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RESUMO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho deve ser pensada dentro das
organizagdes além da crescente demanda social pela diversidade. Incluir exige mais do que
responsabilidade legal, ¢ preciso legitimidade em todas as adaptacdes, conscientizagdo e
planejamento. As Relagdes Publicas, éticas e sociais por defini¢do, devem ser as principais
aliadas dentro do ambiente organizacional pela legitima inclusdo, envolvidas diretamente com
todos os niveis e publicos para uma comunicac¢do voltada a diversidade, efetiva e eficiente. O
planejamento da comunicacdo ¢ a principal forma pela qual as barreiras enfrentadas pelas
pessoas com deficiéncia nas organizacdes, € consequentemente na sociedade, podem ser
descobertas, avaliadas e superadas.

Palavras-chave: Pessoa com deficiéncia; Mercado de trabalho; Rela¢oes Publicas; Inclusdo

legitima.

ABSTRACT

The inclusion of people with disability in the workplace must be planned inside the
companies beyond the increasing social demand for diversity. Inclusion demands more than
just legal responsibility, but also legitimacy in every adaptation, with awareness and planning.
The Public Relations, ethical and social by nature, must be the main allies inside the
workplace for the legit inclusion, directly involved with every public to build effective and
efficient communication focused on diversity. This communication's planning is the main way
the obstacles for people with disabilities can be found, evaluated and overcome.

Keywords: Person with disability; Labor market; Public Relations; Legit inclusion.
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1. Introducao

Pautas humanitarias tém sido alvo de grande preocupagdo por uma significativa
parcela da populacdo mundial e brasileira, portanto ¢ inevitdvel que organizagdes sejam
cobradas por acdes beneficentes, decisdes que favorecam o meio ambiente e por ter um
quadro de funcionarios plural, formado por pessoas com perfis diferentes. Essa tlltima ¢ tema
desta monografia, mais especificamente sobre a inclusdo da pessoa com deficiéncia nos
diversos mercados de trabalho. O objetivo ¢ aprofundar as pesquisas em relagdo ao cenario
trabalhista das pessoas com deficiéncia no Brasil e como as Relagdes Publicas vém atuando

nesse meio.

Através de pesquisa em literatura especializada no tema, andlise de discussdes e
discursos de especialistas busca-se entender o contexto comunicacional, a realidade do
mercado de trabalho brasileiro e suas barreiras que impedem o acesso de pessoas com
deficiéncia, € como a comunica¢ao pode ser um processo aliado dentro das empresas para a

constante melhoria e legitima inclusao.

O primeiro capitulo aborda uma visdao abrangente da comunicagdo organizacional,
desde seus primeiros estudos até a perspectiva atual no Brasil. Além disso, o capitulo também
apresenta o papel das Relagdes Publicas dentro das organizacdes e principalmente sua atuagao

na temadtica da responsabilidade social.

O segundo capitulo trata da situacdo atual do mercado de trabalho brasileiro para as
pessoas com deficiéncia e as principais barreiras fisicas e comunicacionais enfrentadas. O
primeiro subitem explica a questdo dos esteredtipos e do preconceito, acompanhado do
segundo subitem sobre a problematica e importancia das representagdes midiaticas para as
PcDs. O terceiro subitem por sua vez apresenta um panorama sobre o funcionamento do
mercado de trabalho para profissionais com deficiéncia no Brasil, as leis de cotas
desenvolvidas no pais na pratica e na realidade, e também as iniciativas das organizagdes
quanto a responsabilidade social, inclusdo e diversidade. O capitulo ¢ finalizado com o quarto

subitem sobre o papel da comunicagdo na efetiva inclusao.

Aliado a base tedrica trabalhada na constru¢ao dessa monografia, o primeiro subitem

do terceiro capitulo ¢ um estudo de caso da Talento Incluir — consultoria que da apoio a
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empresas que querem ou precisam contratar PcDs — mostrando os efeitos causados por agdes
de inclusdo dessas pessoas no mercado de trabalho dentro das proprias companhias, nos
microgrupos a que elas pertencem e a sociedade como um todo. Através de uma pesquisa
secundaria e entrevista com a representante e fundadora da empresa, Carol Ignarra,
compreende-se o real cenario das empresas que buscam contratar PcDs e de que forma elas
atuam. Além disso, o capitulo também visa entender a principal funcdo da empresa como
consultoria nos tramites de contratacdo e verificagdo de adaptagdes para os candidatos, e
como o processo da comunicagdo funciona em todas as etapas desse processo. Ja o segundo
subitem deste capitulo ¢ focado na legitimidade da inclusdo e como o profissional de Relagdes
Publicas pode atuar nas organizacdes para alcancgar esse objetivo. O terceiro e ultimo subitem
aborda o planejamento da comunicacdo nas Relagdes Publicas e a forma pela qual as
principais barreiras de inclusdo podem ser superadas na diversidade e na inclusdo dentro das

organizagoes.
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2. A comunicacio organizacional e o papel do profissional de Relac6es Publicas

A comunicacdo ¢ o processo pelo qual os seres humanos interagem entre si e
compartilham significados que sd@o continuamente criados e trocados. O dicionario Michaelis
(2020) define comunicagdo como “ato que envolve a transmissdo e a recepgao de mensagens
entre o transmissor € o receptor, através da linguagem oral, escrita ou gestual, por meio de

sistemas convencionados de signos e simbolos”.

Para Ferrari (2011) a comunicacdo tem uma dimensdo poliss€émica, encontrando
significado no espaco social que pode ser tanto individual como coletivo e dessa forma pode
significar muitas coisas ou limitar-se a um unico significado “consensual, imposto ou
arbitrario”.

Para alguns autores [...] a comunicagdo ¢ vista como um processo continuo de
cocriacdo de significados (conotativos). Para outros, esse processo vai além e
realmente cria significado compartilhado, também denominado ‘consenso’. Nesse
caso, a comunica¢do ¢ definida como a cocriacdo de de novos significados
(denotativos), o que ¢ normalmente chamado de “construg¢do de consenso”. [...] € o
processo central de todo agrupamento humano, uma vez que esta na base de todo o

sistema social, pelo qual perpassam as interagdes dos individuos. (FERRARI, 2011,
p. 154)

Ainda segundo Ferrari (2011), o processo de comunicacao ¢ constituido conforme as
pessoas criam, compartilham, discutem e trocam significados, construindo uma narrativa
coletiva que ¢ fruto de todas essas relagdes. Essa perspectiva de entendimento da
comunicagdo como processo de compartilhamento e troca de significados ndo esta atrelado

somente a dimensao interpessoal, mas também ao sistema organizacional.

Segundo Kunsch (2009), ¢ a partir da segunda metade de 1940 que se pode perceber
uma crescente preocupacao, especialmente dos norte-americanos, em desenvolver teorias para
melhorar os processos comunicacionais dentro das diferentes organizagdes. Neste primeiro
momento percebe-se um enfoque pragmatico que procura melhorar a eficiéncia da
comunicagdo através do desenvolvimento do discurso, com o objetivo de se obter clareza e

desenvolvimento de técnicas de persuasdo principalmente para o alto escaldo das empresas.

Na década seguinte, observa-se um certo enfoque na relagdo superior-subordinado, ¢ a
comunicagdo se concentra em explorar aspectos, emprestando conceitos mais
contemporaneos, da comunicagdo interna (principalmente a comunicagdo descendente) e de

marketing. Percebe-se que o enfoque estava sobre o emissor € o objetivo era desenvolver o
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emissor a fim de se melhorar a comunicag¢dao. Em 1972, W. Charles Redding rompeu com isso
ao comegar a salientar a importancia do receptor no processo comunicacional. Além disso

este autor também ja comeca a explorar o conceito de clima organizacional e sua importancia.

A partir de 1980, o foco no aspecto funcionalista comeca a diminuir de importancia
com o inicio de pesquisas interpretativo-criticas, nas quais comeca-se a analisar a
comunicagdo com enfoque nas praticas cotidianas, nos aspectos sociais, nos processos
simbolicos € na fala e narrativa das pessoas. E a comunicagdo deixa de ser vista apenas como
a troca de informagao, mas também o processo que cria os relacionamentos e a rede social nas

organizagoes.

Gragas a essa mudanca de visdo, houve nas décadas de 1990 e 2000 um grande
aumento no volume de producgdo cientifica, e o estudo da comunicagdo organizacional assume
um aspecto muito mais multidisciplinar pois passa a ser estudada a partir de diversas

perspectivas distintas.

Quando nos referimos ao processo comunicacional das organizagoes,
subentendemos aqueles elementos basicos que o constituem: fonte, codificador,
canal, mensagem, decodificador e receptor, ja bastante conhecidos nos estudos de
teorias da comunicagdo. Agora, um dos pontos a considerar é como o aspecto
relacional da comunicag@o afeta o processo. [...] trata-se de um processo relacional
entre individuos, departamentos, unidades ¢ organizagdes. Se analisarmos
profundamente esse aspecto relacional da comunicagdo do dia-a-dia nas
organizagdes, interna e externamente, perceberemos que elas sofrem interferéncias e
condicionamentos variados, dentro de uma complexidade dificil até de ser
diagnosticada, dado o volume e os diferentes tipos de comunicacdes existentes, que
atuam em distintos contextos sociais. (KUNSCH, 2003, p. 71)

Em ambientes cada vez mais complexos, a comunicacao sofre interferéncias e
influéncias tanto dentro das organizagdes, como em seu ambiente externo. Os contextos social
e cultural em que as organizagdes estdo inseridas, especificos de cada regido, afetam
diretamente as relagdes organizacionais. Dessa forma, ¢ necessario um estudo cada vez mais
especifico do contexto em que cada organizagdo se encontra para haja melhor entendimento

de seus relacionamentos com os diferentes publicos.
2.1. A comunica¢ao na América Latina

A teoria da Comunicag@o na América Latina teve como influéncia para sua formagao
um cendrio de intensas transformagoes, peculiar nos paises da América Latina. Por estar

situada entre o “subdesenvolvimento acelerado” e a “modernizacdo compulsiva”, termos
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utilizados nas teorias de Jesus Martin-Barbero (DALLA COSTA, MACHADO, SIQUEIRA,
2006), foi necessario o desenvolvimento de técnicas e teorias Unicas para que o fendmeno

comunicacional pudesse ser estudado nesse ambiente de efervescéncia cultural e politica.

A partir da Segunda Guerra Mundial, o acelerado processo de industrializagdo e
urbaniza¢do nas grandes cidades levaram ao €xodo da populacdo da periferia rural. Inserida
nos grandes centros urbanos — de uma sociedade extremamente excludente e sem tradigdao
democratica —, a populacdo latino-americana que era em sua maioria pobre e analfabeta,
comecava a ter acesso continuo aos meios de comunica¢do eletronicos (o radio e
posteriormente a televisdo), sem antes ter tido acesso aos meios impressos. Essa
‘massificacdo’ da cultura acaba moldando o fendmeno da comunica¢do de massa na América

Latina (DALLA COSTA, MACHADO, SIQUEIRA, 2006).

Martin-Barbero (2006, p. 22) faz uma interessante afirmagdo quando diz que “a
América Latina contém a ‘resisténcia’ de suas tradi¢des e a contemporaneidade de
seus atrasos, as contradicdes de sua modernizagdo e as ambiguidades de seu
desenvolvimento, seu modernismo tempordo e sua modernidade tardia e
heterogénea”, o que, analogicamente, transforma o continente num amplo
‘laboratorio’ em que se misturam culturas e civilizagdes envolvidas por forgas que
funcionam como reagentes de um labirinto de experimentagdes, pressdes e
contradi¢des socioculturais. (FERRARI, 2011, p. 198)

Analisando os trés periodos propostos por Herscovitz (1995) para a divisao dos
estudos comunicacionais latino americanos € mais uma extensao proposta por Dalla Costa,
Machado e Siqueira (2006), pode-se caracterizar cada periodo baseado nos estudos realizados
e nos resultados buscados. O primeiro periodo, abordando estudos historicos € documentais e
situado no contexto de um desordenado crescimento urbano; o segundo, situado na criagdo do
CIESPAL (Centro Internacional de Estudios Superiores de Periodismo para América Latina),
baseando-se nas teorias difusionistas e na defesa de novas solu¢des baseadas em problemas
locais apoiadas no marxismo e valendo-se da comunicacdo como instrumento para a
democratizagdo; o terceiro, que buscava teorias e métodos capazes de abranger a
especificidade e diversidade da cultura latino-americana; e sua extensdo, que seriam as
pesquisas baseadas em estudos da hibridizagdo cultural, enfatizando os paradigmas

observados nas pesquisas da décadas interiores.

Os estudiosos latino-americanos observaram que havia a necessidade de

desenvolverem teorias proprias (mesmo que ainda baseadas em algumas vertentes dos
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modelos norte-americanos e europeus), estimulados pelo cenario de maior liberdade politica e
menos lutas ideoldgicas. Dessa maneira surgiram os estudos que abordavam a comunicagao a

partir das praticas culturais (DALLA COSTA, MACHADO e SIQUEIRA, 2006).

Ainda segundo Dalla Costa, Machado e Siqueira (2006), influenciados pelo
culturalismo, onde tedéricos norte-americanos estudavam a relacdo entre cultura e os meios de
comunicagdo de massa, enfatizando a complexidade das questdes culturais e a necessidade de
que os estudos relacionem as condigdes historicas especificas e as estruturas exteriores ao
sistema da midia, esses pesquisadores da América Latina comegavam a incluir as

especificidades da relacdo entre sociedade, midia e cultura de cada local estudado.

Quanto a comunica¢do organizacional, a globalizagdo foi o principal desafio
enfrentado pela regido da América Latina. A globalizagdo afetou ndo s6 a economia, como a
tecnologia e a cultura latino-americana, exigindo das organizagdes uma completa mudancga de
paradigma dos negocios para que pudessem atuar de forma competitiva nesse cendrio. Para

Ferrari (2011):

E preciso reconhecer que essa mesma instabilidade politica, econdmica e social
vivida pela América Latina durante as ultimas décadas do século XX produziu uma
geracdo de empreendedores e executivos que tem sido capaz de administrar seus
negocios com sucesso, apesar do cenario adverso. [...] o novo paradigma dos
negocios, fundamentado na logica social, estd estreitamente associado ao uso
intensivo da informagdo ¢ a compreensdo de que a logica social exige também a
adaptacdo a realidade de cada mercado e o respeito a cultura local. (FERRARI,
2011, p. 199)

Para uma melhor compreensdo e uma comunicagdo cada vez mais efetiva, o estudo da
cultura e das especificidades locais comecava a se tornar necessario. Estudos sobre a América
Latina como um todo ja ndo compreendiam as exigéncias do mercado brasileiro, em grande
expansdo e¢ no foco das principais economias. Dessa forma, o contexto brasileiro da
comunicagdo organizacional precisava ser considerado como um novo capitulo a ser estudado

para as organizagdes da regido.
2.2. A comunicacio organizacional no contexto brasileiro

Os primeiros registros da atividade comunicacional no Brasil foram da imprensa e
estdo relacionadas intrinsecamente a chegada da Familia Real Portuguesa. Mesmo que ja

pudessem ser observadas algumas manifestacdes similares, o exercicio desta ‘funcdo’ na
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colonia s6 foi permitido e regulamentado ap6s o ano de 1808, conforme coloca Capelato

(1988).

Desde o inicio de seus registros no Brasil, a imprensa passou por longos periodos de
controles e censuras impostas aos seus conteidos. Com exce¢do de uma ligeira liberdade
durante o Segundo Reinado (1840-1889), as publicagdes jornalisticas conseguiram
desempenhar um papel mais critico e desprendido cada vez mais das fiscalizagOes estatais e
ideoldgicas somente apds o término do Governo Vargas, no ano de 1945. Tal quadro se
estendeu até a instauracao do golpe militar de 1964, que voltou a assolar a atividade com
politicas e praticas de censura. A redemocratizacdo iniciada em 1985 iniciou a gradual
recuperagdo da liberdade de imprensa e sua configuracao tal qual se manifesta na atualidade

(CAPELATO, 1988).

Mesmo com experiéncias de longos anos onde o cercamento editorial era
deliberadamente imposto por forcas politicas e econdmicas dominantes, a atividade midiatica
de massa, predominante desde o fim da Segunda Guerra Mundial, guarda em si alguns
aspectos que a constituem como um organismo seletor e excludente, ao mesmo tempo que
cumpre fung¢des de disseminacdo e ampliagdo de mensagens e acesso. Essa dupla
funcionalidade dos meios de comunicagdo, principalmente da televisdo, suscitou inimeras

discussoes relacionadas aos aspectos éticos e constituintes de seu funcionamento.

Segundo dados de 2017 do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica)
somente 3,3% dos lares brasileiros ainda ndo possuem televisdo. Esse meio ainda ¢ o mais
utilizado pela populacao para obter informacdes e ter acesso as principais noticias. Desde sua
chegada no Brasil em 1950 a televisdo foi um fendmeno que tomou conta da vida da
populagdo e, conforme se tornava mais acessivel, os noticiarios e as telenovelas' comecavam

a fazer parte do cotidiano brasileiro.

No Brasil, a televisao faz sentir sua influéncia na vida cotidiana, assim como refor¢a
ou altera padrdes de comportamento, em plano social, inspirando modismos, em
ambito cultural. A televisdo se firmou e ainda se afirma como potente imediato da
realidade [...]. (TRINTA, 2007, p. 152)

Diversos autores tiveram como objeto de estudo a massificagdo da cultura

proporcionada pela colossal influéncia da televisdo na sociedade brasileira. A unido de som e

! Telenovela é o nome genérico dado a narrativa ficcional televisiva no Brasil, independente de seu formato ser
telenovela stricto sensu, minissérie, caso especial, ou outro. (LOPES, 2003)
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imagem permitiu que a populagdo analfabeta e semi-analfabeta pudesse ter acesso as
principais informagdes do pais. Isso trouxe a facilidade de disseminacdo das noticias e
também o poder de insercdo de temadticas sociais nas telenovelas, moldando toda uma
populagdo nas pautas sociais, culturais, legislativas, politicas, conforme o que se apresentava

na televisao.

