[ www.fdc.org.br
.
-

Para ser relevante.

FUNDACAO DOM CABRAL

A INCLUSAO DO DEFICIENTE AUDITIVO NOS
SETORES RODOVIARIO E FERROVIARIO DE

LOGISTICA: CRIANDO UMA CULTURA ORGANIZACIONAL

QUE CONECTA O DEFICIENTE AUDITIVO AO OUVINTE E AGREGA
VALORES CULTURAIS

ALEXANDRE GUIMARAES
CLAUDIO ROBERTO DAS NEVES
JOALISSON GOMES DE AZEVEDO
ROSILENE APARECIDA SOARES VIANA
THIAGO MELO LIMA
VALDENIR GARCIA DA SILVA

FORTALEZA
2023

SEST SENAT

Servico Social do Transporte Instituto de
Servigo Nacional de Transporte
Aprendizagem do Transporte e Logistica



ALEXANDRE GUIMARAES
CLAUDIO ROBERTO DAS NEVES
JOALISSON GOMES DE AZEVEDO
ROSILENE APARECIDA SOARES VIANA
THIAGO MELO LIMA
VALDENIR GARCIA DA SILVA

A INCLUSAO DO DEFICIENTE AUDITIVO NOS SETORES
RODOVIARIO E FERROVIARIO DE LOGISTICA:
CRIANDO UMA CULTURA ORGANIZACIONAL QUE CONECTA O
DEFICIENTE AUDITIVO AO OUVINTE E AGREGA VALORES
CULTURAIS

Projeto apresentado a Fundagdo Dom Cabral
como requisito parcial para a conclusdo do
Programa de Pds-graduagdo em Gestao de
Negocios.

Orientador: Prof. Dr. Eduardo Penna de Sa

FORTALEZA
2023



Dedicamos este trabalho aos deficientes
auditivos que tivemos interagdo durante o
projeto, pois nos trouxeram uma
perspectiva diferente para seguirmos em
frente.

I 31



AGRADECIMENTOS

Agradecemos a todos que direta ou indiretamente nos apoiaram e auxiliaram para o
desenvolvimento deste projeto. Nossos colegas, parceiros e principalmente nossos

professores que foram essenciais para o aprendizado do conteudo adquirido no
programa.

| 4 1



RESUMO

Ainda existem muitos desafios para garantir a participacdo plena de pessoas com
deficiéncia auditiva em diferentes areas, incluindo o mercado de trabalho. Ao
promover a capacitacdo de colaboradores para o aprendizado de Libras e a integracao
de surdos no ambiente de trabalho, € possivel ndo apenas reduzir as barreiras
comunicativas, mas também criar um ambiente mais diversos e inclusivo, que valorize
a diversidade e a contribuicdo de todos os colaboradores. O projeto aplicativo esta
baseado na importancia de promover a inclusao e a igualdade de oportunidades no
ambiente de trabalho. A metodologia utilizada foi uma pesquisa qualitativa com
colaboradores e gestores das empresas de transporte e benchmarking com
organizagbes em estagio de desenvolvimento da cultura de diversidade, incluséo
avancada e equidade. A inclusdo plena de pessoas com deficiéncia auditiva no
mercado de trabalho apresenta desafios significativos, mas também oferece
oportunidades valiosas. Ao promover a capacitagcdo dos colaboradores para
aprenderem Libras e integrar os surdos no ambiente de trabalho, as empresas podem
superar as barreiras comunicativas e criar um ambiente mais diversificado e inclusivo.
Essa iniciativa n&o apenas valoriza a contribuigcdo de todos os colaboradores, mas
também traz beneficios tangiveis para a empresa, como a redug¢ao do absenteismo,
o aumento da produtividade e a promogdo de um ambiente de trabalho seguro e
saudavel para todos. E fundamental reconhecer a importancia de promover a inclusdo
e a igualdade de oportunidades no ambiente de trabalho, e a pesquisa qualitativa com
colaboradores e gestores, juntamente com o benchmarking de organizagdes em
diferentes estagios de desenvolvimento da cultura de diversidade, inclusdo avancada
e equidade, contribui para a compreensao desses processos e para a identificacao de
melhores praticas. Essa abordagem apoia a constru¢do de um ambiente empresarial
mais inclusivo e alinhado com os principios de justica social e direitos humanos.

Palavra-Chave: Deficiéncia auditiva; Capacitacao; Inclusdo; Equidade.

ABSTRACT

There are still many challenges to ensure the full participation of people with hearing
impairment in different areas, including the labor market. By promoting the training of
employees to learn Libras and the integration of deaf people into the work environment,
it is possible not only to reduce communication barriers, but also to create a more
diverse and inclusive environment, which values diversity, and the contribution of all
employees. collaborators. The application project is based on the importance of
promoting inclusion and equal opportunities in the work environment. The methodology
used was a qualitative survey with employees and managers of transport companies
and benchmarking with organizations in the stage of developing a culture of diversity,
advanced inclusion, and equity. Fully including people with hearing impairments in the
workforce presents significant challenges, but it also offers valuable opportunities. By
promoting the training of employees to learn Libras and integrating deaf people into
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the work environment, companies can overcome communication barriers and create a
more diverse and inclusive environment. This initiative not only values the contribution
of all employees, but also brings tangible benefits to the company, such as reducing
absenteeism, increasing productivity, and promoting a safe and healthy work
environment for all. It is fundamental to recognize the importance of promoting
inclusion and equal opportunities in the work environment, and qualitative research
with employees and managers, together with the benchmarking of organizations in
distinct stages of development of the culture of diversity, advanced inclusion, and
equity, contributes for understanding these processes and identifying best practices.
This approach supports the construction of a more inclusive business environment
aligned with the principles of social justice and human rights.

Keywords: Hearing impairment, Training, Inclusion, Equity.
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1. RESUMO EXECUTIVO

A inclusao e acessibilidade das pessoas com deficiéncia € um assunto que vem
sendo cada vez mais discutido nos ambitos social e empresarial. Entre as diversas
dificuldades que as pessoas com deficiéncia enfrentam no mercado de trabalho, os
surdos sdo um grupo que enfrenta desafios significativos, especialmente em relagéo
a comunicagao com os colegas ouvintes. A inclusdo social e a acessibilidade sao
direitos fundamentais que devem ser garantidos a todas as pessoas,
independentemente de sua condicido fisica, sensorial ou intelectual. Apesar da
legislagao brasileira exigir cotas para a contratagdo de pessoas com deficiéncia, a
falta de conhecimento em Libras (Lingua Brasileira de Sinais) por parte dos ouvintes
pode limitar a eficacia dessas politicas. A comunicacido € essencial para o sucesso
em qualquer ambiente de trabalho, mas a comunicacéo efetiva entre surdos e ouvintes

pode ser desafiadora.

