo pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Nesse sentido, € obrigacao, tanto da sociedade como das organizacoes,
promoverem a acessibilidade de todos os aspectos da vida das pessoas com
deficiéncia e, para isso, as solucdes assistivas tornam-se essenciais, pois se
constituem de estratégias facilitadoras no processo de inclusdo das pessoas com
deficiéncia na sociedade e possibilitam o desenvolvimento de relacbes positivas

entre as organizagdes e seus trabalhadores com deficiéncia.

Fica evidente, portanto, a importancia de a comunica¢do, enquanto

dimensdo no contexto laboral, ser acessivel a todos os funcionarios de uma
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organizacdo. E justamente esta comunicagdo que garantira ao sujeito com
deficiéncia a compreenséo do seu papel dentro do processo produtivo e guiard o

desenvolvimento dos valores da organizag&o na rotina do profissional.

Diante disso, evidencia-se, ainda, além das outras tantas atividades, a
responsabilidade e o impacto social da atuacdo do profissional de relacdes
publicas dentro das organizacdes, especialmente, no que se refere a inclusdo das
pessoas com deficiéncia no ambiente laboral. Nota-se a necessidade de
considerar as potencialidades e dificuldades desses trabalhadores com
deficiéncia no momento de planejar e executar agdées comunicacionais, buscando

sempre que elas sejam acessiveis a todo o publico interno.

O presente estudo permite também ampliar as reflexdes sobre a tematica,
uma vez que se verificam ainda, novas possibilidades de pesquisa, como, por
exemplo, a necessidade de um estudo que analise 0s processos comunicacionais
existentes ou ndo nas organizacdes sob o ponto de vista dos trabalhadores com
deficiéncia. Dessa forma, poderdo ser identificados os impactos gerados pela
aplicacdo, ou auséncia, das solucbes assistivas na dimensdo da comunicacao
sob a perspectiva dos trabalhadores com deficiéncia, dentro e fora das

organizacoes.

Além disso, é preciso identificar os impactos das solucfes assistivas
comunicacionais, ou da sua auséncia, na vida desses sujeitos como estimulo a
sua aplicacdo no contexto das organizacfes, uma vez que promovem 0 acesso as
mesmas informacdes que os demais funciondrios, e assim, dettm o mesmo
conhecimento da organizacdo, o que possibilita as mesmas chances de se

desenvolverem e crescerem na profissionalmente.

Com este estudo, se desperta ainda muitas inquietacdes, pois reflete-se
como esperar que determinado publico, nesse caso, os trabalhadores com
deficiéncia, entendam os objetivos da organizacdo e estejam alinhados no seu
posicionamento se as ferramentas utilizadas para comunica-lo nao sao

acessiveis? De que maneira as organizagfes construirdo relacionamentos fortes
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e duradouros se elas nao conseguem estabelecer relagcbes comunicacionais

basicas?

Percebe-se através da andlise, triangulada pelo embasamento tedrico e
dos dados coletados da pesquisa de campo realizada, que a falta de adaptacoes,
ou de solucdes assistivas, condenam 0s sujeitos com deficiéncia a um trabalho
com pouca autonomia, tornando-os dependentes de colegas, superiores ou
familiares para acessar informagdes do dia-a-dia. Essa auséncia de autonomia
ndo s6 compromete o seu desenvolvimento e produtividade, mas também aniquila
as possibilidades de desenvolvimento que o trabalho confere a pessoa com
deficiéncia.

Com a realizacdo dessa pesquisa, evidencia-se, ainda, a falta de
bibliografia disponivel acerca da inclusdo de pessoas com deficiéncia em outros
contextos, que nao 0s arquitetdbnicos e educacionais, como no caso da
comunicacdo. Conclui-se que esta auséncia seja um reflexo dos esforcos lentos e

pouco incentivo no desenvolvimento de uma inclusédo efetiva.

Considera-se, ainda, exitoso o cumprimento do objetivo geral e dos
especificos delimitados nessa pesquisa, uma vez que foi possivel verificar quais
processos de comunicacdo estavam presentes entre os trabalhadores com

deficiéncia e as organizacOes através das praticas metodoldgicas realizadas.

Assim, a dimensdo da acessibilidade comunicacional relacionada a
comunicacao interna nas organizacoes pesquisadas ficou evidente em cada uma
das organizacdes, assim como as adaptacbes dos processos de comunicacdo
interna para as pessoas com deficiéncia nas organizacfes. Por outro lado,
mesmo que nao tenha sido medido o nivel de efetividade dos relacionamentos
entre as organizacfes e seus trabalhadores com deficiéncia, supbe-se que eles
trariam ainda mais ganhos se o0s canais e as acfes de comunicacdo fossem

acessiveis de forma autbnoma a todos os profissionais.