Com a chegada da internet o foco passou a ser o comportamento do brasileiro seja na
aquisi¢cdo de produtos eletronicos, ou em sua atuacao nas redes sociais e, mais recentemente,
seu papel na disseminagdo das fake news (noticias falsas). O telefone celular foi o responsavel
por tornar a internet mais acessivel no pais, mas segundo o IBGE, sua principal fungio para

mais de 95% dos brasileiros ainda ¢ somente a troca de mensagens.

J& os estudos focados na comunica¢do organizacional no Brasil estdo diretamente
ligados ao surgimento e desenvolvimento das Relagdes Publicas no pais. A industrializacao e
a chegada de empresas multinacionais nos paises latino-americanos fizeram com que os mais
diversos tipos de profissionais comegassem a estudar Relagdes Publicas, através de obras
traduzidas e cursos, para que pudessem atuar como comunicadores dentro das novas
organizagdes. A demanda era de profissionais que pudessem conciliar a cultura dessas

empresas a cultura dos funciondrios latino-americanos.

Segundo Ferrari (2011) o Brasil foi o primeiro pais do mundo a ter uma lei’ para
disciplinar o exercicio do profissional de relagdes publicas, criada no ano de 1967 em meio
aos “anos de chumbo” (décadas de ditadura) da América Latina, com o claro objetivo de
controlar a comunica¢ao. No mesmo ano, a Universidade de Sao Paulo instituiu o primeiro
curso superior de Relagdes Publicas na Escola de Comunicagdes e Artes, enquanto os outros

paises da América Latina continuavam com cursos técnicos da profissao.

Com a lei, as empresas s6 podiam contratar profissionais com formagao superior no
curso para o cargo de Relagdes Publicas. Isso fez com que houvesse uma crescente
desvalorizacao da profissdo, pois ao invés de se adequarem a lei, as organizagdes passaram a

mudar o nome do cargo responsavel pela comunicagdo e assim contratarem profissionais de

2 Lei 5.377 de 11 de dezembro de 1967.
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qualquer area. Por outro lado, a obrigatoriedade do curso fez com que o curso se espalhasse

pelo Brasil e a pesquisa académica tivesse forte desenvolvimento.

A academia brasileira tem proporcionado o desenvolvimento de massa critica
mediante a produgdo de estudos e pesquisas, ¢ consequentemente vem produzindo
bibliografia de referéncia mais consistente, mas ainda estamos longe de afirmar que
existe uma corrente ou escola de relagdes publicas latino-americana, uma vez que
ndo conseguimos construir um corpus doctrinae que fornega sustentagdo as relagdes
publicas na América Latina. (FERRARI, 2011, p.206)

Apesar do inicio conturbado em meio ao controle da comunicagdo, a profissdo e a
academia de Relagdes Publicas ganhavam espago na sociedade democratica com a criagao do
curso universitdrio em outros paises da América Latina e com a chegada das agéncias
internacionais de Relacdes Publicas na regido. A defesa dos principios democraticos, o
fendmeno da globalizagdo e os avangos da tecnologia da comunica¢do foram fatores

determinantes para o desenvolvimento e valorizacdo da profissdo (FERRARI, 2011).

Em pesquisa realizada (Cesca, 1986) constatou-se que as atividades de Relagdes
Publicas existem em todas as empresas, porém nem sempre sao desenvolvidas por
esse profissional. Portanto, teoricamente, eles pertencem a area, mas na pratica,
outros profissionais ocupam cargos, com nomenclaturas diferentes de gerente de
Relagdes Publicas, chefe de Relagdes Publicas, diretor de Relagdes Publicas, que
também executam. Em pesquisa feita posteriormente (Cesca, 1994), os dados acima
também se confirmaram. [...] Uma recente pesquisa (Cesca, 2001) revelou que as
atividades de Relagdes Publicas sdo constantes também de fungdes com as seguintes
denominagdes: gerente de comunicagdo; coordenador de comunicacdo interna, de
servigos ao consumidor, de relagdes com a comunidade; relagdes governamentais;
relagdes institucionais; relagdes com o meio ambiente; relagdes com o terceiro setor,
assessor de imprensa, endomarketing etc. (CESCA, 2005, p. 33- 35)

Para Cesca (2005, p. 35) € uma profissao “polivalente, multifuncional, que trabalha
com a comunicacdo integrada e estratégica, visando fazer a organizagdo atingir sua missao,
visdo, objetivos, contribuindo também para seus negocios”. Apesar de nas organizagdes o
cargo da area de comunicacao poder ser ocupado por qualquer profissional (ja que somente o
cargo com nome de Relagdes Publicas exige formagdo na area, sendo fiscalizado pelo
Conferp, Conselho Federal de Relagdes Publicas), segundo pesquisa da autora, nas
organizagdes existe preferéncia pela contratagdo de profissionais formados em Relacdes

Publicas.

A partir da década de 1990 até os dias de hoje, os publicos passaram a seguir a
crescente tendéncia de ativismo, sustentabilidade e responsabilidade social, e comecaram a

exigir que as organizagdes fizessem o mesmo. Principios de transparéncia, responsabilidade
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socioambiental, ética e constru¢do de relacionamento (objetivos de todo profissional de

Relagdes Publicas) passaram a ser basicos para qualquer empresa.
2.3. Relacoes Publicas e a responsabilidade social

A cada dia observa-se que a demanda dos publicos consumidores e portanto, de todos
os stakeholders’ das organizagoes, por transparéncia e responsabilidade (seja em publicidade,
em redes sociais ou em efetivas agdes) aumenta e se torna mais ativa e minuciosa. Essa
conscientizacdo social vem afetando todos os aspectos de consumo, opinido, relacionamento e

construcao de imagem das empresas a nivel global.

Pesquisa realizada pelo Instituto Ethos e pelo jornal Valor Econdmico mostrou que
31% dos consumidores brasileiros prestigiam ou puniram uma empresa com base em
sua conduta social. Entre consumidores identificados como “lideres de opinido”,
esse indice chega a 50% e, entre os entrevistados com maior nivel de escolaridade,
40% revelaram o mesmo comportamento. Para 51% dos consumidores, a ética nos
negocios ¢ um dos principais fatores para avaliar se a empresa ¢ boa ou ruim.
(ASHLEY, 2002, p. 73 apud GONTARZ, 2008, p. 3)

Novas pesquisas demonstram que a preocupagdo dos brasileiros com as praticas de
responsabilidade social das empresas sé cresce a cada ano. O modo pelo qual o consumidor
percebe e evidencia as empresas responsaveis contribui para a legitimagao e fortalecimento da
pratica de responsabilidade social. Quando suas agdes sdo percebidas pelo publico, as
empresas conquistam vantagem competitiva perante outras que ndo tém essa preocupagao,
principalmente por estarem inseridas em uma sociedade cada vez mais consciente e exigente

(GONTARZ, 2008).

Foram as multinacionais, principalmente as norte-americanas, que trouxeram ao
Brasil o tema da diversidade nas organizagdes, com mais intensidade nos anos 1990
(SALES, 2018), mas as acdes afirmativas (intervengdo politica para reverter o
quadro de desigualdades) foram impulsionadas pela Constituigdo brasileira de 1988
e pelos movimentos sociais que, além de denunciar o descumprimento da
Convengdo numero 111 da Organizacdo Internacional do Trabalho no tocante as
relagdes de emprego (TEIXEIRA, 2011), sdo propositivos em termos de elaboragdo
de leis e acdes concretas junto as pessoas com os direitos violados. (PERUZZO,
2019, p. 35-36)

Na Era da Transparéncia, onde todas as informacdes sobre qualquer organizacao estao
a disposicao das pessoas através da internet, as empresas fazem questdo de disponibilizar seus

feitos e objetivos quanto a responsabilidade social. Sejam atuacdes a nivel global ou

3 A conceituagdo de publicos como stakeholders foi construida por Freeman em 1984. O autor designa o publico
pelo critério de poder, considerando a capacidade que ele tem de afetar as organizagdes ou de ser afetado por
elas. (FRANCA, 2011, p. 299)
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demandas do ambiente onde estdo inseridas, as informacdes sobre responsabilidade social sao
priorizadas pelo publico e pela midia com o claro objetivo de elucidar as organizagdes que

prezam pelo bem-estar da sociedade.

A atencao desses novos consumidores conectados esta sempre voltada a novas atitudes
e melhorias que as organizacdes podem proporcionar a sociedade e ao meio ambiente. Da
mesma forma que a promog¢ao das acdes de responsabilidade social pode construir uma boa
reputacao para as empresas de forma viral na internet, essa imagem pode ser destruida
rapidamente caso as informacdes ndo sejam verdadeiras. Quando qualquer pessoa pode ser
formadora de opinido e tem ao seu alcance diversas formas de pesquisa, ndo sdo mais aceitas
perante essa nova sociedade historias inventadas ou a completa falta de agdo social. Para

Gontarz (2008):

Quando a empresa deixa de cumprir suas obriga¢des sociais em relagdo aos seus
empregados, acionistas, consumidores, parceiros ¢ comunidade, ela perde o seu
capital de responsabilidade social. O primeiro indicador é a perda de credibilidade.
Sua imagem ¢ prejudicada e sua reputagdo, ameacada. (NETO, FROES, 1999, p. 94
apud GONTARZ, 2008, p. 4)

A responsabilidade social, contudo, ndo ¢ apenas uma ferramenta de impulso para
vantagem competitiva. Seu proposito ¢ implementar agdes que permitam o desenvolvimento
social, a diversidade, a sustentabilidade e a inclusdo. Essas acdes precisam ser muito mais do

que simples cumprimento de leis para que fagam efetivamente diferenca na vida das pessoas.

A gestdo da responsabilidade social é complexa e dificil, segundo Peruzzo (2017) ela
deve incluir em todas as politicas e agdes das organizacdes as diretrizes €ticas. Isso vai desde
a qualidade dos produtos e servigos que sdo oferecidos a sociedade, ao cumprimento das leis
vigentes no pais, remuneragdo justa e respeito aos direitos trabalhistas e outros interesses

coletivos de onde estao inseridas. Segundo a autora:

As relacdes publicas das organizagdes e dos governos com as “comunidades”,
uma vez comprometidas com o interesse publico, ultrapassam posturas de
atuacdo na linha tradicional do modelo de desenvolvimento baseado na
modernizagdo: o crescimento econdmico unilateral e a qualquer custo. Se realmente
se almeja um envolvimento sério com as ‘“comunidades” e wuma posicdo
sustentdvel na sociedade, novos principios, posturas e praticas sdo requeridos,
ndo s6 dos profissionais de comunicagdo, mas das organiza¢des, no
desenvolvimento de suas culturas e de suas praticas operativas, produtivas,
mercadoldgicas, institucionais ¢ de relagdes com a for¢a de trabalho. (PERUZZO,
2017, p. 25)
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Peruzzo (2017) afirma que para uma efetiva gestao de responsabilidade social com
énfase na comunicagdo das organizagdes, as praticas éticas precisam estar alinhadas com trés
premissas: presenga com responsabilizacdo, respeito as especificidades locais, e participacao
popular ativa. Para a autora, ¢ necessario que se estabelecam condigdes que garantam o
engajamento social de modo estdvel e responsavel, fundamentadas em “principios éticos

centrados na sustentabilidade ambiental, politica, social e cultural (p. 29).”

Quando uma organizacao adquire essa consciéncia de que a responsabilidade social ¢
ndo apenas mais um diferencial, mas uma necessidade a ser implantada, seus stakeholders
passam a reconhecé-la muitas vezes por esses feitos e agdes. Ocorre, entdo, uma maior
identificacdo por parte do publico, o que torna a comunicagdo da organizagdo em questdao

mais assertiva.

A partir do momento em que existe uma relagdo de influéncia entre uma organizagao e
publico, se estabelece um relacionamento. Grunig (2011) cita o termo utilizado por Preston e
Post em 1975, de “interpenetracdo”, uma espécie de codependéncia entre publico e
organizagdo. Os autores, como afirma Grunig, preferiam o conceito de ‘responsabilidade
publica’ em vez de ‘responsabilidade social’, j4 que o social pode ser muito vago ao
compreender toda a sociedade. Os publicos podem ser mais facilmente identificados pois s@o
aqueles influenciados pela organizacdo e, portanto, sdo os grupos com que possuem algum

tipo de relacionamento. O autor afirma que:

[...] uma organizagdo responsavel ¢ aquela que assume as consequéncias que exerce
sobre seus publicos. A organizagdo que ¢é responsavel pelos seus publicos
normalmente comunica-se simetricamente com eles. Se a comunicacdo for eficaz,
construird bons relacionamentos com a organizacdo. Como resultado, as relagdes
publicas e a responsabilidade publica tornam-se praticamente sinénimos. Uma
organizacdo ndo pode exercer boas relagdes publicas sem ser responsavel perante os
seus publicos, e, dessa forma, relagdes publicas consistem no exercicio da
responsabilidade publica. (GRUNIG, 2011, p. 39)

A area de Relagdes Publicas, responsavel pela gestdo estratégica dos publicos, pelo
relacionamento e comunicagdo simétrica e transparente, além de poder planejar e executar as
acoes de responsabilidade social, “¢é também capaz de estabelecer critérios de avaliagdo, que
comprovem o sucesso das atividades e orientem possiveis mudancas e atitudes de uma

empresa” (GONTARZ, 2008, p. 5).
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A construcao de relacionamento ¢ de uma imagem positiva diante dos stakeholders
proporcionada pelo relagdes-publicas € parte essencial de um programa efetivo de
responsabilidade social, desde sua concepg¢do e planejamento (através da identificacdo de
publico, pesquisa de tematica que esteja alinhada com os objetivos, missdo, visao e valores da
organizagdo, comunicacao estratégica com todas areas que estardo envolvidas no programa),
implementag¢do (envolvimento dos publicos de interesse e também em todos os niveis da
organizagdo, comunicagdo clara e simétrica, geracdo de clima organizacional positivo e
engajado), acompanhamento (comunicagdo com a midia, divulgacdo, feedback), avaliagdo e

pesquisa.

Para Gontarz (2008, p. 10) a gestdao da responsabilidade social “tornou-se realidade no
cenario empresarial brasileiro, estd evidenciado que um posicionamento socialmente
responsavel ¢ um diferencial competitivo que traz bons resultados” além também de destacar

as organizagdes que visam o desenvolvimento da sociedade onde estao inseridas.

Quando as organizagdes consideram o impacto que podem causar na sociedade através
de acdes responsaveis, investem na comunicagdo € no relacionamento com os publicos de
interesse. Esse investimento tem retorno direto na constru¢do de imagem positiva e opinido
publica favoravel a empresa, j& que o publico busca cada vez mais qualidade e

responsabilidade das organizag¢des que escolhe.



26

3. As barreiras da inclusio e a realidade das pessoas com deficiéncia (PcDs)

Atualmente, as organizagdes operam de forma a estarem alinhadas com a
globalizacdo, o que faz com que sua forca de trabalho esteja cada vez mais heterogénea.
Porém, o que se deve analisar sdo as formas das quais a diversidade ¢ tratada dentro das
organizagdes. A inclusdo das pessoas com deficiéncia (PcDs) no mercado de trabalho ainda ¢
extremamente baseada em cotas nos processos seletivos apenas por exigéncia da Lei de Cotas,
mas outras iniciativas de inclusdo também precisam estar presentes e alinhadas dentro das

organizagdes para que sejam cada vez mais inclusivas e diversas.

As pessoas com deficiéncia enfrentam diversas barreiras para sua inclusdo na
sociedade geral e brasileira e para seu ingresso no mercado de trabalho. Essas barreiras sao
tanto fisicas quanto comunicacionais, na discriminacdo pela sociedade, na falta de
compreensdo de seus direitos e do ndo cumprimento de leis de acessibilidade e cotas. Para o

Instituto Ethos (2019):

Mesmo com a promulgacdo da Lei de Cotas (Lei n° 8.213/91), que estabelece cotas
de contratacdo da pessoa com deficiéncia em empresas privadas com mais de 100
funcionarios, os poucos e defasados (quantitativa e qualitativamente) dados oficiais
sobre a inclusdo de profissionais com deficiéncia nas empresas mostram que apenas
30% das pouco mais de 1 milhdo de vagas destinadas a essa populagdo foram
preenchidas, apresentando o grande desafio de vencer as barreiras que ainda estdo
colocadas para esse publico. (ETHOS, 2019, p. 8)

Como citado pelo Instituto, os dados sobre as pessoas com deficiéncia na sociedade e
no mercado de trabalho brasileiro ainda sdo extremamente defasados. O 1ultimo censo
demografico que incluia pesquisa sobre PcDs foi realizado em 2010, o que dificulta o
acompanhamento da parcela da populagdo que faz parte desse grupo, ¢ dessa forma, também

atrapalha o atual planejamento e implementa¢do de mais iniciativas de inclusdo no Brasil.

Além disso, o processo de contratacdo e o ambiente organizacional sdo extremamente
discriminatorios. Em matéria do programa jornalistico SPTV, da TV Globo de Sao Paulo,
foram apresentados dados de pesquisa feita pela Secretaria de Desenvolvimento Econdmico
do Estado de Sao Paulo, constatando que no ano de 2019 foram abertas 13.968 vagas para
pessoas com deficiéncia. Porém, somente 6.214 candidatos inscreveram-se nas posigoes
abertas, e ainda somente 671, cerca de apenas 10%, foram efetivamente contratados . Outra

pesquisa, desta vez realizada pela consultoria Talento Incluir e o portal de vagas de emprego

4 “Governo oferece 17 mil vagas para qualifica¢do de pessoas com deficiéncia”, SPTV, 2019.
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Vagas.com (2016) verificou que dos mais de 4000 candidatos com deficiéncia entrevistados,

cerca de 40% afirmam ja terem sofrido discriminagdo no ambiente de trabalho.
3.1. Os esteredtipos e o preconceito

Walter Lippmann foi um jornalista norte-americano responsavel por introduzir na
pesquisa comunicacional conceitos como opinido publica, propaganda politica e a questdao da
formacao de estereotipos. Para o autor, esteredtipos se formam porque, muitas vezes, ao inves
de conhecer algo antes para depois formar uma opinido, muitos acabam definindo o que
acham antes de conhecer o que diz respeito a esta defini¢do. As pessoas veem no
desconhecido uma forma de enquadrar o que ja ouviram durante sua vivéncia para formular
opinides e acabam acreditando naquilo que € socialmente construido e aceito, mesmo antes de

vivenciar a realidade dos fatos (LIPPMANN, 1980).