A inclusao dos surdos na base operacional das empresas € um ponto crucial,
e muitas vezes negligenciado, para a promog¢ao da inclusdo social e profissional
dessas pessoas. Ao concentrar esforgcos em capacitar os colaboradores ouvintes que
trabalham nesses setores, € possivel superar as barreiras de comunicacéo e garantir
a participacao plena dos surdos nas atividades cotidianas da empresa. Além disso, a
implementacédo de projetos de ensino de Libras pode trazer beneficios ndao apenas
para os surdos, mas também para os proprios colaboradores ouvintes, que ampliam
suas habilidades de comunicagao e se tornam mais sensiveis as necessidades das

pessoas com deficiéncia auditiva.

A inclusdo dos deficientes auditivos no ambiente das empresas, além de fazer
bem aos ouvintes em conviver com as diferengas e aprender a tratar com elas, pode
ainda trazer um beneficio adicional a geragcdo de seguranga psicolégica para os
surdos que estdo no ambiente de trabalho. Os colaboradores ouvintes, muitas vezes,
estdo dispostos a se adaptarem e até mesmo aprenderem Libras, facilitando a
comunicagdo de modo mais efetivo com os surdos, 0 que gera um ambiente mais
inclusivo e acolhedor para todos. Além disso, o grupo formado pelos surdos e ouvintes
se torna mais coeso e positivo, promovendo uma sensagao de pertencimento e

trabalho em equipe.



A acgdo de ensinar e aprender Libras pode gerar também uma sensacgao de
felicidade e satisfagdo em ajudar os outros, tanto para os surdos quanto para os
colaboradores ouvintes. A partir dessa perspectiva, € bem provavel que a
implementagéo de projetos de inclusao de deficientes auditivos possa gerar beneficios
nao apenas para a inclusio social e profissional dos surdos, mas também para o clima

organizacional e bem-estar dos colaboradores em geral.

1.1 PROBLEMA

Ao se acreditar em uma melhoria no ambiente profissional com a inclusao de
surdos nas empresas, a pergunta problema que norteara este estudo sera: Como
desenvolver uma cultura organizacional que abrace, com um olhar profundo, a

inclusdo de deficientes auditivos nos setores rodoviario e ferroviario de logistica?

1.2 JUSTIFICATIVA

De acordo com o ultimo Censo Demografico realizado pelo IBGE (Instituto
Brasileiro de Geografia e estatistica) em 2010, cerca de 9,7 milhdes de pessoas no
Brasil declararam ter alguma deficiéncia auditiva, o que representa aproximadamente

5% da populagao brasileira na época.

E importante que as empresas tenham em mente a importancia de oferecer
oportunidades para as pessoas com deficiéncia, ndo apenas por questdes legais, mas
também por questdes de justica e equidade. Ainda assim, € preciso reconhecer que a
inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho requer mais do que
apenas uma mudancga de mentalidade. Os surdos, por exemplo, precisam de um

ambiente de trabalho que seja acessivel a Libras.

1.3 OBJETIVO GERAL

O objetivo € criar um método de insercao profissional do surdo nos modais
ferroviario e rodoviario que possibilite uma maior integragédo entre as equipes que néao
comprometam as relagdes de trabalho e melhore a conivéncia e a empatia para

fortalecer a cultura das empresas.



1.4 OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Analisar como o setor de transporte Brasileiro realiza a incluséo profissional do
deficiente;

¢ |dentificar o percentual de deficientes auditivos em relacdo ao mercado de
trabalho;

e Analisar as praticas de sucesso em relacdo a inclusdo profissional de
deficientes auditivos;

¢ Analisar viabilidade do modelo de inclusao profissional de deficientes auditivos
no setor de transporte Brasileiro;

e Criar cronograma de implantagdo do modelo de inclusdo profissional de
deficientes auditivos no setor de transporte Brasileiro.

1.5 BREVE APRESENTAGAO DOS CAPITULOS

Na sequéncia do trabalho serdo apresentadas as nossas bases conceituais
(capitulo dois) e metodologia (capitulo trés), com aprofundamento no tema de inclusao
dos deficientes auditivos, bem como o papel da lideranga na gestao.

O capitulo quatro consiste na analise do setor rodoviario e ferroviario, onde
atuam as empresas que aqui foram estudadas, uma breve descricdo dessas
empresas. O capitulo apresenta também um estudo de benchmarking realizado com
as empresas Sequoia Logistica e Sociedade Biblica do Brasil, além da coleta de
informagbdes por meio de pesquisa realizada com gestores e colaboradores das
empresas.

Ja no quinto capitulo, sera apresentada a proposta de solugdo e
desenvolvimento do projeto, detalhando cada etapa, a analise de viabilidade e
cronograma de implementacgéo.

No ultimo capitulo, o sexto, serdo apresentadas as conclusdes e
recomendagdes do presente projeto, garantindo assim que o tema possa ser mais
explorado e que o projeto seja aplicado em outras empresas, com objetivo de melhorar

a gestado da inclusdo em outros setores logisticos.
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2. BASES CONCEITUAIS: BREVE HISTORICO SOBRE A SURDES NO BRASIL

A deficiéncia auditiva, ou surdez, trata-se da incapacidade total ou parcial na
audicdo. Tal deficiéncia atinge cerca de 9,7 milhées de brasileiros, conforme dados
do IBGE. A surdez pode ser diagnosticada através de exames de audiometria, onde

€ possivel detectar o tipo e grau da perda auditiva.

Embora as pessoas com deficiéncia auditiva/surdez sempre tenham feito parte
de nossa sociedade, somente pouco tempo atras vieram a conquistar espagos e
direitos sendo levados a uma percepgao deles enquanto pessoas de direitos e
deveres no ambito social, desmistificando toda a carga preconceituosa e a excluséo

que permeava em volta destes.

Durante séculos, os surdos sofreram o preconceito de serem vistos como
pessoas incapazes de ocupar papeis atuantes perante a sociedade. Em dado
momento histoérico, os surdos chegaram a serem vistos como pessoas que
carregavam algum tipo de castigo dos “deuses”, e por causa dessa interpretacgao,
eram marginalizados e muitas vezes obrigados a viverem em situacdo de exclusao

social e familiar.

Somente no século XVI surgiu uma escola para surdos, criada pelo monge
Pedro Ponce de Léon, tendo fundado a escola em um Mosteiro de San Salvador, em
Ona Burgos na Espanha. Segundo o que apontam os estudos, o Monge foi o primeiro

professor deste publico.

No século XVIII surgiu a primeira instituicdo educacional para surdos, na
Franca. Charles Michel de Leepe descobriu que havia uma comunidade de surdos na
capital da Francga, e que eles se comunicavam através de gestos, ele aproveitou o
meétodo e utilizou em seu projeto da instituigdo de ensino, onde o objetivo era ensinar

os surdos a estabeleceram uma comunicag&o por meio de gestos.