Nesse sentido, o publico interno se sentiria mais valorizado e incorporaria
ainda mais os valores da organizacdo em sua rotina de trabalho e no

desenvolvimento de suas atividades. Supfe-se ainda, sob o cenario inclusivo das
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solucdes assistivas, um fortalecimento maior das relagdes internas e o alcance de

resultados mais positivos na imagem institucional das organizagoes.

Portanto, ainda que existam politicas publicas que garantam o acesso das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, o caminho para inclusdo efetiva
em todas as dimensfes da vida desse sujeito esta longe do fim. Entretanto, a
construcdo de uma sociedade inclusiva e que trate com dignidade esses sujeitos
é possivel. E preciso, no entanto, que os principios capitalistas, como o lucro e
produtividade tenham a mesma importancia que o desenvolvimento de relagbes
mais humanas e empatia com 0s sujeitos que vivem marginalizados em nossa

sociedade.

56



REFERENCIAS

ANDRADE, Candido Teobaldo de Souza. Para entender Relacdes Publicas.
Sé&o Paulo: Loyola, 1993.

BRASIL. CORDE. Comité de Ajudas Técnicas, Brasilia. Ata VII. Reunido do
Comité de Ajudas Técnicas CAT/CORDE/SEDH/PR. 2007(a). Disponivel em
portal.mj.gov.br/corde/.../Ata_VII_Reunido_do_Comite_de_Ajudas_Técnicas.do c.
Acesso em dez. de 2010.

BRASIL. Lei n® 8213, de 24 de julho de 1991. Dispde sobre os Planos de
Beneficios da Previdéncia Social e da outras providéncias. Diario Oficial da
Unido, 1991.

CURVELLO, J. J. A.. Comunicacao Interna e Cultura Organizacional. Edicéao
Revista e Ampliada. 2. ed. Brasilia: Casa das Musas, 2012.

DUARTE, Jorge; BARROS, Antonio (orgs.). Métodos e Técnicas de Pesquisa

em Comunicacdo. Sao Paulo: Atlas, 2012.

DUARTE, Jorge e MONTEIRO, Graca. Potencializando a comunicacdo nas
organizacfes. In: KUNSCH, Margarida Maria Krohling (Org). Comunicacao
Organizacional: linguagem, gestao e perspectivas. Sdo Paulo: Editora Saraiva,
2009, v.2, p.334-359.

FERRARI, Maria Aparecida. Contexto global e latino-americanos da comunicacao
e Relacbes Publicas. In: FERRARI, Maria Aparecida; Franca, Fabio; GRUNIG,
James E. (Org.). RelagcBes Publicas: teoria, contexto e relacionamentos. 2. ed.
Sé&o Caetano do Sul: Difusao Editora, 2011, p.131-237.



FLICK, U. Introducéo a pesquisa qualitativa. 3. ed. Porto Alegre, Artmed, 2009.

FRANCISCATTO, M. H. ; PEREIRA, A. S. ; FRANCISCATTO, R. . Bibliotec
Virtual de Solugdes Assistivas. In: V Encontro Anual de Tecnologia da Informacéo,
2014, Frederico Westphalen. Anais do V Encontro Anual de Tecnologia da
Informacéo, 2014. Disponivel em
<http://www.eati.info/eati/2014/assets/anais/artigo33.pdf>. Acesso em 18 de maio
de 2016.

FRANCA, Fabio. Conceituacédo l6gica de publicos em relagdes publicas. In:
Estudos de Jornalismo e Relagbes Publicas. Sdo Paulo: UMESP, 2003.
Disponivel em <http://www2.metodista.br/agenciarp/ffranca.pdf>. Acesso em 18
de maio de 2016.

FRANCA, Fabio. Gestdo de relacionamentos corporativos. In: FERRARI, Maria
Aparecida; Franca, Fabio; GRUNIG, James E. (Org.). Relacdes Publicas: teoria,
contexto e relacionamentos. 2. ed. Sdo Caetano do Sul: Difusdo Editora, 2011,
p.247-317

FRANCA, Fabio. Publicos: como identifica-los em uma nova visédo estratégica —
Business relationship . 32. Edicdo. Sdo Caetano do Sul — SP: Yendis Editora,
2012.

GONCALVES, Marco Antonio (org.). Inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho: fatores de sucesso. Sao Paulo: Aurea Editora, 2006.

GRUNIG, J. E. Uma teoria geral das Relacdes Publicas: quadro teorico para o
exercicio da profissdo. In: FERRARI, Maria Aparecida; Franca, Fabio; GRUNIG,
James E. (Org.). Relacdes Publicas: teoria, contexto e relacionamentos. S&o
Paulo: Difuséo, 2011, p.17-118.