A questdo do esteredtipo € tratada como algo que foi passado por geragdes, que faz
parte dos codigos morais, filosofias sociais e agitacdes politicas (LIPPMANN, 1980) que

permeiam a vida social.

E comum a todos os seres humanos ndo ter o conhecimento de todas as coisas
existentes no mundo, e por isso ¢ mais que comum a formag¢ado de ideias sem o conhecimento
prévio de determinado assunto, por exemplo. E ¢ dessa forma que nascem os esteredtipos.

Lippmann traduz este pensamento dizendo:

Cada um de nos vive e trabalha numa pequena parte da superficie da Terra, move-se
num circulo restrito e, das coisas que conhece, conhece intimamente apenas umas
poucas. De qualquer acontecimento publico que exer¢a amplos efeitos, na melhor
das hipdteses, s6 vemos uma fase e um aspecto. [...] Nossas opinides abarcam.
Inevitavelmente um espaco maior, um lapso de tempo mais longo ¢ um niimero
maior de coisas do que as que podemos observar diretamente. E preciso, portanto,
que se formem do que os outros relataram e do que somos capazes de imaginar.
(LIPPMANN, 1980, p. 149)

Segundo o jornalista “ndao hd tempo nem oportunidade para o conhecimento intimo.

Ao invés disso, notamos um trago que marca um tipo conhecido e enchemos o resto do

quadro com os esteredtipos que trazemos na cabega” (LIPPMANN, 1980, p.150). O autor
afirma que:

As mais sutis ¢ penetrantes de todas as influéncias sdo as que criam e mantém o

repertério de estereotipos. Dizem-nos tudo sobre o mundo antes que o vejamos.
Imaginamos a maioria das coisas antes de experimenta-las, e a menos que a
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educagdo nos tenha tornado agudamente conscientes, essas preconcepgdes governam
profundamente todo o processo da percepcdo. (LIPPMANN, 1980, p. 156)

O preconceito é um pensamento baseado na cotidianidade. E generalizador e, na
maioria das vezes, sem fundamento. O preconceito ¢ formado na ideia que temos de
consciéncia individual sobre o que ¢ certo e errado, ou seja, com base nas experiéncias ou
naquilo que se ouviu (sendo compartilhado socialmente, portanto, fundamentalmente social),
criando certa expectativa sobre determinados assuntos e, assim, formam-se as opinides
pré-concebidas. Sem o conhecimento necessdrio, formam-se os esteredtipos que podem

tornar-se preconceitos (LIPPMANN, 1980).

A questdo do preconceito deve ser analisada em todas as conjunturas (social, étnica,
religiosa, cultural e econdmica) de forma que todo e qualquer ambito dos grupos
sécio-acéntricos’ da sociedade estdo sujeitos a ser vitima de preconceito. Porém, é possivel
perceber também que muitas vezes o preconceito provém de classes que se acham superiores
as demais e assim, por possuirem grande influéncia na sociedade, acabam deixando

intrinsecos certos aspectos de seus preconceitos sociais (ALEXINO, 2015).

Agnes Heller, filosofa conhecida por sua obra “O Cotidiano e a Historia”, escreveu
sobre a cotidianidade e como os preconceitos atuam na sociedade. Para a autora, devemos
considerar os individuos simultaneamente serem particulares e serem genéricos (HELLER,
1985, p.27): “O individuo ¢ um ser singular que se encontra em relagdo com sua propria
individualidade particular e com sua propria generalidade humana; e, nele, tornam-se
conscientes ambos os elementos”. Uma vez que ¢ impossivel o ser humano viver imerso na

cotidianidade ao mesmo tempo que ¢ impossivel viver apenas em sua individualidade.

A cotidianidade colabora para a criacdo de preconceitos uma vez que o ser humano ja
nasce inserido numa sociedade onde ja existem protdtipos de pré-conhecimento que no futuro
serdo passados para as geragdes mais novas. Sendo assim, a generalizagdo torna-se inevitavel,
mas nado ¢ imutavel. Uma vez que um individuo busca informag¢des sobre determinado assunto

no qual ¢ leigo e consequentemente talvez seja preconceituoso, ele pode passar a ter

> Termo utilizado em 2015 pelo professor Ricardo Alexino em “Etnomidialogia: diversidade e sua interse¢do
com a difusdo cientifica”. Segundo o autor, o termo é o mais apropriado para identificar, na época em que
vivemos, os grupos considerados “minorias”.



29

pensamentos diferentes daqueles que lhes foram impostos na cotidianidade e durante sua vida

(HELLER, 1985).

Heller (1985, p. 32) afirma que “todo preconceito impede a autonomia do homem, ou
seja, diminui sua liberdade relativa diante do ato de escolha, ao deformar e,
consequentemente, estreitar a margem real de alternativa do individuo”. As relagdes sociais
causam o surgimento de esteredtipos que sdo baseados na falta de conhecimento sobre
determinada pessoa, assunto ou objeto. A individualidade ¢ existente no momento em que

surgem estereotipos e preconceitos.

A moral, por exemplo, existe para inibir os homens a praticarem agdes que seriam
socialmente inaceitaveis. A moral de cada individuo dependera do quanto este esta inserido

em seu eu genérico e o quanto a moral € importante para seu eu individual. Para Heller:

O pensamento cotidiano apresenta-se repleto de pensamentos fragmentarios, de
material cognoscitivo, e até de juizos que nada tem a ver com a manipulagdo das
coisas ou com nossas objetificacdes coisificadas, mas que se referem exclusivamente
a nossa orientagdo social. (HELLER, 1985, p. 32)

Todo individuo possui preconceitos em maior ou menor escala. O que diferencia cada
um ¢ a busca por novas informagdes para devastar os pensamentos preconceituosos e de que
forma este individuo estd interligado a estes preconceitos, em que grau esses preconceitos

estdo agindo em sua moral. Segundo a autora:

Todo homem em certa medida e sob alguns aspectos, tem preconceitos. O que se
deve considerar no julgamento de um homem sob esse dngulo € se a sua totalidade
esta inteiramente motivada por sua particularidade, ou seja, por seus preconceitos.
(HELLER, 1985, p.59)

O fato primordial da existéncia do preconceito ¢ que muitas vezes durante a
cotidianidade precisamos resolver algum problema que envolva um conhecimento prévio que
ainda nao adquirimos, e para tanto, reunimos todo o repertorio que temos sobre determinado
assunto mesmo que nao seja de fontes confiaveis, compilamos em ideias e externamos para
resolver nossos problemas. Isso pode se tornar ou ndo um preconceito. Uma vez que nao
procuramos mais informagdes sobre o assunto, podemos tomar nossa opinido como verdade
nao fundamentada e ndo real, e assim, tornar esta ideia um estereotipo que pode se cristalizar

em preconceito (HELLER, 1985).
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A imitacdo das ideias € a fonte do preconceito. Ideias que permeiam nosso imaginario
e que no final venham a firmarem-se. Heller (1985) afirma que “ndo ha vida cotidiana sem
imitagdo”. Dai pode surgir a alienacdo, uma vez que a generalizagdo ultrapassa a
individualidade, ela comeca a exercer tal forca sobre os individuos que estes passam a viver
conforme o desenvolvimento genérico da humanidade. A vida cotidiana esta intrinsecamente
ligada a alienacdo, uma vez que uma depende da outra, uma advém da outra. Isso acontece
quando, segundo a autora, existe um abismo entre o desenvolvimento humano-genérico e as

possibilidades de desenvolvimento dos individuos humanos.

Os esteredtipos e preconceitos, portanto, sdo parte intrinseca da vida em sociedade. A
tendéncia que vem crescendo e tomou propor¢des mundiais com o advento da internet e das
midias sociais, ¢ a da identificacdo e combate aos esteredtipos e aos preconceitos cristalizados
em pensamentos, falas e agcdes que aprendemos no convivio social. Cirne (2016) sobre a

questao do ativismo pos-moderno:

Desde a segunda metade do século 20, as ciéncias sociais reconhecem como
“diferentes” os integrantes dos grupos de minoria - nome que expressa O acesso
reduzido desses sujeitos a direitos humanos fundamentais. Mulheres, todas as
pessoas do espectro LGBT, negros e indigenas sdo algumas das categorias sociais
que sdo historicamente discriminadas. Organizacdes como o feminismo e o
movimento negro resgataram a importancia das experiéncias pessoais para o
ativismo. (CIRNE, 2016, p. 46)

O acesso dos grupos socio-acéntricos, principalmente através da internet, permitiu que
eles compartilhassem suas experiéncias e outros grupos pudessem rever seus conceitos. Os
movimentos ativistas se organizaram e lutaram por seus direitos, resultando na exigéncia de

inclusdo na sociedade, no mercado de trabalho e também nas representa¢des midiaticas.

Pesquisa realizada em 2010 pelo DataSenado com dados do Instituto Brasileiro dos
Direitos da Pessoa com Deficiéncia (IBDD) e publicada no O Estado de Sao Paulo mostrou
que cerca de 77% dos brasileiros com deficiéncia entrevistados se sentem discriminados e
desrespeitados. Essa discriminacdo ¢ percebida de diversas formas, na dificuldade de
locomogdo nas ruas e calgadas, no acesso a prédios publicos e comerciais, na falta de
acessibilidade do lazer, do transporte e at¢é mesmo da dificuldade de acesso a saude pt’lblica.6
Na mesma matéria, a reporter Clarissa Thomé entrevistou Teresa Costa d’Amaral,

representante do IBDD:

6 “No Pais, 77% dos portadores de deficiéncia se sentem desrespeitados”, O Estado de Sdo Paulo, 2010.
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“As pessoas [com deficiéncia] se sentem sem acesso aos servicos, desrespeitadas no
seu direito de ir e vir, e o importante ¢ que elas estdo percebendo isso. O preconceito
ficou tdo natural, como quando um deficiente fisico ¢ carregado para entrar no
onibus que ndo tem elevador, que as pessoas ndo percebem como preconceito”,
observou a superintendente do IBDD, Teresa Costa d’Amaral. (THOME, 2010, p.1)

Sobre o preconceito velado em uma sociedade que ndo ¢ adaptada, dados da Pesquisa
de Informag¢des Basicas Municipais (Munic) de 2014 publicada pelo IBGE, mostram que a
maioria das prefeituras ndo promove politicas de acessibilidade, “tais como lazer para pessoas
com deficiéncia (78%), turismo acessivel (96,4%) e geragdo de trabalho e renda ou inclusao
no mercado de trabalho (72,6%)” (IBGE, 2017). Além disso, na pesquisa Munic realizada em
2017 entre os 1.679 municipios que dispunham de servigo de transporte coletivo por 6nibus
intramunicipal, apenas 11,7% estavam com a frota totalmente adaptada para a acessibilidade
de pessoas com deficiéncia ou com mobilidade reduzida, enquanto 48,8% possuiam frota
parcialmente adaptada. O IBGE (2017) também cita a importancia de que “governo e a
sociedade pensem em ag¢des para incluir os brasileiros, independente de possuirem algum tipo
de deficiéncia, em todos os lugares da sociedade para que tenham direito a Educagdo, ao

emprego, a saude e bem-estar”.

Sobre a questdo do preconceito da sociedade em relacdo as pessoas com deficiéncia, o
Instituto Ethos (2019) em seu Guia de Indicadores ETHOS-REIS para a inclusdo das PcDs em

negocios sustentaveis e responsaveis, afirma:

Existem inimeros avangos no que concerne a protegdo dos direitos sociais basicos, a
fim de promover a equidade de oportunidades as pessoas com deficiéncia, mas ainda
estamos longe de ser uma sociedade inclusiva. Superar a segregacdo da pessoa com
deficiéncia imposta pela sociedade durante séculos passa pelo envolvimento de
todos, em especial das familias, médicos, professores e empresarios. (ETHOS, 2019,

p-8)

3.2. As representacdes midiaticas

Em uma sociedade, normas, regras € consensos sao necessarios para uma conviveéncia
pacifica entre todos os seus membros. No meio académico muito se discute sobre como essas
normas sdo estabelecidas e, ainda, o que ¢ capaz de influencia-las. Com o surgimento das
grandes midias impressas, do radio, da televisdo e da internet, muitos estudos comegaram a
focar na importancia da analise sobre a capacidade de persuasdo desses meios sobre as
pessoas que os consomem. As representacdes mididticas nada mais sdo do que formas de se

expressar uma identidade, uma personagem, formar uma imagem consolidada, perante as
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audiéncias. Contrera e Baitello (2006) resumem o pensamento de Edgar Morin (filésofo e

socidlogo) sobre a fungdo da imagem em:

(...) segundo Morin, a fungdo inicial da imagem € representativa, ¢ tornar presente o
ausente, ou atingi-lo de algum modo em sua propria materialidade, e essa fungdo é
exercida desde o inicio em uma pratica essencialmente magica. Tal funcdo, bastante
conhecida e ja exaustivamente estudada, ndo constitui, no entanto, uma caracteristica
apenas arcaica da imagem ou mesmo uma fung@o apenas das imagens em ambitos de
culto. Ao contrario, sabe-se que esse potencial enfeiticador da imagem ¢
amplamente usado em nossos dias pela televisdo, pelo cinema, pela internet, pela
publicidade, pela moda. E isto langa uma luz, por exemplo, sobre os mecanismos de
vinculagdo e seus efeitos psicologicos e cognitivos que constituem o recente
fenomeno da teleparticipagdo e da teledependéncia, permitindo compreendé-los
melhor. (CONTRERA; BAITELLO, 2006, p. 118)

As representagdes midiaticas sdo formas de se expressar uma identidade, uma
personagem, perante as audiéncias. Sem espaco para qualquer tipo de aprofundamento, as
representacdes midiaticas tomam a forma da identidade formada no imaginario popular, uma
imagem fruto da cultura e dos esteredtipos naturalizados (sem entrar na questdo sobre
detentores e responsaveis pelas grandes midias contarem a histéria dos Vencedores7). Sobre

essa identidade formada e normalizada na sociedade, Hall e Woodward explicam:

Fixar uma identidade como a norma ¢é uma das formas privilegiadas de
hierarquizag@o das identidades e das diferengas. A normalizagdo ¢ um dos processos
mais sutis pelos quais o poder se manifesta no campo da identidade e da diferenca.
Normalizar significa eleger - arbitrariamente - uma identidade especifica como
parametro em relagdo ao qual as outras identidades s3o avaliadas e hierarquizadas.
Normalizar significa atribuir a essa identidade todas as caracteristicas positivas
possiveis, em rela¢do as quais as outras identidades s6 podem ser avaliadas de forma
negativa. A identidade normal é "natural", desejavel, Unica. A forca da identidade
normal ¢ tal que ela nem sequer ¢ vista como uma identidade, mas como a

identidade. (HALL; WOODWARD, 2000, p. 83)

Os autores comentam sobre a produgdo social da identidade, no que nos ultimos anos

b

Qo

. . . 8 . . ~ . .
vem sido chamado de “multiculturalismo ” com vagos ideais de tolerancia e respeito
diversidade. Para Hall ¢ Woodward na perspectiva do multiculturalismo a diversidade ¢
tratada superficialmente, ndo existe um questionamento ou estudo critico, sua existéncia € por

si s6 suficiente, levando a diferenca e a identidade a serem naturalizadas.

7 Historia dos vencedores ¢ uma teoria que afirma sobre a historia perpetuar somente a historia dos

colonizadores, dos cristdos, da raga branca, do género masculino, entre outros, que domina e marginaliza seus
diferentes (através, justamente, da exclusdo e encobrimento de suas historias).

§ "O multiculturalismo refere-se a estratégias e politicas adotadas para governar ou administrar problemas de

diversidade e multiculturalidade gerados pelas sociedades multiculturais. E normalmente utilizado no singular
significando a filosofia especifica ou a doutrina que sustenta estratégias multiculturais”". (HALL, 2003, p.85)
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Existe, porém, um crescente interesse de pesquisadores e de grupos marginalizados
em identificar e questionar as representacdes mididticas e de que forma elas influenciam a
cultura, politica, o entretenimento, ¢ tudo que permeia a vida em sociedade. Sobre as

pesquisas acerca da representagdes midiaticas Filho (2004) reitera:

Influentes quadros teéricos de referéncia (variantes do neomarxismo, da critica
feminista e dos estudos pds-coloniais) e sofisticadas ferramentas de analise (estudos
culturais, economia politica, sociologia das organizacdes e das profissdes) informam
as abordagens (ja estabelecidas ou emergentes) de como as imagens de pobres,
mulheres, homossexuais, negros, entre outros grupos inferiorizados, sdo concebidas,
estruturadas e apresentadas ao publico, por todo o aparato da cultura da midia e do
consumo.

O foco nas representagdes midiaticas nos permite avaliar, entre outros topicos
relevantes, de que maneira géneros e artefatos culturais funcionam tanto para forjar a
aceitacdo do status quo ¢ a dominagdo social como para habilitar e encorajar os
estratos subordinados a resistir & opressdo e a contestar ideologias e estruturas de
poder conservadoras (...) Como os costumes, o cotidiano, os entretenimentos, os
dilemas e as formas coletivas de luta das minorias sdo apresentadas nos meios de
comunica¢do de massa? Quais os fatos historicos, os feitos artisticos e politicos, os
pontos de vista e as caracteristicas enfatizadas ou silenciadas? Que ambivaléncias,
tensdes e contradi¢des sdo possiveis detectar no interior destas representacdes
impressas e audiovisuais? Quais os seus aspectos progressistas ou reaciondrios?
Estas sdo algumas das interrogagdes basilares que, em regra, animam as
investigagdes académicas sobre a relagdo entre midia, poder e alteridade. (FILHO,
2004, p.19)

O movimento de contestacdo e critica das representacdes midiaticas exige que o
mercado se adapte aos novos consumidores “conscientes” e desconstrua, mesmo que
lentamente, as identidades estereotipadas formadas desde o inicio das midias. O choque
cultural ¢ necessario para a naturalizacdo da diversidade ndo somente nas representacoes

midiaticas, mas no comportamento da sociedade como um todo.