Em 1778 foi a vez da Alemanha entender a importancia de uma instituigao
educacional de comunicagao para surdos, através do Alemao Samuel Heineke, que
abriu em Leipzig a primeira instituicdo para surdos na Alemanha. Seu método era

atingir a lingua oral mediante a linguagem de sinais.
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Mesmo diante de grandes avancgos, surgiu uma guerra pelos partidarios do
oralismo, que acreditavam que a fala do surdo poderia ser alcangada através de
terapias, aparelhos auditivos e tratamentos com fonoaudidlogos, sendo

completamente contra a linguagem gesto-visual.

No Brasil, o avanc¢o da educagao da pessoa com surdez, se deu através de
influéncia francesa, quando o surdo francés E. Huet, professor e adepto a metodologia
de L'Eepe, criou uma instituicdo no Brasil completamente voltada ao publico surdo do
pais. O francés apresentou um projeto de ensino a D. Pedro Il, que tinha como missao
oferecer educacgao de qualidade aos surdos, diante disso, iniciou-se a constru¢ao da

primeira escola para surdos no Brasil.

Por se tratar de uma instituicao referéncia no ensino para os surdos, por muitos
anos a instituicdo foi procurada e recebeu muitos alunos de outros paises, pois a
instituicdo era a unica que proporcionava uma metodologia especifica para a
educagédo dos surdos. Por ter sido originaria de um francés, a lingua de sinais
praticada no brasil sofreu forte influéncia do pais francés, isso fez com que a lingua

de sinais brasileira fosse muito semelhante a lingua francesa de sinais.

A lingua de sinais foi oficializada no Brasil somente em 2022, através da
promulgacao da Lei 10436. Além disso, surgiu o decreto 5.625/05, que determina que
a Libra deve ser a 12 lingua do surdo. E nesse decreto que encontramos todas as
condutas legais a serem adotadas a fim de tornar o convivio social do surdo favoravel
e estimulante, fazendo com que ele seja capaz de se desenvolver cognitivamente e

se inserir como pessoa de direitos e deveres em nossa sociedade.

Percorremos um caminho longo, por varios paises, adquirimos importantes
legisla¢des para a protecéo e inser¢ao do surdo na sociedade, mas ainda ha muito o
que percorrer, tendo em vista que a discriminagdo e segregacao ainda estao
presentes em nossa sociedade pela falta de preparacdo e desenvolvimento da
sociedade brasileira para receber essas pessoas com deficiéncia auditiva. Por isso se
faz necessario apoiarmos todas as instituicbes e organizagdes que se empenham
diariamente em incluir o deficiente auditivo na sociedade, além de protegé-los das

discriminagdes e os assegurando de sua dignidade e direitos constitucionais.



2.1. A DEFICIENCIA E SEUS GRAUS DE CLASSIFICAGAO

Segundo a declaracéo Universal dos Direitos Humanos (1948) e a Convengao
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (2006), deficiéncia pode ser definida
como uma condi¢do que limita a capacidade de uma pessoa em realizar atividades
consideradas normais para sua idade e condigdo fisica e mental’.

Existem diferentes graus de classificacdo de deficiéncia, que sao utilizados
para avaliar o nivel de limitacdo de uma pessoa e determinar o tipo de suporte
necessario. Esses graus séo definidos da seguinte forma, deficiéncia leve, deficiéncia
moderada, deficiéncia grave e deficiéncia profunda, conforme as respectivas
definigbes?:

e Deficiéncia leve: pessoas com limitagdes que nao impedem a realizagcao de
atividades basicas, como andar, falar ou interagir com outras pessoas.;

e Deficiéncia moderada: pessoas com limitagdes que exigem algum tipo de
suporte para realizar atividades basicas, mas que ainda podem levar uma vida
relativamente independente.

e Deficiéncia grave: pessoas com limitagdes que exigem um alto grau de suporte
e cuidados, tanto para realizar atividades basicas quanto para manter uma boa
qualidade de vida.

e Deficiéncia profunda: pessoas com limitagbes extremas, que exigem cuidados
intensos e constantes, e que muitas vezes sao incapazes de realizar atividades

basicas sem ajuda.

Entendido os graus de deficiéncia, pode-se constatar que a deficiéncia pode ter
impactos significativos na vida de um individuo, variando de acordo com o tipo e a
gravidade apresentada, aliado ainda, ao contexto em que este individuo esta inserido.

Importante destacar que a deficiéncia ndo é mais uma caracteristica unica da
pessoa, mas sim da sociedade como um todo. Dessa forma, temos aqui alguns dos
principais impactos observados na vida destes individuos, principalmente no que

tange também a sociedade em geral:

I Convengdo sobre direitos das pessoas com deficiéncia, Artigo 1°, paragrafo 2°, 2006.

2 LBI - Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia — N°13.146 de 6 de julho de 2015, artigo 1°,
paragrafo 2°. Disponivel em: <https://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2015-2018/2015/lei/113146.htm>
Acesso em: 01.set.2023.
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e LimitacOes fisicas e/ou sensoriais: a deficiéncia pode limitar a capacidade de
um individuo de realizar atividades cotidianas, como caminhar, ouvir ou
enxergar.

e Preconceito e discriminagdo: a deficiéncia pode levar a preconceitos e
discriminagao por parte da sociedade, que pode nao reconhecer as habilidades
e potencialidades do individuo e pode exclui-lo de atividades e oportunidades

e Barreiras de acesso: muitas vezes, as pessoas com deficiéncia encontram
barreiras de acesso a ambientes, servigcos e produtos que ndo foram pensados
para serem acessiveis a elas, o que pode limitar sua participagao na sociedade.

¢ Dificuldades financeiras: as pessoas com deficiéncia muitas vezes enfrentam
dificuldades financeiras, seja devido a falta de oportunidades de trabalho, a
necessidade de adaptar sua casa ou ambiente de trabalho para suas
necessidades ou ao custo elevado de equipamentos e tratamentos.

e Impactos psicoldgicos: a deficiéncia pode afetar a autoestima, a autoimagem e
a saude mental de um individuo, especialmente se ele enfrenta preconceitos e

barreiras frequentes.

Também € importante ressaltar que a deficiéncia pode afetar diferentes
aspectos da vida de uma pessoa, incluindo a capacidade cognitiva, comunicagao,
mobilidade, interacdo social e outras areas. Por isso, o grau de classificacdo da
deficiéncia deve levar em consideracdo esses diversos fatores para avaliar
adequadamente as necessidades da pessoa, de modo a garantir-lhe suporte e
cuidado necessarios. Cada pessoa com deficiéncia é unica e pode ter uma
experiéncia diferente em relacdo aos impactos da deficiéncia em sua vida.

Na tabela a seguir, podemos observar a quantidade e tipo de deficiéncias

apontados no senso de 2010:



Tabela 01 — Populagdo segundo tipo de deficiéncia no Brasil

Populacao segundo tipo de deficidncia — Brasil.