ITS (Instituto de Tecnologia Social). Tecnologias Assistivas nas Escolas:
Recursos béasicos de acessibilidade socio-digital para pessoas com deficiéncia.
Séao Paulo: Microsoft Brasil, 2008. Disponivel em <
http://itsbrasil.org.br/sites/itsbrasil. w20.com.br/files/Digite_o_texto/Cartilha_Tecnol
ogia_Assistiva_nas_escolas_- Recursos_basicos_de_acessibilidade socio-
digital_para_pessoal _com_deficiencia.pdf>. Acesso em 18 de maio de 2016.


http://itsbrasil.org.br/sites/itsbrasil.w20.com.br/files/Digite_o_texto/Cartilha_Tecnologia_Assistiva_nas_escolas_-_Recursos_basicos_de_acessibilidade_socio-digital_para_pessoal_com_deficiencia.pdf
http://itsbrasil.org.br/sites/itsbrasil.w20.com.br/files/Digite_o_texto/Cartilha_Tecnologia_Assistiva_nas_escolas_-_Recursos_basicos_de_acessibilidade_socio-digital_para_pessoal_com_deficiencia.pdf
http://itsbrasil.org.br/sites/itsbrasil.w20.com.br/files/Digite_o_texto/Cartilha_Tecnologia_Assistiva_nas_escolas_-_Recursos_basicos_de_acessibilidade_socio-digital_para_pessoal_com_deficiencia.pdf

KUNSCH, M. M. K. . Comunicacao organizacional: conceitos e dimensoes douo
estudos e das praticas. In: MARCHIORI, M.. (Org.). Faces da cultura e da
comunicagdo organizacional. led. Sdo Caetano do Sul, SP: Difusdo Editora,
2006, v. 1, p. 167-190.

KUNSCH, M. M. K.. Comunicagdo organizacional na era digital: contexto,
percusos e possibilidades. Signo y Pensamiento, v. XXVI, p. 38-51, 2007.
Disponivel em <
http://revistas.javeriana.edu.co/index.php/signoypensamiento/article/viewFile/3714
/3379>. Acesso em 18 de maio de 2016.

NOHARA, Jouliana Jordan; ACEVEDO, Claudia Rosa ; FIAMMETTI, M. . A vida
no trabalho: as representacdes sociais das pessoas com deficiéncias. In:
CARVALHO-FREITAS, M. N.; MARQUES, A. L. (Org.). Trabalho e Pessoas com
Deficiéncia - Pesquisas, Praticas e Instrumentos de Diagnostico. led. Curitiba:
Jurud, 2009, p. 71-88.

OLIVEIRA, M. J. C.. De publicos para cidadaos: reflexdo sobre relacionamentos
estratégicos. In: Luiz Alberto de Faria. (Org.). Relacdes Publicas Estratégicas:
Técnicas, Conceitos e Instrumentos. led.Sdo Paulo: Summus, 2011, v. 1, p. 79-
87.

PEREIRA, Ana Cristina Cypriano; MORAIS, Marcus. Solucf8es Assistivas e
Trabalho: uma nova perspectiva para as pessoas com deficiéncia. Informatica na
Educacdo (Online), v. 18, p. 39-51, 2015. Disponivel em <
http://seer.ufrgs.br/index.php/InNfEducTeoriaPratica/article/view/52326>. Acesso
em 18 de maio de 2016.

PEREIRA, Ana Cristina Cypriano; PASSERINO, Liliana Maria. Um estudo sobre
o perfil dos empregados com deficiéncia em uma organizacdo. Rev. bras.
educ. espec., Marilia, v. 18,n. 2,p. 245-264,2012. Disponivel em
<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1413-
65382012000200006&Ing=en&nrm=iso>. Acesso em 15 de junho de 2015.


http://revistas.javeriana.edu.co/index.php/signoypensamiento/article/viewFile/3714/3379
http://revistas.javeriana.edu.co/index.php/signoypensamiento/article/viewFile/3714/3379
http://seer.ufrgs.br/index.php/InfEducTeoriaPratica/article/view/52326

PEREIRA, Ana Cristina Cypriano; RODRIGUES, G.; PASSERINO, Liliana Maria.
"Dé-me um ponto de apoio e eu moverei o mundo”: A importdncia da
tecnologia assistiva na inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho. In: Symposium Internacional Discapacidad: imaginar, crear, innovar con
computadoras, 2010, Montevideo. Disponivel el
<http://capacidad.es/fida2010sica/C-0311.pdf>. Acesso em 15 de junho de 2015.