A diversidade na atualidade cria situagdes complexas que colocam em debate a
natureza ¢ a sociedade — diluidas por ac¢des de inclusdo e exclusdo econdmica,
identitaria, social e/ou cultural. Ainda que, o capitalismo enfoque especificamente o
ganho, a rentabilidade e o lucro. Porém, a diversidade desafia a ordem do sistema
hegemonico, porque traz a novidade, o inesperado, e desestabiliza o senso comum.
Assim, aparecem alternativas como alteridade e diferenga. Mais que enfrentar, a
for¢a da diversificacdo se traduz em ousadia. Ousadia que provoca inquietagdes com
0 que ndo se adequa e almeja a desnaturalizagdo — entre corpos, desejos e afetos.
Sdo desafios que pretendem, sim, quebrar o padrdo normativo, ao abrir lacunas no
sistema capitalista. (GARCIA, 2019, p. 1)

;e

A inclusdao na midia e em suas representacdes € importante pois ¢ uma forma de
identificagdo e de aceitacdo da imagem nao s6 da pessoa com deficiéncia mas de todos os
grupos marginalizados na sociedade. E uma maneira de naturalizar ambientes cada vez mais

diversos seja em propagandas, novelas, filmes e programas de televisdo. Neves-Silva, Prais e
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Silveira (2015) no artigo sobre a “Inclusao da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho

em Belo Horizonte” falam sobre a questao das representagdes mididticas:

Segundo a Organizagdo das Nagdes Unidas, boas praticas que auxiliam este
processo [de inclusdo] incluem a elaboragdo de documentos que regulam a criagdo
de um ambiente “amigo” da deficiéncia, sem barreiras, ¢ o desenvolvimento de
diretrizes de acessibilidade para os empregadores. Campanhas de sensibilizagdo,
como produtos publicitarios nos quais esses individuos sejam protagonistas e que
demonstrem suas capacidades, podem auxiliar no combate ao preconceito. A midia
tem um papel importante na desconstrucdo de mitos e estigmas e na criagdo de
novos conceitos, devendo ser utilizada para uma abordagem mais ampla da
sociedade. (NEVES-SILVA, PRAIS, SILVEIRA, 2015, p. 8)

As representacdes midiaticas sdo importantes tanto para as proprias pessoas com
deficiéncia se reconhecerem e se aceitarem de forma positiva, como também para que a
populacdo geral, a opinido publica, seja cada vez mais inclusiva e menos preconceituosa,

dando espaco e permitindo a independéncia das pessoas com deficiéncia.
3.3. A questio das pessoas com deficiéncia no Brasil e 0 mercado de trabalho

Segundo dados de 2010, que sao os mais recentes sobre o censo demografico realizado
sobre pessoas com deficiéncia na populacao, o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE) constatou que ha cerca de 46 milhdes de brasileiros com algum tipo de deficiéncia,
que representam quase 24% da populagdo. O Grafico 1 apresenta dados do censo relacionados

ao tipo e grau de dificuldade e deficiéncia visual, motora, auditiva e mental/intelectual.

Grafico 1: Porcentagem da populacio por tipo e grau de dificuldade e deficiéncia

(Brasil, 2010)

visual [
Motora -
Auditiva -

Mental /
intelectual

0% 170 2% 3% 4% 504 10% 15% 20%

B N&o consegue de modo algum M Grande dificuldade '
Alguma dificuldade M Possui

Observacdo: mesma pessoa pode ter mais de uma deficiéncia.

Fonte: IBGE, Censo demografico, 2010.
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Esses dados foram classificados na pesquisa em quatro categorias, que sdo: “Nao
consegue de modo algum”, “Alguma dificuldade”, “Grande dificuldade” e “Possui” (para
deficiéncia mental/intelectual). Pelos resultados apresentados, pode-se afirmar que a
deficiéncia visual € a mais presente na populagdo brasileira. Segundo o censo, “a deficiéncia
visual estava presente em 3,4% da populagdo brasileira; a deficiéncia motora em 2,3%;

deficiéncia auditiva em 1,1%; e a deficiéncia mental/intelectual em 1,4%” (IBGE, 2010).

Quando consideradas as pessoas com dificuldade nas habilidades pesquisadas, a
pesquisa verificou que 18,8% da populacdo apresenta dificuldade para enxergar; 7,0% tinha

dificuldade em se movimentar; e 5,1% possuia dificuldade para ouvir (IBGE, 2010).

A sociedade e, consequentemente, as organizagdes tém muitas duvidas em relacdo as
pessoas com deficiéncia. Marginalizadas desde cedo, essas pessoas sdo excluidas do convivio
social discriminatoriamente. Muito pouco se sabe e se procura saber sobre os diferentes tipos
de deficiéncia e das adaptagdes que os ambientes de interacdo como escolas, empresas,
universidades e até mesmo calgadas, casas, comércios necessitam para atenderem todos os

tipos de pessoas.

Segundo Nobre (2014) os tipos de deficiéncia podem ser classificados da seguinte

forma:

Deficiéncia fisica: E a alteragdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do
corpo humano acarretando o comprometimento da funcdo fisica, apresentando-se
sob a forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia,
tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacdo ou
auséncia de membro, paralisia cerebral, nanismo e membros com deformidade
congénita ou adquirida, exceto as deformidades estéticas e as que ndo produzam
dificuldades para o desempenho de funcdes (Decreto n® 5.269/04, art. 5°, § 1°, 1, “a”,
c/c Decreto n°® 3.298/99, art. 4., I) (...) E importante ter em mente que o conceito de
deficiéncia inclui a incapacidade relativa, parcial ou total, para o desempenho da
atividade dentro do padrido considerado normal para o ser humano. Esclarecemos
que a pessoa com deficiéncia pode desenvolver atividades laborais, desde que tenha
condigoes e apoios adequados as suas caracteristicas.

Deficiéncia auditiva: E a perda bilateral, parcial ou total, de 41 decibéis (dB) ou
mais, aferida por audiograma nas frequéncias de 500Hz, 1.000Hz, 2.000Hz e
3.000Hz (Decreto n° 5.269/04, art. 5°, § 1°, I, “b”, c¢/c Decreto n® 3.298/99, art. 4.,
1D).

Deficiéncia visual: De acordo com o Decreto n°® 3.298/99 e o Decreto n® 5.269/04,
conceitua-se como deficiéncia visual: cegueira - acuidade visual igual ou menor que
0,05 no melhor olho, com a melhor corregdo Optica; baixa visdo - acuidade visual
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entre 0,03 ¢ 0,05 no melhor olho, com a melhor corregdo Optica; casos nos quais a
somatoria da medida do campo visual em ambos os olhos for igual ou menor que
60°; ou a ocorréncia simultinea de quaisquer condi¢Ges anteriores. Ressaltamos que
a inclusdo de pessoas com baixa visdo a partir da edigdo do Decreto n® 5.269/04. As
pessoas com baixa visdo sdo aquelas que, mesmo usando 6culos comuns, lentes de
contato ou implantes de lentes intraoculares ndo conseguem ter uma visdo nitida. As
pessoas com baixa visdo podem ter sensibilidade ao contraste, percepcéo das cores e
intolerancia a luminosidade, dependendo da patologia causadora da perda visual.

Deficiéncia mental: De acordo com o decreto Decreto n°® 3.298/99, alterado pelo
Decreto n® 5.269/04, conceitua-se como deficiéncia mental o funcionamento
intelectual significamente inferior & média, com manifestacdo antes dos 18 anos e
limitagdes associadas a duas ou mais areas de habilidades adaptativas, tais como:
comunica¢do; cuidado pessoal; habilidades sociais; utilizagdo de recursos da
comunidade. satde e seguranca; habilidades académicas; lazer; trabalho. (Decreto n°
5.269/04, art. 5°, § 1°, 1, “d”, c/c Decreto n°® 3.298/99, art. 4., 1)

Deficiéncia multipla: De acordo com o Decreto 3.298/99, conceitua-se como
deficiéncia multipla a associagdo de duas ou mais deficiéncias. (NOBRE, 2014, p.
37)

Os tipos de deficiéncia foram classificados pelos Decretos 3.298/99 e 5.269/04 para
melhor identificacdo e comprovagdo das pessoas com deficiéncia para o ingresso em

empresas e instituicdes de ensino por meio de cotas.

Muitas leis como as de cotas e as de acessibilidade em empresas, estabelecimentos,
institui¢des de ensino e prédios publicos visam a inclusdo das PcDs nesses espacos, de acordo
com cada necessidade. Essas leis s3o de extrema importancia social para garantir o acesso de
todas as pessoas em qualquer ambiente, para uma sociedade cada vez mais inclusiva. A obra
de Tais Nambu e Maria Salete Aranha, de 2003, intitulada “Construindo Um Mercado de
Trabalho Inclusivo: guia pratico para profissionais de Recursos Humanos” descreve uma série
de acessibilidades que as empresas podem incluir em seus ambientes de trabalho. A Tabela 1

mostra as principais adaptagdes para pessoas com deficiéncia nas empresas.

Tabela 1: Principais adaptacées para pessoas com deficiéncia nas empresas

TIPO DE DEFICIENCIA PRINCIPAIS ADAPTACOES
NECESSARIAS

1. Observar o nivel de ruido no local;

2. Identificar os sinais sonoros existentes no
ambiente de trabalho, para que sejam acompanhados

AUDITIVA ente de i para que sej P

por sinais luminosos;

3. Implantar sistema Intranet para comunicagao;
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4. Utilizar Pager e celulares, com possibilidade de
recebimento e envio de mensagens escritas, também
auxiliara a pessoa surda.

FISICA

Percorra toda a empresa observando se:

1. As areas de circulagdo estdo sinalizadas com o
Simbolo Internacional de Acesso;

2. Os trajetos para as diversas areas da empresa estdo
livres de obstaculos (escadas) para o acesso das
pessoas que utilizam cadeira de rodas;

3. Todas as portas apresentam largura de no minimo
0,80 m para garantir o acesso das pessoas que
utilizam cadeira de rodas;

4. Ha portdes laterais com largura minima de 0,80m
em locais de acesso com catraca;

5. Os balcdes de atendimento, inclusive automaticos,
permitem a aproximacao frontal de pelo menos uma
cadeira de rodas e apresentam altura de 0,80m com
altura livre minima de 0,70m do piso;

6. Os reldgios de ponto estdo a uma altura de 0,80m
do piso;

7. Os elevadores apresentam o Simbolo Internacional
de Acesso fixados nas portas, possuem abertura de
acesso de no minimo 0,80m de largura e botoeiras
com altura de no minimo 0,80m e no maximo 1,20m,;

8. A disposi¢do de mobilidrios garante area para a
circulagdo plena de cadeirantes;

9. Ha reserva de vagas no estacionamento para
pessoas portadoras de deficiéncia ambulatoria, bem
como sinalizagdo com placas para identifica-las;

10. Os banheiros da empresa estdo adaptados,
apresentando: 1. porta de acesso de no minimo 0,80m
de largura; 2. macanetas do tipo alavanca; 3. area
suficiente para manobras de cadeirantes; 4. barras
laterais de apoio para usos de sanitarios; 5. altura da
pia de 0,80m do piso e respeitando uma altura livre
de 0,70; 6. torneira do tipo pressdo; 7. borda inferior
dos espelhos a uma altura de 0,90m do piso, podendo
atingir o maximo de 1,10m e com inclina¢do de 10
graus; 8. porta de acesso aos boxes dos banheiros de
no minimo 0,80m de largura; 9. assentos das bacias
sanitarias a uma altura de 0,46m do piso ou quando
utilizada a plataforma para compor a altura
estipulada, apresentar projecdo horizontal da
plataforma de no minimo 0,05 m do contorno da base
da bacia.
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1. Nas areas de circulagdo recomenda-se que se
utilize faixas no piso, com textura e cor
diferenciadas, para facilitar a identificacdo do
percurso para deficientes visuais;

2. Verifique os obstaculos existentes nas areas de
circulagdo e principalmente se tais obstaculos sofrem
mudanca de localizagdo periddica ou eventualmente;

3. Nos elevadores, as botoeiras e comandos devem
ser acompanhados dos signos em Braille;

4. Para um ntimero de parada superior a dois andares,
deve também haver comunica¢do auditiva dentro da

VISUAL . o

cabine do elevador, indicando o andar onde o

elevador se encontra parado;

5. Identificar os sinais luminosos que existem no
ambiente de trabalho, para que sejam acompanhados
por sinais sonoros;

6. Implantar software com sintetizadores de voz nos
computadores;

7. Realizar adaptagdes na construgdo do Site da
empresa, permitindo o acesso dos seus colaboradores
e clientes externos.

Fonte: Adaptado de NAMBU, ARANHA, 2018, p. 1.

Dessa maneira, as empresas devem se adaptar aos diferentes tipos de necessidades que
cada uma dos tipos mencionados acima demanda. No caso da deficiéncia fisica, por exemplo
as adaptacdes vao desde os banheiros, rampas de acesso, posi¢cdes de objetos de uso comum,
elevadores, mobilias etc. No caso da deficiéncia visual, instalacdo de faixas no piso com
texturas diferenciadas, para que identificagdo e autonomia da pessoa, além dos avisos
incluirem o braile, avisos sonoros etc. Para adaptacdes relacionadas a deficiéncia auditiva,
deve ser considerado o nivel de ruido no local, além da instalagdo de sinais luminosos e meios

de comunicagdo por meio de mensagens escritas.

Além destes itens, € necessario que as organizagdes entendam a necessidade de uma
capacitagdo profissional de seus funciondrios, que ndo se limite apenas a cursos

administrativos, como também culturais.

3.3.1 Lei de cotas: na teoria e na pratica
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A inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho brasileiro ¢ tema de
discussdes ha muito tempo, desde a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos assegurar o
direito ao trabalho hd mais de 60 anos. Legalmente, no Brasil, a discussdao tomou forma a
partir da Constitui¢do Federal de 1988 que teve como premissa a redugdo das desigualdades
sociais, garantindo existéncia digna e justica social, com igualdade de todos os individuos
perante a lei. Além disso, foram sancionadas a Lei de Cotas para empresas (8.213/91), a Lei
de Cotas para ingresso no ensino superior (12.711/12) e a Lei Brasileira de Inclusdo
(13.146/15) para reforcar o acesso dos PcDs em ambientes de aprendizado e no mercado de

trabalho.

A Lei n°® 8.213, de julho de 1991, também conhecida como Lei das Cotas exige que
empresas com mais de 100 funcionarios preencham de 2% a 5% das vagas com candidatos
com deficiéncia ou reabilitados . A lei, que so foi regulamentada em 2000 com a fiscalizagdo
para seu cumprimento, s6 comegou a ter maior forca em 2004 com a defini¢ao de abrangéncia

do direito a todos os tipos de deficiéncia (fisica, visual, auditiva e intelectual)w.

A Lei 8213/91 (BRASIL, 1991), vigente desde 1991, dispde sobre os Planos de
Previdéncia Social, estabelecendo em seu artigo 93 cotas minimas de contratagdo de
pessoas com deficiéncia pelas empresas com cem ou mais funcionarios. O
cumprimento da lei demanda que as empresas efetuem mudangas estruturais e de
processos com o objetivo de romper as barreiras que venham a restringir as
atividades profissionais dos contratados. (YNGAUNIS, 2019, p. 69)

Segundo artigo do Governo brasileiro sobre os 25 anos da Lei de Cotas, apesar da lei

jé estar em vigor ha tanto tempo, muitas empresas do pais ainda ndo a cumprem:

Dados do Ministério do Trabalho e Previdéncia Social (MTPS) indicam que, caso as
empresas seguissem a lei, pelo menos 827 mil postos de trabalho estariam
disponiveis para essas pessoas, mais de 7 milhdes de cidaddos que se enquadram nas
exigéncias da legislagdo. Entretanto, apenas 381.322 vagas foram criadas. De acordo
com a auditora fiscal Fernanda Cavalcanti, responsavel no Ministério do Trabalho
pela fiscalizagdo do cumprimento da Lei de Cotas, muitas empresas acabam
contratando as pessoas com deficiéncia apenas depois de multadas. Elas alegam que
ndo possuem vagas adequadas a esses trabalhadores, ja que muitos deles possuem
limitacdes fisicas ou intelectuais que dificultariam sua inclusdo. (PORTAL
GOV.BR, 2016, p.1)

A lei prevé multa para as empresas de qualquer setor que ndo tenham a seguinte

porcentagem definida de funcionarios com deficiéncia em seu quadro: De 100 a 200

? “Pessoas com Deficiéncia conquistam cada vez mais espaco no mercado de trabalho”, Ministério do Trabalho,
2016.

10°“Como funciona a Lei de Cotas para deficientes em empresas”, IG Economia, 2016.
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empregados - 2%; De 201 a 500 empregados - 3%; De 501 a 1.000 empregados - 4%; De
1.001 em diante - 5%. Porém, mesmo com a aplicacdo de multas, a adesdo as cotas continua

nao sendo respeitada. Nobre (2014) afirma:

O grau de eficacia social da Lei de Cotas ainda ¢ muito baixo. (...) o principal ponto
¢ que, entre as empresas e outras entidades legais empregadoras que ndo tém contas
a prestar para a sociedade, para um grupo de acionistas ou ainda para investidores da
Bolsa de Valores, sdo poucas as que atualmente obedecem a Lei de Cotas por livre e
espontanea vontade. O argumento recorrente ¢ o custo. Possuir empregados no
Brasil ¢ algo extremamente oneroso, € ndo € por acaso que fraudes trabalhistas sdo
frequentes (...). Além de todas essas preocupacdes e gastos, sdo pouquissimos os
empresarios ou empresas que possuem o grau de consciéncia social necessario para
obedecer a Lei de Cotas e assim proporcionar uma nova forma de inclusdo social
para os que dela necessitam. (NOBRE, 2014, p. 16)

Além da Lei de Cotas e da atuagdo do governo, ¢ necessario também que haja uma
conscientizacdo maior da sociedade quanto a inclusdo dessas pessoas no mercado de trabalho
e no proprio convivio social. E preciso que as empresas, a midia, o governo e grandes
produtos audiovisuais como novelas, seriados e filmes sejam capazes de tratar do assunto com

naturalidade e mostrem os inumeros beneficios de ambientes inclusivos e diversos.