2010

Tipo Categorias
MO T 00) T
Deficiéncia mental/intelectual permanente <im 1.496 1,4
Mao 1015710 Q8.6
Capacidade de enxergar (permanente) Incapaz 252 0,2
Grande dificuldade 3.253 3.0
Alguma dificuldade 18.427 17.2
Menhuma B5. 260 7.5
Capacidade de ouvir (permanente) Incapaz 195 0.2
Grande dificuldade a&70 0.5
Alguma dificuldade 3.501 33
Menhuma 102.838 Q5,9
Capacidade de caminhar/fsubir escadas Incapaz 23s 0.2
[permanente) Grande dificuldade 1.432 1.3
Alguma dificuldade 4. 158 39
MNenhuma 101.376 94,5
Classificacio Pessoa com deficiéncia 5.495 &1
Pessoa com limitacao funcional 20,572 19,2
Pessoa sem deficiéncia ou limitagao BO.1Z0 74,7
funcional
Total am ‘idade produtiva” 107.188 100

Fonte: Adaptado pelos autores de Microdados do Censo Demografico de 2010 (IBGE, 2010)

Tomando como base a OMS (Organizagdo Mundial de Saude), tém-se, nos
dias atuais, duas classificacdes de referéncia para a descrigao dos estados de saude:
a classificagao estatistica internacional de doencas e problemas relacionados a
saude, que corresponde a décima revisao da classificacdo internacional de doencgas
(CID-10) e a classificagao internacional de funcionalidade, incapacidade e saude
(CIF).

A utilizagdo da CIF vem sendo aguardada com grande expectativa pelas
organizacbes de pessoas com deficiéncias e instituicoes relacionadas. A falta de
definicdo clara de “deficiéncia” ou “incapacidade” tem sido apontada como um
impedimento para a promocdo de salde de pessoas com deficiéncia. E importante
que essas definicdes, especialmente no ambito legislativo e regulamentar, sejam
consistentes e se fundamentem num modelo coerente sobre o processo que origina
as situacdes de incapacidade.

Os componentes da CIF podem contribuir para diferentes campos de
aplicabilidade no que diz respeito ao entendimento das definicbes de deficiéncia ou

incapacidade a partir do conceito de funcionalidade e dos fatores contextuais.



A CID veio sendo estruturada, por mais de um século, primeiro como forma de
responder a necessidade de conhecer as causas de morte. Passou a ser alvo de
crescente interesse e seu uso foi ampliado para codificar situagdes de pacientes
hospitalizados, depois consultas de ambulatorio e atengdo primaria, sendo seu uso
sedimentado também para morbidade. A sua décima revisdo, denominada
“Classificagao Estatistica Internacional de Doencas e Problemas Relacionados a
Saude”, ou de forma abreviada “CID-10”, é a mais recente revisao da “Classificagao
de Bertillon” de 1893, que era inicialmente uma classificagcdo de causas de morte, e
apenas a partir da sexta revisdo passou a ser uma classificagcdo que incluiu todas as
doencas e motivos de consultas, possibilitando seu uso em morbidade.

O conceito de uma “Familia” de classificagdes foi surgindo na medida da
percepcao dos usuarios de que uma classificagdo de doencas nao seria suficiente
para todas as questdes relacionadas a saude. Segundo esse conceito, a CID
atenderia as necessidades de informacdo diagndstica para finalidades gerais,
enquanto outras classificagdes seriam usadas em conjunto com ela, tratando com
diferentes enfoques informagdes sobre procedimentos médicos e cirurgicos e as
incapacidades, entre outros. Assim, a partir da décima revisao foi aprovada a ideia de
desenvolver uma “familia” de classificagdes para os mais diversos usos em
administracao de servigos de saude e epidemiologia.

A ideia de desenvolvimento da CIF partiu da necessidade de cobrir as questdes
que ndo eram alcancadas pela CID, a principio as consequéncias das doencgas. Isto
foi amplamente publicado, avaliado e revisado.

A CIF foi desenvolvida a partir da “Classificacao Internacional das Deficiéncias,
Incapacidades e Desvantagens” publicada em 1980 (nesta versao, classificagao
internacional de deficiéncias, incapacidades e desvantagens ou International
Classification of Impairments, Disabilities and Handicaps, conhecidas pelas siglas
CIDID em portugués ou ICIDH do nome em inglés), em carater experimental para
propositos de teste, que incorporava categorias que correspondiam as consequéncias
duradouras das doencgas .

A CIF foi desenvolvida apds estudos de campo sistematicos e consulta
internacional que comegaram no inicio dos anos 90, sendo entdo aprovada em maio
de 2001 para uso internacional. Foi um processo com ampla participagao
internacional, envolvendo mais de 50 paises e 1.800 peritos com todos os centros

colaboradores, grupos de trabalho especificos para algumas partes, instituicdes

I 21 |



internacionais representativas e redes internacionais. A versao final da classificagao
internacional de funcionalidade, incapacidade e saude, foi disponibilizada nos seis
idiomas oficiais na pagina da familia de classificagdes da OMS e publicada na lingua
portuguesa para todos os paises luséfonos em novembro de 2003.

A CIF é uma classificacdo de saude e de dominios relacionados a saude e
estes sao agrupados de acordo com suas caracteristicas comuns (tais como origem,
tipo ou similaridade) e ordenados de um modo significativo. Com uma estrutura que
obedece a um modelo, sua informagéo esta organizada em trés componentes:

e O “Corpo”, compreendendo duas classificagbes, uma para fungdées do corpo e
uma para estruturas do corpo. Os codigos usados para fungdes corporais sao
precedidos da letra “b” (de body functions) e as estruturas corporais pela letra
“s” (de structure);

o “Atividade” e “Participacdo”, que é o que o “corpo” realiza. Representam
aspectos da funcionalidade a partir da perspectiva individual e social, incluidas
em uma lista unica que engloba todas as areas vitais, das quais fazem parte
desde a aprendizagem basica até interagdes interpessoais ou de trabalho. Os
cédigos para “atividades e participagdo sao precedidos pela letra “d” (de
domain).

¢ O “contexto”, que é a circunstancia em que o “corpo” realiza suas “atividades e
participacdo”. Entre os fatores contextuais estdo incluidos os “fatores
ambientais”, que representam o ambiente fisico, social e de atitudes nos quais
as pessoas vivem e conduzem suas vidas e que tém um impacto sobre todos
os trés componentes. Estes sdo organizados em uma lista partindo do
ambiente mais proximo do individuo para o ambiente mais geral e séo

representados pelos codigos que se iniciam com a letra “e” (de environment).