RAMOS, Priscilla Porto. Os instrumentos de comunicacdo interna como
ferramenta estratégica na relacdo Coordenacdo x aluno: um estudo de caso
sobre o curso de Administracédo do CEFET-BA. Salvador, 2004.

REZENDE, A. L; et. al. A Trajetoria da Inclusdo. In: SONZA, A. P. et. al. (Org.).
Acessibilidade e Tecnologia Assistiva: Pensando a Inclusédo Sociodigital de
PNEs. Bento Gongalves, 2013, p. 23-66. Disponivel em
<http://www.planetaeducacao.com.br/portal/conteudo_referencia/acessibilidade-
tecnologia-assistiva.pdf>. Acesso em 18 de maio de 2016.

RIBAS, J. B. C. . Porque empregar pessoas com deficiéncia? In: CARVALHO-
FREITAS, M. N.; MARQUES, A.L.. (Org.). Trabalho e Pessoas com Deficiéncia:
pesquisas, praticas e instrumentos de diagnostico. 1 ed. Curitiba: Jurua Editora,
2008, v. , p. 211-217.

SASSAKI, Romeu Kazumi. Inclus@o: construindo uma sociedade para todos. 72
Edicao. Rio de Janeiro, 2006.

SASSAKI, Romeu Kazumi. Inclusao: o paradigma do século XXI|. Revista da
Educacéo Especial, Brasilia, 2005. Disponivel em: <
http://portal.mec.gov.br/seesp/arquivos/pdf/revistainclusaol.pdf>. Acesso em 15
de maio de 2016.

STUMPF, lda Regina C. Pesquisa Bibliografica. In: Duarte, Jorge; Barros, Anténio
(org.). Métodos e técnicas de pesquisa em comunicacédo. 2 ed. Sdo Paulo: Atlas,
2012. P. 51-61.

TANAKA, Eliza Dieko Oshiro; MANZINI, Eduardo José. O que os empregadores
pensam sobre o trabalho da pessoa com deficiéncia?. Rev. bras. educ.


http://lattes.cnpq.br/7031235791316163

Espec., Marilia, v. 11, n. 2, p. 273-294, ago 2005. Disponivel em
<http://lwww.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1413-
65382005000200008&Ing=pt&nrm=iso>. Acesso em 15 maio de 2016.

YIN, Robert K. Estudo de caso: planejamento e métodos. 2. ed. Porto Alegre:
Bookman, 2001.



APENDICE — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

$
UFRGS

UNIVERSIDADE FEDERAL
DO RIO GRANDE DO SUL

TERMO DE CONSENTIMENTO INFORMADO

A presente pesquisa integra o Projeto de Pesquisa Solassist — Biblioteca Virtual
de Solugdes Assistivas, aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da UFRGS sob o
namero 21620, e se propde a observar as estratégias de comunicagao e relacionamento
com funcionarios com deficiéncia em organizacdes produtivas do Rio Grande do Sul.

Espera-se que este projeto possa contribuir tanto para 0S processos
comunicacionais com as pessoas com deficiéncia nas organizacdes, no conhecimento e
aplicacao de Tecnologias Assistivas (TA) como em intervencdes metodoldgicas apoiadas
em comunicacdo e tecnologias no ambito da inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho. Para este fim serdo observadas e coletadas experiéncias com
tecnologias ja em uso nos postos de trabalho.

A identidade dos sujeitos e organizacdes ndo serdo divulgados, os dados e
resultados individuais desta pesquisa estardo sempre sob sigilo ético, e serdo utilizados
unicamente para fins ndo comerciais na comunidade cientifica.

A participacdo nesta pesquisa ndo oferece risco ou prejuizo a pessoa participante.
Se no decorrer da pesquisa a Empresa participante resolver ndo mais continuar tera toda a
liberdade de fazé-lo, sem que isso lhe acarrete qualquer prejuizo.

A pesquisa € desenvolvida pelo estudante de Rela¢gdes Publicas, Gabriel Figueiro,
sob orientacdo da Profa. Ana Cristina Cypriano Pereira (FABICO/UFRGS), que se
compromete a esclarecer devida e adequadamente qualquer duvida que eventualmente
possa ocorrer no momento da pesquisa ou posteriormente através do telefone (51)
99999999 ou pelo e-mail ana.cypriano@ufrgs.br.

Permisséo para:

() Filmagens e fotos;

() Participar de entrevista e preenchimento de formularios;

() Obrigado, néao vou participar.

Nome completo da pessoa que participara da pesquisa:
Nome da empresa —

e-mail —

celular —

telefone comercial —

RG -

CPF -

CNPJ da empresa —

Assinatura do Participante/Responsavel

Pesquisadora — Ana Cristina Cypriano Pereira