Na pratica, portanto, ¢ muito dificil que se tenha uma inclusdo efetiva das PcDs. Seja
por falta de adaptacdes nas empresas, por discriminagdo e preconceito, por desrespeito a Lei
de Cotas, por falta de representatividade na midia, sdo muitos os obstaculos que essas pessoas

enfrentam para adquirirem seus direitos € o devido respeito na sociedade brasileira.

O autor Nobre (2014) discute em seu livro que essa responsabilidade deve ser também
do Estado ja que a inserc¢do social ¢ de interesse publico e assim deve ser tratada para que a
haja eficacia das leis. Além das iniciativas de inclusdo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, outra proposta de inclusdo de PcDs sdo as cotas em universidades e
instituicdes de ensino, tratando a falta de capacitagdo que muitos funciondrios encontram e

proporcionando uma inclusdo ainda mais cedo na sociedade.

Em uma reportagem da Folha de S. Paulo de 2018, o jornalista Jairo Marques levantou
o dado de que, em 2016, mais de 1.500 pessoas com deficiéncia tiveram acesso ao ensino

superior através de cotas. Na matéria se 1€:

(...) pelo menos 1.500 alunos com deficiéncias fisica, sensorial, intelectual ou
autismo, que estudaram a vida toda em escolas publicas, estdo ingressando em
universidades federais usando a politica afirmativa (...). O nimero (...) abrange 45 de
66 instituigdes - sem incluir cursos a distancia. Embora esse total de ingressantes
corresponda por enquanto a menos de 20% das cerca de 8.000 vagas oferecidas a
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pessoas com deficiéncia, a sinalizagdo ¢ de que nunca houve adesdo tdo
representativa desse publico em institui¢cdes de ensino superior federais de uma so
vez. Pela nova legislagdo, a quantidade de vagas oferecidas por cotas nessas
universidades deve ser proporcional a presenca desse publico no censo de cada
estado. (MARQUES, 2018, p. 1)

A legislacdo citada (Lei Brasileira de Inclusao - 13.146/15) foi instituida pelo governo
federal em 2016 e visa a insercdo de pessoas com deficiéncia nas institui¢des de ensino
superior. Mas ainda, observando-se pelo niumero de adesdes, ha muito a ser feito. As PcDs
ainda enfrentam falta de adaptacdo também nas instituigdes e no ensino fundamental e médio,

além das dificuldades diarias de mobilidade nas cidades.

As pessoas com deficiéncia no Brasil precisam de iniciativas além da Lei de Cotas e
de Inclusdo, que proporcionem a elas uma verdadeira igualdade desde seus primeiros dias de
vida. O Estado deve trabalhar para que a inclusdo seja feita na sociedade e, assim, a inclusao
no ensino ¢ no mercado de trabalho seja eficaz e efetiva. E o papel da sociedade ¢ exigir que
mais agdes sejam feitas com esse objetivo, mantendo o debate aberto para que a opinido

publica aceite a diversidade e a inclusdo.
3.3.2. A realidade do mercado de trabalho para as pessoas com deficiéncia

Pesquisa realizada por Ribeiro e Carneiro (2009) na Procuradoria Regional do
Trabalho de Belo Horizonte mostrou que as organizacdes atuantes no Brasil de um modo
geral “resistem a contratagdo de pessoas com deficiéncia, selecionando, dentro de um
repertorio de estratégias defensivas ja relativamente institucionalizadas, aquelas que percebem
como mais adequadas para retardar o enquadramento na lei de cotas e, se possivel, evitar
fazé-lo” (RIBEIRO e CARNEIRO, 2009, p.23). Pode-se observar que, no ambito de
contratacdo de pessoas com deficiéncia, enquanto algumas organizagdes se adaptam a lei para
evitar o recebimento de uma multa, outras preferem esquivar-se do dever constitucional,

social e moral associado a ela.

Ainda de acordo com a pesquisa, ha de se considerar que, como nao héa exigéncia
alguma quanto ao tipo de deficiéncia para fins de observancia da cota empregaticia, as
empresas, em sua maioria, selecionam dentre os portadores de deficiéncia aqueles que lhes
sa0 mais convenientes. Os autores apontam uma “seletividade incrustada nas contratagdes

realizadas” que tem tendéncia a discriminar durante o processo, as pessoas com deficiéncias
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consideradas mais graves (RIBEIRO e CARNEIRO, 2009, p.23). Assim, além de parcial, a
inclusdo assegurada pela Lei de Cotas revela-se também excludente dos varios tipos de

deficiéncia existentes, ja que as organizagdes ainda fazem essa discriminagao.

Um relevante fator impeditivo a inclusao destas pessoas no mercado de trabalho, além
dos tdpicos essenciais do preconceito e discriminacdo, ¢ a necessidade da mudanga efetiva
dentro das empresas brasileiras. Tanto em infraestrutura como em processos, a mudanga exige
alteracdes nas atitudes e forma de pensar das pessoas, ou seja, precisa atuar na cultura social e

organizacional instaurada, comportamentos, habitos e rotinas.

Restricdes orcamentarias e fatores técnicos de adaptagdo também s3o fatores de
influéncia para o impedimento da participagdo destes individuos em organiza¢des. Em uma
pesquisa realizada pela revista Exame  em 2016, ¢ possivel observar os seis maiores mitos
sustentados por companhias acerca da contratacdo de Pessoas com Deficiéncia: ndo ha
pessoas com deficiéncia suficientes para preencher as cotas; ndo ha profissionais com
deficiéncia suficientemente qualificados; PcDs preferem beneficios governamentais do que
um salario mensal; alto custo para adaptacdes necessdrias; falta de retorno financeiro pela

contratacdo; e até preocupagdo com alteragdes e perturbagdes na rotina da equipe.

Num cenario de ampla concorréncia como o brasileiro, ¢ visivel a necessidade de
garantir que pessoas historica e socialmente negligenciadas possuam chances reais de ingresso
em vagas, bem como reconhecimento profissional e ascensdo, através da desmistificagdo dos

principais questionamentos do mercado de trabalho.

A contratacdo de pessoas com deficiéncia pelas organiza¢des € procedimento
administrativo de carater compulsorio, com o objetivo de atender ao disposto na lei
de cotas, podendo nédo significar que o fendmeno da inclusdo seja efetivo, uma vez
que ¢ resultado de uma coer¢do normativa. Podemos pensar a inclusdo enquanto
processo de construcdo de pontes de interagdo. O “estar juntos” pode ndo significar
“atuar juntos”. De acordo com Sueli Yngaunis (2011, p.103), “para que essa
inclusdo acontega, ¢ necessario promover direitos que questionem esteredtipos
culturais vigentes e que incorporem os deficientes em espacos publicos de discussao
de seus problemas”. (YNGAUNIS, 2019, p. 72)

Apesar do nimero de pessoas com deficiéncia inseridas no mercado de trabalho no

ano de 2015 ter crescido 5,75% em relacdo a 2014, ainda somente 403,2 mil pessoas com

' “6 mitos sobre a contratagdo de pessoas com deficiéncia”, Exame, 2016.
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deficiéncia atuam no mercado de trabalho formal, correspondendo a um percentual de 0,84%
do total dos vinculos empregaticios, segundo os dados da Relacdo Anual de Informagdes
Sociais (RAIS) 2015, divulgada pelo Ministério do Trabalho. Observa-se, porém, um

aumento desse percentual nos tltimos anos divulgados: 0,77%, em 2014, e 0,73% em 2013",

Em matéria publicada pelo portal da Agéncia Brasil em 2019, o jornalista Pedro
Peduzzi apurou que em 2017 o percentual de trabalhadores com deficiéncia era de 0,95%13. Ja

em 2020, a reporter Erica Martin para a Vocé S/A verificou que o percentual ja era de 1%,

Apesar do crescimento, a ainda assim baixa participagdo dos PcDs no mercado de
trabalho destaca que valorizagdo da diversidade ainda ¢ um desafio a ser superado pelas
empresas. Uma organizagdo inserida no contexto atual precisa ter seus preceitos, crengas e
acOes alinhados com o posicionamento ético e moral, em uma sociedade que preza pela
responsabilidade social. Sobre a dificuldade do ingresso das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, Cruz (2020) apresenta uma pesquisa em matéria publicada pela Agéncia

Brasil:

Uma pesquisa encomendada pelo Ministério Publico do Trabalho em Sao Paulo e
realizada pelo Ibope, revelou que a pessoa com deficiéncia que vive na capital
paulista ou na regido metropolitana ainda sofre preconceito no trabalho. De acordo
com a pesquisa, 69% dos entrevistados informaram que ja vivenciaram ou
presenciaram algum tipo de discriminagdo, bullying, rejeicdo, assédio moral e
sexual, isolamento ou até violéncia fisica no ambiente de trabalho. A maior parte dos
casos se refere a episodios envolvendo discriminagdo, bullying e rejeigdo, apontada
por mais de 38% em cada um desses casos. (CRUZ, 2020, p.1)

A mesma pesquisa, realizada em 2019, ainda apontou que “duas em cada trés pessoas
com deficiéncia em Sdo Paulo disseram ainda que nenhuma adaptagao foi feita em seus locais
de trabalho para que elas possam trabalhar com melhor qualidade” (CRUZ, 2020, p.1). Foram
apontadas também, as maiores dificuldades encontradas no mercado de trabalho, que foram

“baixo saldrio” para 15% dos entrevistados, “dificuldade de comunicagdo” para 11%, “falta

12 “Pessoas com Deficiéncia conquistam cada vez mais espago no mercado de trabalho”, Ministério do Trabalho,
2016.

13 “Lei de Cotas para Deficientes completa hoje 28 anos”, Agéncia Brasil, 2019.

14 “Cotas em xeque: entenda a lei que quer mudar regras para os PcDs”, Vocé S/A, 2020.



44

de plano de carreira” para 9% e ainda “auséncia de promoc¢ado ou aumento de salario” também

para 9% (CRUZ, 2020).

Na matéria, a diretora de contas da area de Opinido Publica, Politica e Comunicagao

do Ibope foi entrevistada por Cruz (2020) e afirmou:

“Mais da metade das pessoas que nds entrevistamos estdo fora do mercado de
trabalho. Dois em cada dez nunca trabalharam, o que é um percentual relevante
também. No geral, ndo ha falta de pessoas com deficiéncia querendo trabalhar. Mas
precisamos aprender a valorizar as qualidades. O fato da pessoa ter uma deficiéncia
ndo significa que ela ndo consegue atuar”, disse Patricia Pavanelli, diretora de
Contas da Area de Opinido Publica, Politica e Comunicagdo do Ibope Inteligéncia.
(CRUZ, 2020, p.1)

3.3.3. A responsabilidade social e as novas iniciativas organizacionais para a real

inclusao

A 1novagao ¢ proposta durante a busca do desenvolvimento e melhoria de desempenho

de uma organizagdo, afetando positivamente sua producao, eficiéncia e ambientes internos e

externos. De acordo com Sassaki (2010), este processo demanda, por parte da empresa, um
realinhamento de convicgdes e quebra de conceitos pré-estabelecidos.

O conceito de inovacdo organizacional ¢ essencialmente complexo e consiste de

varios elementos, que contribuem para a efetividade de sua implementacdo de um

novo método organizacional. Esse método pode ser inserido nas praticas de negdcios

da empresa, na reestruturagdo do seu local de trabalho ou nas relagdes externas da

empresa [...]. Mesmo que a empresa tenha sistemas de defini¢cdo e desenvolvimento

de produtos e processos inovadores bem desenvolvidos, eles so terdo sucesso se o

contexto organizacional circundante for favoravel. Para que isso ocorra, ¢ necessaria

a criacdo de estruturas e processos organizacionais que permitam que a inovagdo

aconteca. E através da inovagdo organizacional que a empresa desenvolve e melhora

essa capacidade inovadora e esse processo traz novos aprendizados a organizagao.
(ARAUJO, THEIS e SCHREIBER, 2014, p. 68)

A diversidade no ambiente de trabalho nada mais é do que uma oportunidade para que
as empresas possam repensar o posicionamento sobre inclusdo de pessoas com deficiéncia,
“propiciando condigdes favoraveis para a adogdo de agdes que facilitem a incorporagdo de
politicas sociais” (ARAUJO, THEIS e SCHREIBER, 2014, p. 2). Tomando atitudes guiadas
pela responsabilidade social, a inovagdo ¢ capaz de gerar resultados positivos para seus
funcionarios e desenvolvimento da propria organizagdo, mantendo-a relevante para a
sociedade atual. Os autores ainda colocam:

O [...] Business for Social Responsibility (BSR) utiliza o termo responsabilidade

social corporativa. A expressdo se refere as decisdes que a empresa toma sobre seus
negocios, utilizando, como base, valores éticos que contemplam as dimensdes
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legais, o respeito pelas pessoas, comunidades ¢ meio ambiente. O BSR Institute
sustenta o conceito de empresa socialmente responsavel como aquela que, atuando
no seu ambiente de negdcios, também atinja ou exceda as expectativas éticas, legais
e comerciais do ambiente social no qual estd inserida. (ARAUJO, THEIS e
SCHREIBER, 2014, p. 67)

Como exemplo, ¢ possivel analisar a pesquisa realizada por Araujo, Theis e Schreiber,
em 2014, que explora diversas acdes de carater inovador visando a inclusdo e diversidade por
partes de organizagdes. O estudo apresenta o caso de uma empresa que estabeleceu metas de
contratacao para que cada setor ficasse responsavel por incluir 5% do seu quadro funcional
com pessoas com deficiéncia, concomitante com o percentual estipulado pela legislacio (Lei
8.213/91), sendo que esta meta era valida tanto para as areas administrativas, quanto
operacionais (ARAUJO, THEIS e SCHREIBER, 2014). Esta atitude, além de ampliar a
parcela de PcDs dentro da organizagdo e de proporcionar a interagdo destes com um niimero
muito maior de funciondrios dos mais diversos cargos, também leva a responsabilidade e a

relevancia da questdo para os gerentes de cada area.

Dentro do estudo, os autores também constataram a inovagdo no processo de
recrutamento ¢ sele¢do. Quando um gestor entrava em contato com o responsavel pelo
programa de inclusdo da empresa para abertura de uma nova vaga, a avaliacdo era feita em
conjunto sobre quais seriam as fung¢des atribuidas para a PcD. Mesmo assim, o profissional,
apos ser contratado, seria acompanhado por 20 dias, com o objetivo de validar o alinhamento
das especificidades da fun¢do com as limitagdes ou deficiéncia que ele apresentava

(ARAUJO, THEIS e SCHREIBER, 2014).

Para os autores, a partir dos resultados da pesquisa, pode-se afirmar que a inclusao das
pessoas com deficiéncia ¢ um movimento de inovag¢ao organizacional. Esse processo exige
expansdo dos conhecimentos desde os dirigentes até os gestores e funciondrios, seja técnico,
social ou cultural, e também a adequagdo das organizagdes aos novos padrdes éticos e de

diversidade que agora sdo demanda da sociedade consciente.

. ~ . . 415
Em reportagem para o jornal O Estado de Sao Paulo, o jornalista da Amcham Brasil
apresenta grandes e inovadoras agdes realizadas por fortes empresas de seus respectivos

setores, na inclusdo e acompanhamento de PcDs. No Citibank, banco com atuagdo ha mais de

15 “Cotas ajudam, mas falta inclusdo”, O Estado de Sdo Paulo, 2017.
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100 anos no Brasil, por exemplo, o treinamento e a capacitacao sdo parte fundamental do
Projeto Somar, programa de inclusdo de pessoas com deficiéncia intelectual, premiado pelo
Prémio Eco em 2015. A iniciativa foi responsavel pela contratacdo de 54 pessoas,
representando 20% do total de PcDs dentro da organizacdo. Os profissionais também sdo

designados a um tutor, que agird como mentor daquele funcionario.

Ja a IBM, empresa de informadtica e tecnologia, tem foco no plano de carreira para
PcDs. A empresa trabalha as adaptagdes e o reconhecimento das necessidades de uma pessoa
com deficiéncia de forma integrada, desde o processo seletivo, passando pelo treinamento dos
gestores até a infraestrutura e as tecnologias assistidas. Nota-se a estratégia de entender a

necessidade dos funciondrios para garantir também sua produtividade.

Os resultados apontados pela reportagem permitem observar o carater inovador de
organizagdes que pretendem contratar ndo apenas para satisfazer regulamentos, mas envolver
e desenvolver as pessoas com deficiéncia em suas atividades e fungdes. Promover a igualdade
a nivel que todos tenham acesso a oportunidades, desenvolvimento profissional e interagao
com 0s espacos € pessoas da organizagdo, representam uma estratégia real de inclusdo. A
proposta da inclusdo visa contribuir para a mudanga da sociedade, de forma estrutural e

conjuntural, possibilitando as pessoas exercer sua cidadania.

As empresas inclusivas sdo aquelas que realizam transformagdes, pequenas ou
grandes, nos seus espacos internos, externos, equipamentos, aparelhos e utensilios,
mobilidrios e meios de transporte, nos ambientes fisicos em geral. Nas suas formas
de comunicacdo, visual, auditiva, por sinais, por computador, nos seus
procedimentos técnicos. E, principalmente, demonstram transformagdes na
mentalidade de todas as pessoas, inclusive nas proprias pessoas com deficiéncia. Nas
empresas inclusivas todos trabalham juntos. Nenhum colaborador ou candidato ¢é
excluido em razdo de qualquer individualidade. (ARAUJO, THEIS ¢ SCHREIBER,
2014, p. 43)

3.4. A comunicac¢io e a inclusao

O conceito de inclusdo em organizagdes traz, como relevante fator atrelado a sua
existéncia, a necessidade de gestdo adequada, ética e transparente (ETHOS, 2019) de
processos comunicacionais dentro e fora da empresa, da reducdo de incertezas através da

clareza de mensagens, bem como alinhamento de posicionamento ético e informagdo de
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oportunidades e expectativas, visando a promoc¢ao da convivéncia e respeito a diversidade. A
comunicagdo desempenha, assim, um papel fundamental na sensibilizagdo, conscientizacdo e

integracao desta situacdo de certa forma inédita no cendrio organizacional.

Além disso, a imagem corporativa estd sujeita aos impactos da inclusdo “pois a
valorizagdo da diversidade representa, cada vez mais, uma tendéncia no mundo
organizacional, sem levar em consideracao os danos que uma midia pode gerar em torno de
uma pratica discriminatéria de uma organizagio” (ARAUJO, THEIS e SCHREIBER, 2014, p.
43).