As definicdes operacionais da CIF descrevem os atributos essenciais de cada
componente e contém pontos de ancoramento para avaliagdo, de modo que estas
podem ser traduzidas em questionarios ou, ao contrario, os resultados obtidos com o
uso de instrumentos de avaliagao podem ser codificados usando-se os termos da CIF.
Por exemplo, entre as fungdes do corpo, a “visdo” é definida como a possibilidade de
uma pessoa ver objetos com nitidez a distancias variadas, além do campo visual e da
qualidade da visdo, enquanto a gravidade da dificuldade de visdo pode ser codificada

como de nivel leve, moderado, grave ou completo.



O uso de qualquer codigo da CIF deve ser acompanhado por pelo menos um
qualificador, que da a medida da gravidade do problema em questdo, como apontado
acima (leve, moderado, grave ou total). O qualificador é apresentado como mais um
digito adicionado ao codigo e completa a informagéao fornecida. Sem os qualificadores,
os codigos nao tém significado quando usados para avaliar a situagado de saude de
individuos ou em estudos de casos. Assim, ao avaliar as condi¢des das pessoas com
problemas, deficiéncias, doencgas, quando estas interferem (ou ndo) na execucao de
atividades, os qualificadores permitem mensurar, tanto a interferéncia negativa,
gerando uma limitagdo, como a positiva, melhorando a execugéo destas atividades.
Essa avaliacdo pode ainda considerar o que € possivel fazer em um ambiente padréo,
de teste, e na vida real.

Seguindo a CIF, a deficiéncia é definida como um problema na estrutura ou
funcao do corpo, enquanto a incapacidade é um problema na execugao de atividades
e participacdo na sociedade. A CIF também leva em consideracdo os fatores
ambientais que podem influenciar a funcionalidade e incapacidade de uma pessoa,
como a acessibilidade de um ambiente, os recursos disponiveis e a atitude da
sociedade.

Assim, a CIF considera que uma pessoa com deficiéncia ndo necessariamente
tem uma incapacidade em relagao a uma atividade especifica, dependendo de fatores
como sua habilidade, os recursos disponiveis e as barreiras ambientais. A
classificagado enfatiza que € importante avaliar a funcionalidade e incapacidade de
uma pessoa levando em consideragdo o contexto em que ela vive. A figura 01

representa a interagao entre os componentes da CIF.

Figura 01 — Interagcao dos componentes da CIF
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Fonte: OMS, CIF, 2003

Para o futuro, espera-se o desenvolvimento de algoritmos que determinem
direitos para beneficios e pensdes, utilizando um melhor entendimento das definicdes
de deficiéncia ou incapacidade da CIF para as questdes de elegibilidade.

Definicbes e limites desenhados a partir da classificacdo devem conter
elementos de deficiéncia (no nivel do corpo) associados com incapacidade (aspecto
negativo de interacdo entre a condicdo de saude e fatores contextuais), com
qualificadores de gravidade.

Os conceitos apresentados refletem o quanto o assunto precisa ainda ser
explorado na sociedade de modo que o entendimento de uma “deficiéncia” seja claro
ao ponto de saber identificar a funcionalidade e incapacidade de uma pessoa, uma
vez que ndo necessariamente uma pessoa com deficiéncia tem uma incapacidade.

O intuito aqui foi apresentar elementos que subsidiasse o entendimento da
deficiéncia como um todo e suas classificagdes, entrando agora em uma abordagem

mais direcionada a deficiéncia auditiva.

2.2. DEFICIENCIA AUDITIVA NO BRASIL E NAS EMPRESAS BRASILEIRAS

De acordo com o Censo Brasileiro de 2010, 5% da populagdo a época se
declarava com alguma deficiéncia auditiva. No entanto, & importante ressaltar que
essa estimativa pode nao refletir a situagéo atual, ja que o censo é realizado a cada
dez anos e a populacéo do pais pode ter mudado desde entdo. Vale ressaltar que o

Censo demografico programado para o ano de 2020 ndo aconteceu em fungao da
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pandemia que se instalou. Os novos dados estdo sendo colhidos em 2023, mas ainda
nao foram divulgados. Além disso, muitas pessoas com deficiéncia auditiva podem
ndo ter sido contabilizadas no censo, devido a fatores como a falta de acesso a
informag&o ou o estigma associado a deficiéncia, o que nos leva a crer que este
percentual pode estar bem aquém do que foi prospectado naquela época.

O que também é preocupante que da mesma forma que nido temos dados
confiaveis para os numeros destes individuos, nao ha dados precisos sobre quantos
individuos com deficiéncia auditiva estdo inseridos no mercado de trabalho no Brasil,
0 que nos chama atencéo a todo o movimento de inclusdo que vem sendo criado com
parte desta populacdo muitas vezes “excluida” deste contexto.

No entanto, segundo o ultimo Censo de 2010, apenas cerca de 26% das
pessoas com deficiéncia em geral (incluindo deficiéncia auditiva) estavam ocupadas
no mercado de trabalho formal ou informal, enquanto para as pessoas sem deficiéncia
esse numero era em torno de 50%. Desde entdo, o governo brasileiro implementou
diversas politicas e programas de inclusao no mercado de trabalho para pessoas com
deficiéncia, mas ainda € dificil saber ao certo quantos individuos com deficiéncia
auditiva se beneficiaram dessas iniciativas.

Tendo em vista que ndo temos dados atualizados sobre esta populacéo
inserida no mercado de trabalho, no entanto, é possivel afirmar que existem diversas
areas nas quais essas pessoas podem atuar, dependendo do seu perfil profissional e
das suas habilidades e competéncias, informacdes obtidas pelo IBGE de acordo com
o ultimo Censo de 2010. Algumas das areas mais comuns incluem:

Tecnologia da informagao (Tl): muitos profissionais com deficiéncia auditiva

tém habilidades em informatica e programacao, o que os torna aptos a trabalhar em
empresas de tecnologia e desenvolvimento de software.
Atendimento ao publico: com a ajuda de intérpretes de Libras ou outras tecnologias
de acessibilidade, pessoas com deficiéncia auditiva podem atuar em empresas que
oferecem servicos de atendimento ao publico, como bancos, hospitais, empresas de
telefonia e lojas em geral.

Educacao e formacgéo profissional: muitas pessoas com deficiéncia auditiva sao
formadas em areas como pedagogia, psicologia e educagao especial, 0 que os torna

aptos a trabalhar em escolas, universidades e instituicdes de formacao profissional.



Artes e cultura: muitas pessoas com deficiéncia auditiva sdo talentosas em
areas como danga, teatro e musica, o que os torna aptos a atuar em empresas e
organizagdes culturais.

Embora ndo haja dados especificos sobre as areas em que as pessoas com
deficiéncia auditiva atuam, é possivel inferir algumas informagdes a partir de estudos
e pesquisas qualitativas em meios que observamos estes profissionais inseridos,
algumas das areas mais comuns em que as pessoas tém atuado sao:

e Servigos: incluindo limpeza, segurancga, recepg¢ao e atendimento ao publico.

e Industria: incluindo produgcdo, montagem e embalagem de produtos em
fabricas.

e Comércio: incluindo vendas, estoque e caixa em lojas, supermercados e
shoppings.

e Administragao: incluindo atendimento telefénico, suporte técnico, gestdo de
documentos e arquivos em escritorios e empresas.

No entanto, é importante ressaltar que essas areas podem variar muito
dependendo das habilidades e competéncias de cada individuo, bem como das
oportunidades disponiveis em cada regido do pais. Além disso, a Lei de Cotas (Lei n°
8.213/1991) estabelece que empresas com mais de 100 funcionarios deva reservar
uma porcentagem de vagas para pessoas com deficiéncia, o que pode influenciar na
distribuicao desses profissionais por diferentes areas de atuacéao, e, baseado na lei o
individuo tende a dividir junto as outras deficiéncias, uma vez que a lei tem uma
abordagem ampla ara todas as deficiéncias, ndo se limitando a especificidade de cada
deficiéncia.

Embora, estes individuos sejam assegurados pela lei, muitas empresas relatam
dificuldades em preencher as vagas destinadas a Pessoas com deficiéncia (PCD), o
qgue se observa em relagao as dificuldades relatadas, muitas vezes, faz-se necessario
também investir em programas internos de qualificag&do, para garantir a readaptacgéo
e reabilitacao desses profissionais.

Algumas pesquisas e estudos recentes que tratam da inclusao de pessoas com

deficiéncia no mercado de trabalho no Brasil incluem:

Estudo "Trabalho Decente e Deficiéncia no Brasil", publicado em 2020 pela
Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), que aborda as barreiras
enfrentadas por pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho e apresenta
estratégias para a promoc¢ao da incluséo;

Estudo "A Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho
Brasileiro", publicado em 2019 pela Fundagao Instituto de Pesquisas
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Econdmicas (FIPE), que analisa a situacado atual e as perspectivas futuras da
inclusédo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho;

Pesquisa "Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho",
realizada em 2020 pela Talenses Group em parceria com a i.Social, que traz
dados sobre a inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
em empresas no Brasil;

A pesquisa "Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho"
realizada em 2020 pela Talenses Group em parceria com a i.Social € uma
das principais referéncias sobre o tema da inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho no Brasil. Entre os principais resultados
da pesquisa, destacam-se: Apenas 1 em cada 4 empresas brasileiras cumpre
a cota legal de inclusdo de pessoas com deficiéncia no quadro de
funcionarios. A maioria das empresas (72%) ainda se concentra na
contratacao de pessoas com deficiéncia fisica, em detrimento de outras
deficiéncias como visual, auditiva, intelectual ou miltipla. As principais
barreiras para a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
incluem a falta de acessibilidade fisica, a falta de qualificagao profissional e
0s preconceitos e esteredtipos em relagdo as pessoas com deficiéncia. As
principais estratégias utilizadas pelas empresas para promover a inclusédo de
pessoas com deficiéncia incluem a adaptagéo de cargos e fungbes, a oferta
de programas de capacitacdo e treinamento, e a criacdo de equipes
multidisciplinares para trabalhar com a tematica da diversidade. (PNAD —
CONTINUA 2019 — REALIZADA PELO IBGE)

E importante ressaltar que a inclusdo de pessoas com deficiéncia auditiva no
mercado de trabalho ainda € um desafio em muitas empresas no Brasil, e que muitos
individuos enfrentam barreiras como preconceito, falta de acessibilidade e falta de
oportunidades de formacao e capacitagao profissional, cada pessoa com deficiéncia
€ unica e pode ter uma experiéncia diferente em relacdo aos impactos da deficiéncia

em sua vida.

2.3. CLASSIFICAGAO DO GRAU DA PERDA AUDITIVA

Segundo explica leda Chaves Pacheco Russo, Liliane Desgualdo Pereira,
Renata Mota Mamede Carvallo e Adriana Ribeiro Tavares Anastasio publicado
Revista da Sociedade Brasileira de Fonoaudiologia (2009), para avaliar a perda
auditiva por meio da audiometria tonal liminar sugere-se contemplar os seguintes
aspectos:

e O grau da perda auditiva deve ser classificado por orelha e, baseado na média
do limiar de audibilidade obtido nas frequéncias de 500 a 4000 Hz;

e Se a média tonal estiver situada dentro de um critério de referéncia para
criangas (até 12 anos) e para adultos, classificar como limiares audiométricos
dentro da normalidade (500 a 4000 Hz);
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¢ Identificar a ocorréncia de perda auditiva, mesmo que isolada, nas frequéncias
de 250 Hz, 6000 Hz e/ou 8000 Hz, referindo-se a esta perda auditiva com o
termo “entalhe”;

e Classificar o audiograma como alterado ou normal, com base nos limiares
audiométricos para as frequéncias de 250 a 8000 Hz, de acordo com critério
de referéncia adotado (criangas: limiares tonais < 15 dB NA e adultos < 20 dB
NA);

e Para a classificacdo do grau, usar o parametro adaptado da publicagdo da
British Society of Audiology, ou seja, leve (25 a 40 dB NA), moderada (41 a 70
dB NA); severa (71 a 95 dB NA) e profunda (> 95 dB NA);

e Usar o termo perda auditiva em vez de rebaixamento;

e Além do grau da perda auditiva, deve ser mantida a descri¢ao do tipo de perda
auditiva e da configuragdo audiométrica; o critério de referéncia adotado (grau)
deve estar especificado no registro dos dados. Observacéo: Para relatorios
destinados a processos de intervengao, enfatizar a autopercepgao do sujeito e

os resultados de percepgao de fala no ruido.

Além da representagao dos limiares auditivos no audiograma, é recomendado
que o fonoaudidlogo redija um relatério, a fim de esclarecer as implicagdes de
determinada perda auditiva na comunicagao do paciente, em especial, nos casos de
audiogramas com configuracdo descendente, nos quais a classificagdo do grau de
perda auditiva (500 a 4000 Hz) ainda ndo é o suficiente para contemplar as
dificuldades comunicativas.

E chegado o tempo de colocarmos em pratica, o que efetivamente fazemos e
acreditamos, pois somente assim estaremos contribuindo para auxiliar os individuos
portadores das perdas auditivas em frequéncias altas, explicando o porqué

entendemos quando afirmam: “Eu oug¢o, mas nao entendo o que falam!”