O cenario de uma organizagdo aberta a inclusdo de PcDs também pode ter melhorias
nos aspectos de produgdo e na questio da redugdo da rotatividlade (ARAUJO, THEIS e
SCHREIBER, 2014, p. 43), devido ao fortalecimento que os funcionarios desenvolvem com o
espago de trabalho por compartilharem com a empresa crengas e motivagcdes além da
producado visando apenas o lucro. A construcdo desse relacionamento potencializa resultados
(trazidos pela experiéncia e desejo de contribuicdo dos funcionérios motivados) e trabalha a
imagem da empresa enquanto um bom lugar para trabalhar em longo prazo. Ao classificar os

cenarios advindos da contratacao de PcDs, pode-se afirmar:

As vantagens da contratagdo de pessoas com deficiéncia podem ser observadas em
trés diferentes perspectivas: a da empresa, dos empregados e da sociedade. Na
perspectiva da empresa ocorrem ganhos de imagem, no ambiente de trabalho,
elevagdo no espirito de equipe, ganhos de produtividade e clima organizacional
positivo. Na visdo dos empregados, ocorre a elevagdo da autoestima, o
reconhecimento das potencialidades individuais, o aprendizado com o diferente, o
cultivo a tolerdncia, e aumento da motivacdo. No ponto de vista da sociedade,
observa-se a reducdo do numero de colaboradores portadores de deficiéncia (PCD)
excluidos, diminuicdo do preconceito, disseminacao de desinformagao sobre PCD, e
ganhos efetivos na qualidade de vida da coletividade, promovendo uma sociedade
mais justa e igualitaria. (ARAUJO, THEIS e SCHREIBER, 2014, p. 46)

Yngaunis (2011) fala sobre a importancia do reconhecimento social das pessoas com

deficiéncia e da inclusdo das mesmas nos debates e na opinido publica:

A opinido publica que se origina dos debates e conversagdes desencadeados pela
leitura de jornais e diferentes contetidos da midia pode conduzir o individuo a uma
postura ativa e, consequentemente, leva-lo a formar uma rede de interacdes com
seus pares para, com base nesta, mobilizar seu capital social e demandar do Estado
uma participacdo ativa na promogao dos direitos das pessoas com deficiéncia. Esse
movimento possui duas facetas: de um lado requer mobilizar o individuo que faz
parte do grupo de pessoas com deficiéncia, no sentido de reconhecer o seu direito a
dignidade humana, conhecer suas prerrogativas e constituir uma imagem positiva de
si mesmo. De outro, temos a sociedade que estd aprendendo a conviver com
deficientes ha pouco menos de 20 anos, quando os movimentos pelos direitos dessas
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pessoas e o surgimento da grande maioria das leis ganharam expressdo, na década de
1990. (YNGAUNIS, 2011, p. 112)

De acordo com a perspectiva da palestrante e PcD Lesa Bradshaw, em seu TEDTalk '’
“Disability vs the Workplace” (2017), os grandes pontos positivos da contratagdo de PcDs
residem na melhora da moral do ambiente de trabalho, na chance de conhecer uma fonte de
talentos e conhecimento ndo explorado, € na compreensdao de que uma deficiéncia ndo ¢ uma
falta de habilidade, apenas uma dinamica diferente entre caracteristicas fisicas,

personalidades, ambiente e, sobretudo, oportunidades.

Para Lesa as organizacdes t€ém uma visdo errada do que realmente se trata a inclusdo e
precisam entender que a integracdo de pessoas com deficiéncia ndo ¢ sobre encontrar
deficiéncias que se adaptem a estrutura da empresa, e sim mudar a estrutura organizacional

para se adequar as mais diversas deficiéncias.

1 TEDTalk € uma palestra com formato de experiéncias proprias e motivacionais.
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4. Estudo de caso: Talento Incluir e a atuacdo das Rela¢des Publicas na legitima

inclusio dos profissionais com deficiéncia

A consultoria Talento Incluir, localizada na cidade de Sdo Paulo, retratada neste
estudo de caso, trabalha com base na comunicacdo para levar as empresas ao melhor
desempenho na contratagdo, gestdo e eficiéncia de todos os seus funciondrios em relagdo a
PcDs e garante que a diversidade e inclusdo sao os melhores caminhos para melhores

organizagoes.

O profissional de Relagdes Publicas trabalha com o planejamento estratégico da
comunicacdo e, dessa forma, pode contribuir para a inclusdao legitima da pessoa com
deficiéncia nos ambientes organizacionais que atua. Por fazer parte de todas as areas e niveis
da empresa, a comunicagdo estratégica ¢ uma facilitadora dos processos que envolvem
contratacao, ambientacdo e desenvolvimento da diversidade dentro das empresas, levando a

inclusdo e ao respeito pelas pessoas com deficiéncia.
4.1. Como trabalha a consultoria Talento Incluir

A Talento Incluir ¢ uma consultoria de inclusdo que, desde 2008, atua pela equidade
das pessoas com deficiéncia na sociedade. Criada pela educadora fisica e consultora Carolina
Ignarra, formada em Educagdo Fisica e pds-graduada em dinadmicas de grupo, desde 2004
aplica treinamentos de conscientizagdo sobre inclusdo socioeconOmica das pessoas com
deficiéncia, além de desenvolver programas de inclusdo nas organizacdes e ser palestrante na

ABTD (Associacao Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento).

Em sua trajetéria, a Talento Incluir encontrou no mercado de trabalho muitas
oportunidades para atuar, criando pontes entre as empresas € os profissionais com deficiéncia,
quebrando barreiras fisicas e atitudinais e promovendo igualdade de chances e oportunidades.
Sobre o cendrio das empresas que pretendem contratar pessoas com deficiéncia, Carol

afirmou em entrevista para esta monografia que ele se divide em trés principais pontos:

- Empresas que estdo sendo cobradas s6 agora e ndo sabem nem como
comegcar e dizem que ndo encontram pessoas com deficiéncia;

- Empresas que j4 comecaram mas as altas liderangas ndo se interessam em
fazer mais do que apenas contratar e muitas vezes buscam alternativas para nao
contratar e acabam sendo multadas e podem parar no ministério publico.

- E aquelas empresas que foram cobradas ha algum tempo, ja erraram, ja
acertaram, recomecaram e entenderam que diversidade e inclusdo podem trazer
resultados positivos para o nego6cio, que encontrar pessoas com deficiéncia é uma
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etapa mas o grande desafio mesmo ¢ reter essas pessoas e essas empresas fazem

coisas muito interessantes, a gente como consultoria aprende junto. (IGNARRA,
17

2020)

Segundo a fundadora da consultoria, o primeiro passo que as empresas devem tomar ¢
a preparagdo para as diferencas: “Se ndo h4d comunicacdo e as necessidades ndo sdo
explicadas, ndo ¢ possivel que todos estejam preparados para as situagdes que podem surgir.”
a Quando questionada sobre se empresas procuram a consultoria para preencher cotas ou se
realmente se importam em proporcionar um ambiente acessivel e com oportunidades de
crescimento, Carol diz que a maioria das empresas realmente ¢ motivada pela Lei de Cotas.
As empresas comecam a contratar para estarem de acordo com a lei e por isso comegam a
procurar profissionais com deficiéncia e, somente com o tempo, percebem que “sd contratar
ndo ¢ incluir” e assim, por precisarem “gerir as demandas que vao surgindo, essas empresas

comecam a buscar solugdes para que essa inclusao seja produtiva” (IGNARRA, 2020).

Sobre a Lei de Cotas vigente no Brasil e sua real eficacia, Carol responde:

A lei de Cotas, ¢ uma lei que realmente funciona, tem fiscaliza¢do e tem resultado, o
numero de contratagdes aumentam a cada ano, apesar da maioria da populagdo
brasileira com deficiéncia ndo estar trabalhando, ¢ um movimento que comegou a ter
regras em 2004, ¢ vem se atualizando e alguns pontos se transformando, eu acho que
outros paises poderiam copiar esses sistema, vemos muitas vidas de pessoas com
deficiéncia se transformando através do trabalho gracas a lei de cotas. (IGNARRA,
2020)

Para Carol (2020) existem dois tipos de empresas que contratam pessoas com
deficiéncia. O primeiro ¢ o tipo de empresa que a consultoria costuma atender pois sdo as que
“comecam a buscar solugdes para que a inclusdo seja sustentavel”, sdo as empresas que ja
entenderam que aceitar as pessoas com deficiéncia ¢ muito diferente de realmente incluir e

que € preciso “muito mais para que a diversidade gere resultados para o negdcio”.

Ja o segundo tipo de empresa indicado pela entrevistada, sdo as que “ndo passam da
contratacdo, contratam numeros ¢ ndo pessoas, deficiéncias e ndo perfis”, ou seja, a
contratacdo ¢ mera formalidade para preenchimento das cotas e ndo ha real investimento nas
pessoas com deficiéncia. Sdo empresas que, segundo a Carol, “mantém as pessoas, mas nao as

desenvolvem, ndo cobram, ndo desafiam, ndo reconhecem e nido demitem”, o que acaba

17 Entrevista concedida por IGNARRA, Carol. Entrevista 1. [mar. 2020]. Entrevistador: Natdlia Montefusco
Lopes. Sao Paulo, 2020. A entrevista na integra encontra-se transcrita no Apéndice A desta monografia.

18 Em entrevista no 12° Forum 10S de Responsabilidade Social.
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gerando um mal estar geral, tanto no PcD contratado quanto nos funciondrios da empresa, e

tudo isso por causa de uma “ma gestdo da diversidade”.

Em pergunta sobre a quantidade de empresas que, em média, procuram a Talento

Incluir por ano, e quantas seguem os projetos propostos pela consultoria, Carol responde:

Em 2020 até hoje, 10 de marco, enviamos 200 propostas, mas o processo de decisdo
em fazer um programa estruturado, demora e depende de muitos envolvidos, as
vezes levamos um ano e meio para comegar a atender um cliente. A gente se recusa
a atender aquelas empresas que s querem cumprir cota, porque a gente sabe que
ndo da certo assim, essas mesmas empresas depois voltam a nos procurar para fazer
um trabalho mais responsavel e estruturado, ¢ interessante esse processo de aprender
com os erros, ¢ doloroso, mas muitas vezes necessario para entender que incluir é
muito mais do que contratar. (IGNARRA, 2020)

Quando questionada sobre as iniciativas que as empresas devem ter antes de contratar
PcDs, Carol afirma que elas “precisam ter iniciativas ndo apenas antes, mas também durante e
depois”. A iniciativa ndo deve partir apenas da premissa de contratar um profissional com

deficiéncia, mas de propiciar a verdadeira inclusao dessa pessoa no ambiente de trabalho.

E preciso entender se o ambiente possui acessibilidade arquitetonica e tecnologica,
mas claro entender quais profissionais estdo se interessando pelas oportunidades,
para ser assertivo nos recursos que buscardo. Nem sempre ¢ possivel tornar o
ambiente 100% acessivel, pois isso demanda tempo e planejamento, mas ¢ preciso
entender a deficiéncia dos candidatos que estio recebendo. (IGNARRA, 2020)

Parte essencial da contratagdo de PcDs ¢ preparacdo da empresa, em todas as areas e
niveis, preparar a cultura organizacional para a inclusdo. Desde a presidéncia, diretoria, RH,
Comunicacdo, Juridico, TI, colaboradores e terceiros, todos precisam de informagdo e

treinamento.

E preciso cuidar do ciclo de vida desse colaborador antes mesmo dele fazer parte
efetiva da empresa, passando pelo onboarding, desenvolvimento, reconhecimento,
aposentadoria e até o desligamento. E preciso cuidar da carreira desse profissional e
criar politicas de acompanhamento para entender, o objetivo profissional, as relagdes
entre ele e as equipes, ele e o gestor, se precisa recursos de acessibilidade, se sente
produtivo, se ja passou por discriminagdo, se quer crescer ou se movimentar dentro
do negdcio e o que precisa para isso, e cada vez mais trazer mentoria de carreira para
os profissionais com deficiéncia. IGNARRA, 2020)

A consultoria trabalha com programas de inclusdo nas empresas em quatro etapas:
Conscientizagdo (com treinamento da area de Recursos Humanos, envolvimento da
presidéncia e diretoria nos programas, desenvolvimento de gestores, palestras corporativas,
desenvolvimento e preparagdo da area de comunicagdo); Inclusdo (com andlise da

acessibilidade fisica e tecnologica, recrutamento e selegdo, ambientacdo e acompanhamento);
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Retengdao (com pesquisa de diagnostico e workshop comportamental); e Manutencao (com
grupos de trabalho de forma¢do e acompanhamento e desenvolvimento de terceirizados).
Além de trabalhar também como consultoria para empresas que desejam se tornar mais

acessiveis para os consumidores deficientes.

Na primeira etapa chamada de Conscientizagdo, existe toda uma preparagdo na

empresa para a recepg¢ao e inclusao de pessoas com deficiéncia no novo ambiente de trabalho.

Na Figura 1 sdo apresentados todos os processos que a consultoria oferece neste
primeiro momento do Treinamento de Recursos Humanos, que basicamente serdo a porta de
entrada do profissional com deficiéncia na organizagdo, ¢ vao desde o primeiro entendimento
de como o preconceito e os esteredtipos funcionam na sociedade, até a efetiva formacao de

profissionais capacitados para realizar o acompanhamento dos profissionais com deficiéncia.



Figura 1: Treinamento de Recursos Humanos para inclusao

Entendimento de preconceito e vieses
inconscientes;

Estratégias do programa de inclusio
sustentavel;

Envolvimento de outras dreas;

Dicas para captar candidatos com
deficiéncia;

0 momento da entrevista;

Pratica com candidatos da vida real;

Preparagio para convencimento dos

gestores;

Formagio de profissionais responsaveis por
realizarem as Ambientagdes a cada
contratagdo de um profissional com

deficiéncia;

Formagio de profissionais responsaveis por
realizarem as Pesquisas de
Acompanhamento dos profissionais com
deficiéncia contratados e seus gestores;

Fonte: Adaptado do site da consultoria Talento Incluir, 2020.
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Depois da conscientizacdo da area de Recursos Humanos a Talento Incluir trabalha
com o envolvimento da presidéncia e da diretoria da organizagdo. Incluir pessoas com
deficiéncia nas empresas ¢ um processo recente ¢ que demanda desenvolvimento de cultura
organizacional. Quando o apoio da alta lideranca da empresa ¢ conquistado, as acdes de
inclusdo acontecem com mais agilidade e os resultados positivos aparecem rapidamente. O
objetivo ¢ envolver a presidéncia e diretoria nas agdes de inclusdo, conquistando apoio e
investimento para aplicacdo das ag¢des do programa, aumentando assim as chances de

envolvimento das pessoas nas a¢des propostas. Sobre o processo de contratacao, Carol reitera:

A escolha do profissional deve ser feita pelo perfil, competéncias, experiéncias, ¢
ndo pela deficiéncia. Mas muitas empresas ainda querem contratar pessoas com
deficiéncia menos aparentes, consideradas "leves", achando amadoramente que vai
dar menos trabalho, quando na verdade o que faz a deficiéncia ser leve ou severa vai
muito além do que podemos ver. IGNARRA, 2020)

Além do envolvimento da alta gestdo da empresa, ¢ preciso preparar também os
gestores diretos das PcDs que entrardo na organizagdo. Segundo a Consultoria, analises e
estudos dos mais diferentes casos de desligamento de profissionais com deficiéncia das
corporagdes apontam, como um dos fatores mais relevantes, o despreparo da gestdo direta do
colaborador com deficiéncia que, por falta de informacdo, ndo o inclui na equipe e tem
dificuldades em delegar e cobrar atividades destes profissionais. A Talento Incluir propde o
desenvolvimento de gestores, tendo como principal foco preparar a lideranga para reter e
desenvolver os profissionais com deficiéncia. O objetivo nessa fase ¢ preparar a lideranga
para atuagdo inclusiva e responsavel, aumentando a perspectiva de uma carreira de sucesso

para o colaborador com deficiéncia.

A equipe que receberd o profissional com deficiéncia também precisa ser preparada,
pois, no dia a dia, serd com a equipe a maior convivéncia destes profissionais. Para
conscientizar e envolver toda a organizacdo na inclusdo dos profissionais com deficiéncia a
Talento Incluir oferece palestras e insercoes nas dareas de atuacdo. Nessa fase a
conscientizacdo de toda a corporacdo sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia, promove
respeito e convivéncia natural, aumentando assim as chances de crescimento e

desenvolvimento do profissional.

A consultoria também tem um trabalho extremamente importante na area de

Comunicacao das organizagdes. A proposta de comunicagdo no programa de inclusdo ¢ uma
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estratégia que envolve um nimero maior de pessoas, aumenta o respeito no tratamento dos
profissionais com deficiéncia e propde igualdade de oportunidades na empresa. A Talento

Incluir oferece algumas alternativas de comunicagao:

e Marca Inclusiva: desenvolvimento de uma logo marca ¢ nome do Programa de
Diversidade e Inclusdo, para fortalecer a imagem e o valor da cultura inclusiva na

empresa.

e Book Informativo: desenvolvimento de texto e conteido com naturalidade, leveza e
linguagem customizada ao publico de cada empresa. O material pode ser direcionado
para diversos publicos internos, como gestores, equipes, etc. E de diversas formas:

. . , 19
impressos, formato para e-mail ou até¢ WhatsApp .

e Shots on-line: criacdo de pequenos textos para campanha de comunicagao online, para

serem utilizados como inser¢des de comunicagdo periddicas.

A preparagao da area de comunicagao atua para que o desenvolvimento de todas as
acoes de comunicagdo do Programa de Inclusdo seja desenvolvido pela propria empresa e que

comunicar Inclusdo e Diversidade se torne processo para a area.

Para que as pessoas com deficiéncia sejam verdadeiramente incluidas no ambiente de
trabalho, as pessoas e o espaco fisico precisam estar preparados. Entra entdo a segunda etapa,

chamada Incluséao.

Todos os colaboradores da organizagdo tém direito de acessar, com autonomia e
seguranga, todos os ambientes comuns da empresa e, para isso, ¢ preciso que haja
acessibilidade fisica. Nesta solu¢do a Talento Incluir propde vistorias e relatorios sobre as

adequagdes a serem feitas nos espacos da empresa com base nas normas técnicas vigentes.