A definicdo sobre quem sao pessoas com deficiéncia ndo é tarefa simples
nem consensual, existe uma gama variada de limitagdes fisicas, sensoriais e
cognitivas que correspondem a diferentes niveis de dificuldade funcional.
Ademais, atualmente trabalha-se com o chamado ‘paradigma social' da
deficiéncia, segundo o qual, para além dos impedimentos de ordem fisica, o
que determina a condigdo de deficiéncia € o entorno social, o grau de
acessibilidade e autonomia disponiveis para aquele individuo com
deficiéncia. (SASSAKI, 2007, s.d.).
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Porém, quando se trata da avaliacdo de politicas publicas, da concessao de
beneficios e exercicio de direitos concedidos por lei, & preciso definir critérios técnicos
e mais objetivos para que ndo se cometam injusticas. No caso da ‘Lei de Cotas’, por
exemplo, sao consideradas pessoas com deficiéncia aquelas que, mediante a
apresentacao de laudo médico, se enquadram nas definicdes de deficiéncia fisica,
visual, auditiva, mental ou multipla que constam do decreto federal n. 5.296 de 2004
(Brasil, 2004), refere-se a deficiéncia auditiva como a perda bilateral, parcial ou total,
de quarenta e um decibéis (dB) ou mais, aferida por audiograma nas frequéncias de
500Hz, 1.000Hz, 2.000Hz e 3.000Hz.

2.4. ESG
2.41. CONCEITUAGAO DO TEMA

O conceito de ESG (Environmental, Social and Governance) ganha cada
vez mais importancia no mundo empresarial e financeiro, uma vez que as
empresas estdo cada vez mais preocupadas em demonstrar seu compromisso
com a sustentabilidade, responsabilidade social e boas praticas de governanca.
Como mencionado no artigo publicado no site do Pacto Global, o ESG
corresponde as praticas ambientais, sociais e de governanga de uma organizagao
e foi cunhado em 2004 em uma publicacdo do Pacto Global em parceria com o

Banco Mundial.

O termo ESG surgiu de uma provocagao do secretario-geral da
Organizagao das Nagdes Unidas (ONU) Kofi Annan a 50 CEOs (Chief Executive
Officer) de grandes instituicées financeiras, sobre como integrar fatores sociais,
ambientais e de governanga no mercado de capitais. Desde entdo, o ESG tem
sido visto como uma forma de integrar os valores sociais e ambientais nas
decisbes de investimento e de negdcios, além de garantir boas praticas de

governanga corporativa.

Embora muitas pessoas ainda associem o ESG apenas as questdes
ambientais, é importante destacar que a sigla se refere a trés areas igualmente
importantes: 0 meio ambiente, as questdes sociais e a governanga corporativa.

Em 2004, a UNEP-FI langou o relatério Freshfield, que mostrou a importancia da
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integracao de fatores ESG para avaliagao financeira. Isso levou ao surgimento do
PRI (Principios do Investimento Responsavel) em 2006, que hoje possui mais de

3 mil signatarios, com ativos sob gestao que ultrapassam $100 trilhdes de délares

A maneira de crescimento do ESG demonstra que a economia é um fator
determinante para alterar a como as sociedades se relacionam, e as empresas
que levam a sério as praticas ESG estdo demonstrando ndo apenas seu
compromisso com a sustentabilidade e a responsabilidade social, mas também
sua confiabilidade como parceiros de negdcios e investimentos. Portanto, a
adogao de praticas ESG é uma questao relevante e econbmica que deve ser

considerada pelas empresas e pelos investidores.
2.4.2. APLICACAO DOS PRINCIPAIS CONCEITOS

Com base em Takahashi (2002), é possivel compreender as diversas
formas de aplicabilidade do ESG na economia, especialmente nos fundos de
investimento. No que diz respeito a identificagao e verificagao dos fundos ESG, é
importante ressaltar que ha uma assimetria entre os diversos paises e
continentes, mesmo que o0 assunto ganhe cada vez mais visibilidade globalmente.
A Europa se destaca no nivel de maturidade, enquanto os Estados Unidos lideram
na velocidade do fomento aos investimentos sustentaveis. O Brasil evolui
rapidamente, mas ainda tem uma longa e ardua jornada pela frente. E notavel o
aumento nos pedidos de autorizagdo de funcionamento de fundos dessa
natureza, bem como a inclusdo de aspectos ESG nos objetivos dos fundos
tradicionais existentes. Isso indica o maior apetite dos investidores por esses

produtos.

De acordo com Takahashi (2002), quanto aos fatores ESG que podem ser
integrados na gestao dos ativos e impactar a performance de um investimento,
podemos citar alguns exemplos, ainda que nao exaustivos, em fungao do risco

de rapida desatualizagao:

« Ambiental (E/A): uso de recursos naturais, emissao de carbono, eficiéncia

energética, poluicdo atmosférica e ambiental, tecnologia limpa, escassez
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de agua, protecdo a biodiversidade, desmatamento, gerenciamento de
residuos, etc.

« Social (S): inclusdo e diversidade, relagdes de trabalho, respeito aos
direitos humanos, seguranga no ambiente de trabalho, treinamento e
desenvolvimento, trabalho escravo e/ou infantil, seguranca de dados,
satisfacdo dos clientes, relacionamento com a comunidade,
relacionamento com a cadeia de fornecedores, etc.

* Governanga (G): remuneragéo de executivos alinhada a objetivos de longo
prazo, independéncia e diversidade do Conselho de Administracéao,
corrupgao, ética fiscal, controles internos, organismos de governanga e

estrutura, planejamento estratégico de longo prazo, transparéncia.

2.4.3. PRINCIPAIS FERRAMENTAS E SDG COMPASS

O guia SDG Compass, criado pelo Pacto Global (2000), oferece as
empresas um caminho em cinco passos para entender seus impactos em relagcao
aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) e estabelecer metas

compativeis. Abaixo, segue um resumo das etapas do Compass.

Para falar sobre inclusdo de pessoas com deficiéncia, é importante
mencionar o pilar de inclusdo do ESG, que esta relacionado aos ODS. O SDG
Ambition é um programa de aceleragao internacional langado pelo Secretario-
Geral da ONU, Anténio Guterres, durante o Forum Econémico Mundial de 2020
em Davos. Esse programa auxilia as empresas a estabelecer metas relacionadas
aos ODS para integrar uma estratégia ESG em conformidade com os padrdes
exigidos em todo o mundo. O Ambicao pelos ODS permite as empresas ir além
do progresso incremental e intensificar a mudancga transformadora, ampliando o
valor do negdcio, construindo a resiliéncia e impulsionando o crescimento a longo

prazo.

2.4.4. METAS ODS

As metas visam traduzir os ODS para os negocios, com foco em ampliar o
impacto das empresas em desafios globais. Veja alguns exemplos apresentados

na figura 02.
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Figura 02: Temas abordados nos ODS do Pacto Global da ONU

Equidade de género em todos os niveis de geréncia

Reducgédo de emissdes baseadas na ciéncia, alinhadas com 1,5°C

Incidéncia zero de suborno

Impacto positivo liquido da agua em bacias hidrograficas sob estresse hidrico

v

Salario digno para 100% dos funcionarios

100% de recuperagdo de recursos, com todos os materiais
e produtos recuperados, reutilizados ou reciclados

=
=5.