Para aumentar a possibilidade de contratacdo de profissionais com deficiéncia visual,
por exemplo, ¢ importante verificar os sistemas utilizados pela empresa. Esta solu¢do envolve
area de tecnologia que devem entender quais sdo as possibilidades de inser¢ao de softwares de
leitura de tela (para profissionais cegos) e de ampliagdo (para pessoas com baixa visao), de

acordo com as regras estabelecidas.

1 Aplicativo de conversas on-line.
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Ainda, para favorecer a inclusdo do profissional com deficiéncia contratado nas areas
que serdo alocados, sdo oferecidas duas agdes que impactam diretamente no tempo que

ocorrera a integracao e produtividade do profissional contratado. Sdo elas:

e Ambientacdo: recepgdo para os profissionais contratados, em encontro de até 1h com a
equipe, gestor e o profissional com deficiéncia no momento da inclusdo, com o
objetivo de tornar o relacionamento entre os envolvidos, o mais natural e mais rapido

possivel;

e Acompanhamento [sugestdo 1°, 3° e 5° més]: com o objetivo desenvolver e reter o
profissional, existe o acompanhamento para diagnosticar possiveis despreparos por
parte do gestor ou do profissional com deficiéncia e solugdes para resolucdo dos

problemas levantados sdo apresentadas.

A terceira etapa do trabalho da Talento Incluir consiste em Retengdo, ou seja, trata da
permanéncia do profissional na organizacdo de modo que ele se sinta satisfeito e motivado, e

na continuidade de seu treinamento e desenvolvimento com foco na sua carreira.

Na etapa de Retencdo, a consultoria trabalha principalmente com pesquisa de
diagnostico e workshops comportamentais. A pesquisa de diagnostico consiste na aplicagao
de uma pesquisa espelho, ou seja, uma mesma pesquisa com mesmo roteiro que € aplicada
para os profissionais com deficiéncia e para seus gestores. Seus objetivos, segundo a

consultoria, sdo:

Levantar indicadores de sucesso e pontos de instabilidade do programa de inclusao;
acompanhar de perto o desenvolvimento e a retencdo dos profissionais contratados;
Oferecer possibilidades de desenvolvimento e encarreiramento para o profissional
com deficiéncia; Abrir um canal de escuta e apoio aos gestores no dia a dia; Colher
sugestoes dos envolvidos diretos para melhoria do Programa de Inclusdo.
(TALENTO INCLUIR, 2020)

Com a pesquisa, ¢ possivel diagnosticar a situacdo da PcD dentro do ambiente
organizacional e ultrapassar quaisquer barreiras apresentadas, proporcionando aos
profissionais com deficiéncia o melhor convivio e a melhor experiéncia com seus colegas de
trabalho. O preconceito, a acessibilidade e a falta de preparo podem ser superados com a
Comunicacao, identificada como o principal instrumento de trabalho da consultoria Talento

Incluir.
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J4

A ultima etapa, de Manutencdo, ¢ basicamente a criagdo de uma cultura
organizacional de acolhimento e constante troca com o profissional com deficiéncia. Reunides
periddicas e grupos de trabalho que envolvam todas as dreas da organizacdo para
desconstrug¢ao dos preconceitos e esteredtipos, até mesmo com a preparagao dos profissionais

terceirizados, com inclusdo sendo tema constante na rotina da empresa.

Todo esse trabalho visa a legitima inclusdao do profissional com deficiéncia e da
constru¢do da diversidade no ambiente organizacional. O projeto da Talento Incluir engloba
desde a informagdo para conscientizacdo do preconceito e dos estereotipos perpetuados, até a

manuten¢do do tema da diversidade em todas as areas da organizacao.

Em pesquisa realizada com um dos principais portais de vagas de emprego do Brasil, a
consultoria verificou que sdo varios os beneficios trazidos pela diversidade. “Melhorar a
performance da empresa”, por exemplo, ¢ um beneficio apontado por 79% dos profissionais
de RH de empresas com 500 a 999 funcionarios e 62% dos que estdo em empresas com mil
funcionarios ou mais. No ebook publicado em 2018 pela consultoria em conjunto com o

portal, pode-se verificar:

O Projeto sobre a diversidade no mercado de trabalho e nas empresas apontou que
tanto na opinido de candidatos quanto de profissionais de RH a contratacdo de perfis
diversos traz beneficios as empresas. Foi o que responderam 82% dos candidatos e
97% dos profissionais de RH. Entre os candidatos, os principais beneficios
apontados sdo “gerar uma imagem positiva para a empresa” (54%), “fortalecer a
cultura da empresa” (47%), “tornar a empresa mais criativa” (44%) e “entender
melhor o seu cliente/consumidor” (42%). Para profissionais de RH, os principais
beneficios apontados sdo “tornar a empresa mais criativa” (60%), “fortalecer a
cultura da empresa” (59%), “gerar uma imagem positiva para a empresa” e
“melhorar a performance da empresa” (ambos com 58%). (TALENTO INCLUIR e
VAGAS.COM, 2018, p. 17)

Mesmo ainda sendo um grande desafio para as empresas brasileiras, a inclusdo ¢ um
investimento com retorno muitas vezes positivo, seja na constru¢do de imagem ou da cultura
organizacional. Além desses aspectos, ha provas de resultados mais "tangiveis" alcancados
por equipes mais diversas. No mesmo ebook da Talento Incluir com o Vagas.com (2018)

verifica-se essa demonstragao:

Existem, inclusive, pesquisas que demonstram esses beneficios. A Monsanto,
empresa do agronegocio, por exemplo, criou um “indexador de diversidade” para
relacionar resultados com equipes mais diversas. Com isso, percebeu que as equipes
com mais diversidade e com os gestores mais empenhados em promover inclusdo
eram as que tinham os melhores resultados. “Em uma escala de zero a dez, a

2 Livro publicado em formato digital.
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performance dos times com diversidade chegou a 9, contra a média de 6 dos
demais”, diz Aline Cintra, lider de aquisicdo de talentos da Monsanto, em
reportagem  publicada pela Epoca Negocios. (TALENTO INCLUIR e
VAGAS.COM, 2018, p.25)

Podemos, portanto, deduzir que o intercambio de experiéncias de perfis diferentes de
cidaddos — ndo apenas entre PcDs e pessoas sem deficiéncias, mas um grupo diverso em
etnias, géneros, orientagdes sexuais e vindas de cendrios sociais distintos — ¢ benéfico para
todas as areas de uma organizagdo. Isso porque dificilmente uma empresa vendera seu
produto/servi¢o a publicos idénticos, entdo ¢ natural que, com pessoas diferentes por tras da
companhia, pessoas diferentes sejam atingidas mais assertivamente. Mais uma constatagcdo

encontra-se na publicacdo da Talento Incluir com o portal Vagas.com (2018):

A consultoria McKinsey, ap6s avaliar 366 empresas nos Estados Unidos, na
Inglaterra e em paises da América Latina, revelou que aquelas que possuem o maior
numero de profissionais considerados diversos dentro do quadro geral de
funcionarios sdo capazes de entregar desempenho até 35% superior & média da
indlstria como um todo. Estd comprovado que empresas que respeitam a
diversidade priorizam o talento dos profissionais e, consequentemente, extraem o
melhor de cada um. “Diversidade ndo ¢ escolha, ¢ um fato”, afirma Carolina Ignarra.

Em 2015, também o Hay Group publicou na revista Harvard Business Review um
estudo envolvendo 170 empresas brasileiras que apontou que 76% dos
colaboradores de empresas que se preocupam com a diversidade reconhecem que ha
espaco no trabalho para expor suas ideias e inovar. Nessas companhias, os
funcionarios estdo 17% mais engajados e dispostos a ir além das responsabilidades
formais. (TALENTO INCLUIR e VAGAS.com, 2018, p.25)

4.2. A comunicacio e o profissional de Relacdes Publicas para inclusio legitima

A comunicac¢do € um processo aliado, que as organiza¢des necessitam saber gerir para
uma inclusdo eficiente em todas as suas etapas. O profissional de Relagdes Publicas, como
administrador da comunicacgao, € responsavel por estruturar uma comunicagao organizacional
estratégica que possa assegurar a legitimacao da organizacdo assessorada no espago publico

(Pérsigo, Fossa, 2009). Ainda, para as autoras:

(...) podemos inferir que ¢ do Relagdes Publicas (...), a responsabilidade pelo
gerenciamento das agdes e decisdes organizacionais na qual seus impactos precisam
ser percebidos como tteis e compativeis pela sociedade. A sincronia das opinides
entre organizagdo e seus publicos ¢ um indicio da constru¢do dessa legitimagao
(SIMOES, 1987). (PERSIGO, FOSSA, 2009, p. 7-8)

Toda organizacdo busca a legitimagdo, tendo consciéncia disso ou ndo, pois de alguma
maneira ela precisa explicar e justificar sua existéncia. No contexto cada vez mais turbulento

em que a sociedade estd, essa necessidade se torna mais relevante e pode acabar
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representando a permanéncia ou nio de uma organizacdo nesse meio (PERSIGO, FOSSA,

2009).

De maneira geral, esse pensamento também aparece no ebook da consultoria Talento
Incluir e o portal Vagas.com (2018, p.25), resumido em: “Ignorar fatos pode significar ignorar
consumidores. ‘Se as empresas ndo conhecerem as necessidades de seus consumidores, nao

poderdo inovar e, futuramente, ndo existirdao.’”

Para as autoras Pérsigo e Fossa (2009), um primeiro passo em direcdo a legitimagao
organizacional ¢ uma funcdo politica bem desenvolvida. A relagdo entre organizagdo e
publico deve ser estabelecida de maneira sincronizada € em harmonia com os objetivos e
interesses de ambos. Por conta da complexidade da sociedade, “esse processo de legitimacao,
iniciado no ambiente interno das organizagdes, ainda ndo estd completo, pois também ¢
preciso justificar-se perante a sociedade” (PERSIGO, FOSSA, 2009, p. 11). Dessa maneira,

afirmam sobre a atividade da area de Relagdes Publicas:

No desenrolar de suas atividades os profissionais da area buscam criar diferenciadas
estratégias para que as praticas organizacionais se tornem legitimas diante de
determinado meio social. Devido a sua visdo, tanto dos ambientes como dos
acontecimentos, o Relagdes Publicas esta apto a planejar e executar estrategicamente
processos de comunicagdo que visam a legitimidade organizacional. (PERSIGO,
FOSSA, 2009, p. 10)

Para o autor Porto Simdes (2005, p.181), “a ética sustenta-se na busca da legitimidade
da agdo organizacional”, ou seja, o profissional de Relagdes Publicas como principal ator
nessa busca pela legitimidade, deve ser ético por natureza por visar a harmonia entre

organizagao e sociedade.

Ainda segundo Simdes (2005), o poder ¢ exercido na sociedade através de duas bases:
a acdo e a comunicagdo. “A influéncia ¢ realizada por processos de comunicagdo, mas,
também, pela pratica de politicas administrativas” (p. 178). Sobre o processo de decisdo e da
consequente acdo, o autor determina que as praticas devem ser legais — “quem decide esté
autorizado a fazé-lo” — e legitimas — “quando as decisdes se enquadram sob aspectos do bem

comum” (p. 178). Simdes também comenta:

Estas duas bases se vinculam aos aspectos legal e ético da integracdo. Contudo,
apesar de ser legal e legitima, a organizagio pode ndo ser assim percebida pelos
publicos. E necessario dizer ou mostrar aos publicos, por meio da retérica, o valor da
organizacdo. Existe, todavia, uma terceira base: a coercitiva quando a a¢do de uma
das partes ¢ pressionada por um estimulo agradavel, - a recompensa ou por
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estimulos desagradaveis - a puni¢do. Nesta base situa-se o que, em linguagem do
senso comum, costuma-se dizer, o poder econdmico. A utilizagdo de acdes
coercitivas implica limites ténues com os problemas éticos. (SIMOES, 2005, p. 178)

Sendo assim, a legalidade e a legitimidade se complementam, mas necessitam da
comunicagdo para que sejam inteiramente entendidas pelos publicos dentro do sentido ético
na sociedade. Por si sO, elas ndo sdao capazes de manter ou modificar atitudes, imagens,
credibilidade e a consequente conduta. Precisam de um elemento ativador e organizador, que

nesse caso, ¢ a informagio (SIMOES, 2005).

O processo de legitimagdo, iniciado dentro das organizagdes, precisa ser justificado
perante a sociedade. E ¢ nessa necessidade de legitimar-se nos demais ambientes que surge a
utilizacdo dos meios de comunicacdo, “¢ através das midias que suas praticas se tornardo
visiveis a toda sociedade” (PERSIGO, FOSSA, 2009, p. 11). Sobre as midias, Kegler e Fossa
explicam:

Com caracteristicas de midia, os instrumentos ¢ as a¢des de Rela¢des Publicas tém a
fun¢do e a competéncia para envolver os segmentos da sociedade em um debate
democratico por pensar ¢ proporcionar a acessibilidade as informacdes de acordo

com as peculiaridades de cada publico, ndo excluindo a caracteristica coletiva dos
meios de comunicagio. (KEGLER, FOSSA, 2010, p. 142)

O planejamento estratégico midiatico ¢ o caminho pelo qual as organizagdes podem
atingir de maneira eficiente a visibilidade e a validacdo publica que almejam. Cabe entdo a
visdo do profissional de Relagdes Publicas planejar e executar as a¢cdes midiaticas por seu
conhecimento sobre o relacionamento da organizagdo e seus stakeholders na complexa, ativa
e ativista sociedade pos-moderna. Para Pérsigo e Fossa (2009), seria através dessas estratégias
de relacionamento, do didlogo, da comunica¢do interativa e do intercAmbio que o
relacdes-publicas pode conquistar a legitimacdo organizacional. Kegler e Fossd também

explanam em seu texto sobre a legitimidade e as Relagdes Publicas:

O termo “legitimidade”, baseado em Berger e Luckmann (1985), ¢ o conceito que
guia a relagdo, no contexto midiatizado, entre Comunica¢do Social e Relagdes
Publicas. Nesse contexto, apenas estar visivel ndo agrega legitimidade, por isso a
importancia do trabalho de Relagdes Publicas enquanto organizador estratégico de
sua visibilidade, a qual possa justificar socialmente a organizagdo, pelos seus
valores, principios, fungdes, e ndo meramente por seus atores e partes fragmentadas.
O processo de legitimagdo acompanha o processo de institucionalizagdo e objetiva
explicar e justificar a organizagdo perante a sociedade. (KEGLER, FOSSA, 2010. p.
142)

A questdo da inclusdo, portanto, estd intrinsecamente ligada a legitimidade

organizacional. Incluir a diversidade dentro de um ambiente e de uma cultura nas



61

organizagdes ¢ para fora das organizagdes, requer todo um trabalho comunicacional que
precisa ser nao somente legal (dentro da lei) mas também legitimo para quem estava aquém
de todo o processo e para quem tera que lidar com a nova realidade. Nesse caso, ndo se trata
apenas da inclusdo de pessoas com deficiéncia, mas da inclusdo de grupos diversos com um

todo. A publicagdo da Talento Incluir e Vagas.com explica:

Outro ponto importante que a especialista levanta é que programas de inclusdo
legitimos se preocupam com outros pilares representativos da Diversidade, como
etnia, género, LGBTQ+, geragdes, entre outros. “Quando a cultura da empresa se
preocupa com a inclusdo de pessoas com deficiéncia, entendendo suas desvantagens
sociais, também se preocupa com outros pilares de pessoas que também sdo
excluidos de forma injusta, por preconceito e vieses inconscientes desatualizados.”
(TALENTO INCLUIR ¢ VAGAS.COM, 2018, p. 25)

Organizagdes que buscam a legitimidade perante seus publicos devem entdo, com a
ajuda de um profissional de Relagdes Publicas, ndo somente agir de acordo com lei, mas
também responder as demandas sociais. A inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho demanda planejamento comunicacional e legitima preocupag¢do por parte das

empresas, por ser um processo que envolvera todos os publicos, externos e internos.
4.3. Planejamento de Relagdes Publicas e a diversidade na comunicacio

Para Kunsch (2003, p. 147) “As relagdes publicas (...) possuem por si mesmas um
carater social, que jamais pode ser deixado de lado." E, parte dessa premissa, a obriga¢do que
seus profissionais trabalhem dentro das organizagdes em prol da tematica humana,
considerando e cultivando seus valores. Todo o planejamento e execucdo de agdes devem ser
coerentes com ‘“‘as caracteristicas, o ambiente social, as necessidades, a realidade

propriamente dita dessas organizagdes”.

A questdo da diversidade e da inclusdo de PcDs nas organizagdes sdo demandas
sociais crescentes. Uma expressiva parcela da sociedade exerce constante pressdo nas diversas
organizagOes de tal maneira em que a auséncia dos grupos socio-acéntricos — as PcDs, no caso
em questdo — gera uma tensdo prejudicial a ambos os lados. Simdes comenta esse

relacionamento em:

Considerando o processo de trocas existentes entre organizacao e a sociedade, os
varios tipos de relagdo inerentes ao processo e a possibilidade constante de conflito
entre a organizagdo e seu publico, tem-se que a organizacdo, para sobreviver no e
com o sistema maior deve possuir mecanismos que lhe providenciem esta garantia,
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que dizer, que regulem os conflitos, ou entdo que provoquem a integragdo.
(SIMOES, 1995, p. 101)

Essa tensdo deve ser tratada com atengdo pela organizagdo, principalmente pelos
responsaveis pela comunicacdo, pois o menor dos descuidos pode gerar crises a imagem da
marca/companhia. Portanto, se mostra incontestavel a importancia de um planejamento
estratégico pensado nas diversas variaveis que podem atingir a organizacao. Kunsch fala

sobre o planejamento em:

Com o planejamento estratégico ¢ possivel fazer uma analise ambiental externa e
interna, chegando-se a um diagnoéstico organizacional, capaz de indicar as ameagas e
as oportunidades, os pontos fracos e os pontos fortes, ou seja, tragar um perfil da
organizagao no mundo dos negdcios, politico e social. (KUNSCH, 2004, p.28)

A inclusdo vem deixando de ser uma oportunidade de destaque e diferencial no
mercado para se tornar um possivel ponto fraco e ameaga de imagem se nao tratada de forma
legitima. Os grupos sécio-acéntricos vém tomando seu espago na sociedade e tornando-se
agentes influenciadores, atuando de forma ativa na efetiva conquista de seus direitos. S0 os
relacdes-publicas que podem auxiliar as organizagdes a compreenderem melhor esse contexto,
seus publicos e os novos paradigmas que s6 podem ser geridos eficientemente através da

comunicac¢do. Grunig reitera esse pensamento em suas palavras:

Os profissionais de Relagdes Publicas estdo mais propensos a auxiliar os publicos na
construgdo de imagens positivas sobre a organizagdo na medida em que a orientam a
se comportar da forma como o publico externo espera dele. Em outras palavras, os
profissionais de Relagdes Publicas contemporaneos entendem que devem servir aos
interesses das pessoas afetadas pelas organizagdes caso queiram também atender aos
interesses dos empregadores para os quais trabalham (GRUNIG, 2011, p. 25).

Ao optar por servir aos interesses de seus publicos, a comunicacdo organizacional
pode encontrar diversas barreiras que dificultam seu processo de legitimacao. Para Kunsch
(2003) sdo quatro principais barreiras comunicacionais que devem ser transpassadas: “as
pessoais; as administrativas/burocraticas; o excesso e a sobrecarga de informacdes; e as

informacgodes incompletas e parciais” (p. 75).

Trazendo essas barreiras para o ambito da inclusdo dos PcDs, as barreiras pessoais
seriam os impedimentos trazidos pelo preconceito, esteredtipos e a discriminagdo. As
administrativas e burocraticas podem ser relacionadas a falta de acessibilidade nas empresas,
a dificuldade de lidar com o profissional com deficiéncia, por conta de um processo

admissional falho e sem acompanhamento, e a contratagdo de PcD somente para
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preenchimento de cota, sem legitima preocupagdo com o profissional. Ja o excesso e a
sobrecarga de informacgdes seriam aqueles que divulgam as vagas de cotas nas empresas que
precisam estar em conformidade com a lei, mas que ndo passam por nenhum tratamento ou
selecdo e acabam sendo apenas um bombardeio sem alvo especifico. A questdo das
informagdes incompletas e parciais comeca desde a falta de informagdes atualizadas sobre o
nimero de pessoas com deficiéncia no Brasil, at¢ a exclusdo do PcD nas reunides,

acompanhamento de desempenho e nos processos de tomada de decisao.

Como forma de superar as barreiras comunicacionais, a area de Relacdes Publicas
precisa estar em constante evolugdo e sofisticacdo, tornando-se mais estratégica. Kunsch
apresenta em sua obra sobre planejamento em Relacdes Publicas o conceito da comunicagao
organizacional integrada, em que se “pressupde uma junc¢ao da comunicacao institucional, da
comunica¢do mercadologica, da comunicagdo interna e da comunicagdo administrativa”

(2003, p. 150). Ainda, para a autora:

A convergéncia de todas as atividades, com base numa politica global, claramente
definida, e nos objetivos gerais da organizagdo, possibilitara acdes estratégicas e
taticas de comunicacdo mais pensadas e trabalhadas com vistas na eficécia.
(KUNSCH, 2003, p. 150)

A comunicacdo integrada nas organizacdes soO funciona se houver planejamento. Isso
evita agir sem a devida preocupagdo com a “eficiéncia, a eficicia e a efetividade para o
alcance dos resultados” (KUNSCH, 2003, p. 216). Kunsch também fala sobre o planejamento
ser um processo ‘“‘sistematizado que acontece por meio de sucessivas partes ou etapas” (2003,
p. 217), que permite a organizagdo um revigoramento continuo, estando atenta e
acompanhando todas as mudangas sejam internas ou externas. Acerca de sua importancia,

Kunsch explica:

O planejamento ¢ importante para as organizagdes porque permite um
redimensionamento continuo de suas agdes presentes e futuras. Possibilita conduzir
os esfor¢os para objetivos pré-estabelecidos, por meio de uma estratégia adequada e
uma aplicacdo racional dos recursos disponiveis. (KUNSCH, 2003, p. 216)

O Instituto Ethos em conjunto com a Rede Empresarial de Inclusao Social (REIS),
desenvolveu um guia sobre a inclusdo da pessoa com deficiéncia em sua série de publicagdes
chamadas “Indicadores Ethos para Negdcios Sustentaveis e Responsaveis”. Publicado em

2019, o guia tem como objetivo avaliar a sustentabilidade e a responsabilidade social dentro
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das organizagdes, norteando o planejamento estratégico, além de incentivar o engajamento no

tema.

Um dos principais pontos do guia ¢ o “Pacto pela Inclusdo”. Segundo a publicacao,
esse ¢ um “documento que estabelece compromissos empresariais voltados para a promog¢ao
dos direitos das pessoas com deficiéncia”. Sdo cinco os compromissos listados, que podem

ser visualizados na Figura 2, adaptada do texto presente no guia.

Figura 2: Cinco compromissos empresariais pela inclusio

Comprometer a alta lideranga com o

Comprometimento respeito e a promogéo dos direitos das
Pessoas com Deficiéncia.

Desenvolver politicas e procedimentos

Desenvolvimento com vistas as a¢des afirmativas em
todos os ambitos da organizagao.

Promover cultura e ambiente inclusivos e
Promogao acessiveis a todas as pessoas com
deficiéncia.

Comunicar e educar para o respeito dos

Comunicaqﬁo direitos e deveres das pessoas com
deficiéncia.

Incluir a questéo da deficiéncia na
~ estratégia da empresa, bem como no
05  Inclusdo - . |
planejamento de produtos, servigos e
atendimento a clientes.

Fonte: Adaptado de Guia Ethos para negocios sustentaveis e responsaveis, 2019.

Segundo a publicagdo, os compromissos visam um ponto de partida para que as
organizagdes possam comegar seu processo de inclusdo legitima: “A partir da avaliagdo com
os Indicadores Ethos-REIS, as empresas poderdo diagnosticar e monitorar seu progresso com
relagdo a inclusdo da pessoa com deficiéncia, além de se inspirar para novas agdes e dar

visibilidade as suas praticas” (ETHOS, 2019, p. 11).

Do comprometimento da organizagdo até a legitima inclusdo, sdo diversas etapas que
vao do planejamento estratégico inicial, passando por diagnosticos frequentes sobre a

evolucdo das praticas de inclusdo, até a mudanga e adaptagdo de politicas, procedimentos e
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sistemas de gestdo. Os ultimos estagios dessa evolugdo sdo a inclusdo eficiente, ou seja, ¢
possivel mensurar os beneficios da mudanga; e o protagonismo, em que a empresa fez da
inclusdo um processo tdo intrinseco a propria cultura organizacional que acaba tornando-se

referéncia. Na Figura 3 ¢ possivel verificar essa evolugdo em 5 estagios:

Figura 3: Evolucio das praticas de inclusio

ESTAGIO 1 ESTAGIO 2 ESTAGIO 3
CUMPRIMENTO E/OU INICIATIVAS E POLITICAS, PROCEDI-

TRATATIVA INICIAL PRATICAS MENTOS E SISTEMAS
Em relacdo ao assunto, Em relagdo ao DE GESTAO
aempresa atende a assunto, a empresa Em relacdo ao assunto,
legislacdo, quando desenvolve iniciativas aempresa adota
pertinente, e/ou eimplementa préticas politicas formalizadase
trata o tema de forma correntes. implementa processos
incipiente. para promover valores.

ESTAGIO 4 ESTAGIO 5

@ EFICIENCIA @ PROTAGONISMO

Em relacdo ao assunto, Em relacdo ao assunto,

a empresa mensura 3 empresa passou

os beneficios de sua por transformacbes e

gestdo e os considera inovacgbes para a geragdo

nas tomadas de devalores e atualizacdo

decisdo e na gestdo de suas prdticas.

de riscos (incluindo a
cadeia de valor).

Fonte: Guia Ethos para negocios sustentdveis e responsaveis, 2019.

Para o profissional de Relagdes Publicas dentro de uma organiza¢do que pretende ter
inclusdo legitima de pessoas com deficiéncia, o planejamento estratégico da comunicagdao
pode entrelagar os compromissos € a evolucdo das praticas de inclusdo propostos pelo
Instituto Ethos as quatro etapas bésicas do processo de relagdes publicas propostas por

Kunsch (2003, p. 325): pesquisa, planejamento, implantacao e avaliagdo. Para a autora:

(...) somente com o planejamento as relagdes publicas poderdo exercer o
gerenciamento estratégico de comunicacdo nas organizagdes € atuar numa
perspectiva da comunicacdo integrada. (...) Acreditamos que, se todas as atividades
desta area forem guiadas por essas orientagcdes de planejamento, tenderdo a alcancar
0 sucesso, beneficiando sempre a organizacdo e seus publicos, e atenderam aos
principios da eficacia, eficiéncia e efetividade do ato de planejar. (KUNSCH, 2003,
p. 364)
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Da pesquisa inicial a avaliagdo final, o ciclo do processo de planejamento deve ser
sempre revisto, mensurado e acompanhado. A pesquisa pode mostrar o diagndstico inicial da
situagdo da organizacdo frente a inclusdo de profissionais com deficiéncia; o planejamento
deve, como for possivel, englobar todos os compromissos pela inclusao apresentados pelo
Instituto Ethos de comprometimento, desenvolvimento, promog¢ao, comunicagdo ¢ a efetiva
inclusdo, além de definir as metas e objetivos; a implantagdo trata do controle e
monitoramento da evolugdo do planejamento e a etapa em que a midia ¢ incluida nos planos
de comunicagdo, tentando levar a inclusdo para a sociedade como um todo; por fim, o
acompanhamento mensura os resultados e os beneficios tangiveis da inclusdo de PcD nas
organizagdes, como comprovado anteriormente, além de avaliar os principais pontos positivos

e negativos para constante melhoria nos proximos ciclos de inclusao.
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Consideracoes finais

Faz parte das fungles estratégicas do profissional de Relagdes Publicas planejar,
implantar € manter uma comunicagao que preza pela ética e pela transparéncia em todos os
niveis e para todos os publicos. As barreiras enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho s6 podem ser ultrapassadas se houver envolvimento de toda a
organizagcdo ¢ adaptacao de todos os processos comunicacionais. A diversidade deve ser
incluida e pensada para toda a organiza¢do, com o comprometimento e conscientizacdo de

todos os funcionarios.

A conquista de postos de trabalho pelos grupos sécio-acéntricos incentiva outras
pessoas com perfis semelhantes e traz novos pontos de vista as corporagdes, por isso deve ser
externada a seu publico consumidor — e também aos consumidores em potencial. A
comunicagdo integrada ¢ um processo necessario para que todos os colaboradores saibam
como se adaptar, lidar e conviver melhor com pessoas que tém necessidades diferentes das
suas, preparando o ambiente para o melhor acolhimento possivel. As organiza¢des devem,
também, incluir as pessoas com deficiéncia em suas representacdes mididticas para que haja

cada vez mais a identificagdo e quebra de estigmas sociais.

O planejamento da comunica¢do integrada, proporcionado pelo profissional de
Relacoes Publicas, atua em toda a organiza¢do visando a inclusdo legitima. Nao € mais
possivel, na época em que vivemos, somente fazer o legal que é o cumprimento das leis de
cotas. Apenas a preocupacao com a legitimidade ¢ capaz de incluir verdadeiramente a pessoa

com deficiéncia no mercado de trabalho e consequentemente na sociedade.

Além disso, também foi verificado que a inclusdo ¢ um processo constante, que deve
ser revisto e acompanhado a todo momento. O preconceito € os esteredtipos precisam ser
combatidos em cada oportunidade que surja no ambiente de trabalho, criando espagos abertos
e seguros para que as pessoas com deficiéncia possam ter liberdade e protagonismo em suas
areas de atuagdo. A iniciativa de inclusdo, portanto, ¢ somente um primeiro passo que deve

ser cuidadosamente planejado para que possa evoluir para a efetiva e legitima inclusao.
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APENDICE A - ENTREVISTA COM CAROL IGNARRA DA CONSULTORIA
TALENTO INCLUIR

I. Como vocé analisa o cenario das empresas que buscam contratar pessoas com

deficiéncia?
CAROL IGNARRA: Esse cenario se divide em:

- Empresas que estdo sendo cobradas s6 agora e ndo sabem nem como comecar ¢ dizem

que ndo encontram pessoas com deficiéncia,

- Empresas que ja comecaram mas as altas liderangas ndo se interessam em fazer mais
do que apenas contratar e muitas vezes buscam alternativas para ndo contratar e

acabam sendo multadas e podem parar no ministério publico.

- E aquelas empresas que foram cobradas ha algum tempo, ja erraram, j& acertaram,
recomecaram ¢ entenderam que diversidade e inclusdo podem trazer resultados
positivos para o negdcio, que encontrar pessoas com deficiéncia ¢ uma etapa mas o
grande desafio mesmo ¢ reter essas pessoas € essas empresas fazem coisas muito

interessantes, a gente como consultoria aprende junto.

2. As empresas procuram a consultoria para preencher cotas ou se importam em

proporcionar um ambiente acessivel e com oportunidades de crescimento?

CAROL IGNARRA: A maioria das empresas ¢ motivada pela lei de cotas, ou seja, comegam
a contratar por causa da lei e por isso comegam a olhar para os profissionais com deficiéncia,
com o tempo percebem que sé contratar ndo € incluir, pois precisam gerir as demandas que
vao surgindo, essas empresas comeg¢am a buscar solugdes para que essa inclusdo seja
produtiva. Essas que comecam a buscar solugdes para que a inclusdo seja sustentavel sdo as
empresas que a gente atende, pois ja entenderam que aceitar ¢ diferente de incluir e € preciso

muito mais para que a diversidade gere resultados para o negocio.

Outras nao passam da contratagdo, contratam numeros € ndo pessoas, deficiéncias e nao perfis
e qual a chance de isso dar certo? Mantém as pessoas, mas nao as desenvolvem, ndo cobram,
ndo desafiam, ndo reconhecem e ndo demitem, gerando um desconforto nas equipes € uma ma

educagao do colaborador com deficiéncia que entende que nao pode ser demitido por que faz
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parte da cota, quando na verdade ndo ¢ demitido e nem desenvolvido por causa de uma ma

gestdo da diversidade.
3. Quais iniciativas as empresas precisam ter antes de contratar PCDs?

CAROL IGNARRA: As empresas precisam ter iniciativas ndo apenas antes, mas também
durante e depois. E preciso entender se o ambiente possui acessibilidade arquitetonica e
tecnoldgica, mas claro entender quais profissionais estdo se interessando pelas oportunidades,
para ser assertivo nos recursos que buscardo. Nem sempre € possivel tornar o ambiente 100%
acessivel, pois isso demanda tempo e planejamento mas ¢ preciso entender a deficiéncia dos

candidatos que estdo recebendo.

E preciso preparar a cultura, levando informacdo e treinamento para todos, desde a

presidéncia, diretoria, RHs, Comunicagao, Juridico, TI, todos os colaboradores e terceiros.

E preciso cuidar do ciclo de vida desse colaborador antes mesmo dele fazer parte efetiva da
empresa, passando pelo onboarding, desenvolvimento, reconhecimento, aposentadoria e até o

desligamento.

E preciso cuidar da carreira desse profissional e criar politicas de acompanhamento para
entender, o objetivo profissional, as relagdes entre ele e as equipes, ele e o gestor, se precisa
recursos de acessibilidade, se sente produtivo, se ja passou por discriminagdo, se quer
crescer ou se movimentar dentro do negocio e o que precisa para isso, € cada vez mais trazer

mentoria de carreira para os profissionais com deficiéncia.
4. E durante o processo de escolha/contratagao?

CAROL IGNARRA: A escolha do profissional deve ser feita pelo perfil, competéncias,
experiéncias, € ndo pela deficiéncia. Mas muitas empresas ainda querem contratar pessoas
com deficiéncia menos aparentes, consideradas "leves", achando amadoramente que vai dar
menos trabalho, quando na verdade o que faz a deficiéncia ser leve ou severa vai muito além
do que podemos ver, na verdade ¢ o que ndo estamos vendo que deve ser levado em
consideragdao, como o0 quanto essa pessoa tem de acesso a informagdo? Como ¢ a vida social?
E a familia, é aquela que super protege e limita, que incentiva e empurra pra vida ou que
abandonou e ndo quer nem saber? E o quanto a pessoa superou e foi buscar recursos para ser

mais independente e realizar seus sonhos? Tudo isso faz a defici€éncia que aparentemente ¢
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leve, ser muito mais severa e a deficiéncia que aparentemente ser severa se tornar leve e facil

de lidar.

5. Vocé acredita que a Lei de Cotas vigente no Brasil precise de alguma modificacao ou

aprimoramento? O pais deveria se espelhar em algum outro modelo?

CAROL IGNARRA: A lei de Cotas, ¢ uma lei que realmente funciona, tem fiscalizagdo e tem
resultado, o numero de contratagdes aumentam a cada ano, apesar da maioria da populacao
brasileira com deficiéncia ndo estar trabalhando, ¢ um movimento que comecou a ter regras
em 2004, e vem se atualizando e alguns pontos se transformando, eu acho que outros paises
poderiam copiar esses sistema, vemos muitas vidas de pessoas com deficiéncia se

transformando através do trabalho gracas a lei de cotas.

6. Quantas empresas, em média, procuram a Talento Incluir por ano? E quantas seguem

0s projetos propostos por vocés?

CAROL IGNARRA: Em 2020 até hoje, 10 de marco, enviamos 200 propostas, mas o
processo de decisdo em fazer um programa estruturado, demora e depende de muitos

envolvidos, as vezes levamos um ano e meio para comegar a atender um cliente.

A gente se recusa a atender aquelas empresas que s6 querem cumprir cota, porque a gente
sabe que ndo da certo assim, essas mesmas empresas depois voltam a nos procurar para fazer
um trabalho mais responsavel e estruturado, ¢ interessante esse processo de aprender com os
erros, ¢ doloroso, mas muitas vezes necessario para entender que incluir € muito mais do que

contratar.