Fonte: Pacto global (2000)

Como podemos ver nas definicbes das metas para as ODS notamos que a
diversidade e inclusdo tratada no objetivo de equidade s&o temas que devemos

abordar. Nesse sentido, Patrick e Kumar destacam que:

“A diversidade € um conjunto de praticas conscientes que envolvem
compreender e apreciar a interdependéncia da humanidade, das culturas e
do ambiente natural; praticar o respeito mutuo por qualidades e experiéncias
diferentes das nossas; compreender que a diversidade inclui ndo apenas
modos de ser, mas também modos de conhecer; reconhecendo que a
discriminagao pessoal, cultural e institucionalizada cria e sustenta privilégios
para alguns enquanto cria e sustenta desvantagens para outros; e construir
aliancas entre as diferengas para que possamos trabalhar juntos para
erradicar todas as formas de discriminagao” (2012, p.01).

De acordo com Freitas:

“Considerar que o mundo e os seres humanos sao plurais implica reconhecer
que verdades sao relativas, que valores sao definicbes construidas nas
histérias dos diferentes grupos, que as no¢des de sucesso e bom ambiente
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de trabalho podem variar de acordo com a cultura e as expectativas de cada
um. Também implica renunciar a ansia do controle e abrigar o outro com
respeito e reconhecimento” (2016, p.14)

2.4.5. DEFINIGAO E DADOS DA INCLUSAO DAS EMPRESAS BRASILEIRAS

Quando falamos de inclusdo, ndo estamos tratando apenas de aspectos
sociais, mas de questdes que vao além da acessibilidade. Ha questdes relacionadas
ao trabalho e que sao essenciais nos processos de inclusdo. Nesse sentido,

destacamos as colocacgdes de Lemos:

“As organizagdes, além de esperar o retorno ébvio de qualquer investimento,
estdo fazendo a “conexdo emocional” para aprender e ensinar como todos
poderao e deverdo acessar as mesmas oportunidades e direitos e entregar
um mundo melhor as futuras geragdes. Nao podemos de forma alguma
esperar 80, 120 e mais de 1.700 anos para atingir um estagio de equidade de
género, de raga e de pessoas com deficiéncia nas empresas, isto se governos
e empresas ndo adotarem agbes que promovam igualdade de oportunidades”
(2018, p.8)

Apenas para ilustrar melhor os dados da desigualdade das empresas no Brasil

segundo o guia de diversidade (2018) temos o seguinte quadro nas empresas

brasileiras:

e Presenca de apenas 25% e 7% de mulheres nos quadros de média
geréncia e alta diregdo da empresa;

e Diferenca salarial de 30% entre homens e mulheres para cargos
similares de lideranca;

e Presenca de apenas 12% de profissionais negros no quadro de
colaboradores da empresa;

e Presenca de 1% de pessoas autodeclaradas LGBTQIAP+ (Lésbicas,
Gays, Bissexuais, Transexuais/Transgéneros/Travestis, Queer,
Intersexual, Assexual, Pansexual) em posigdes de lideranga;

e Permanéncia média de 14 meses para os profissionais com deficiéncia.

2.4.6. DEFINICAO DE INCLUSAO E DIVERSIDADE DE INDICADORES E
SUGESTOES DE AGOES PARA REDUGAO DE DISPARIDADES NAS EMPRESAS
BRASILEIRAS
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Segundo o ‘Guia de diversidade das empresas brasileiras’ (2018), existe uma
série de agdes que podem ser tomadas por todas as organizagdes para redugao da

disparidade além de algumas metas a serem perseguidas.

Diversidade esta relacionada a presenga de grupos sub-representagdes, como
mulheres, pessoas com deficiéncia, negros, profissionais LGBTQIAP+, entre outros,
no quadro de colaboradores. A ideia de incluséo, por sua vez, tem a ver com a garantia
de oportunidades iguais de desenvolvimento de carreira para esses grupos: eles
compdem a alta lideranga? A quantidade de homens e mulheres é equilibrada? Como
ja escreveu o especialista Bulgarelli (2013, p.25), “incluir € acao, € disposi¢ao para o
encontro, para a mudanca. E gesto concreto de inclusdo de pessoas e das

perspectivas que elas trazem”.

De acordo com o referido Guia, para maior controle e acompanhamento das
acdes € necessario que haja definicdo de metas e indicadores. Cada objetivo
estabelecido, cumpre dispor de indicadores especificos Indicadores sao informagdes
quantitativas ou qualitativas que apontam o desempenho de um processo e que, em
geral, permitem acompanhar sua evolugdo ao longo do tempo e compara-lo com

outras organizagoes.

2.4.7. METAS PROPOSTAS PELO GUIA DE DIVERSIDADE PARA AS EMPRESAS

A proposta da diversidade deve estar pautada em diretrizes e metas que
estabelecam acgdes efetivas e oriente empresas e equipes para realmente atender os
principios inclusivos. Nesse sentido o Guia de Diversidade para as Empresas

estabelece as seguintes metas:

1. Aumentar a representatividade feminina nos cargos de média geréncia e alta
diregdo da empresa para atingir uma proporgédo de 50% nos proximos trés
anos, partindo de 25%, e elevar a presenga feminina nos cargos de 7% para

30% nesse mesmo periodo;

2. Eliminar a disparidade salarial entre homens e mulheres em cargos de
lideranca semelhantes dentro de um prazo de um ano, buscando a igualdade

salarial como objetivo;
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3. Aumentar a diversidade étnica na empresa, visando aumentar a presencga de
profissionais negros no quadro de colaboradores de 12% para 30% nos

proximos trés anos;

4. Promover a inclusao de profissionais autodeclarados LGBTQIAP+ em posi¢cdes
de lideranga, com a meta de atingir uma representacdo de 15% em cargos de

chefia nos préximos trés anos;

5. Reduzir significativamente a rotatividade de profissionais com deficiéncia,
alinhando-se aos indices histéricos da empresa e do setor, no intuito de

eliminar a alta rotatividade em um prazo de cinco anos;

Como estimulo e reconhecimento, o referido Guia destaca algumas empresas
ou acgdes efetivas de membros importantes que efetivamente compreendem a
importancia da inclusdo. O primeiro exemplo que destacamos, de acordo com o Guia

€ a Bonus Sodexo, conhecida por sua atuagao em diversidade e inclusdo, € um

exemplo a ser seguido. Reconhecida pela Diversitylnc como uma das empresas mais
diversas do mundo, possui uma forga de trabalho de 470 mil funcionarios e uma vice-
presidéncia global dedicada a diversidade. O compromisso com a diversidade é
evidente, comegando desde a lideranga: 25% dos bdnus dos executivos e até 15%

dos bdnus dos gerentes estao vinculados a metas relacionadas a diversidade.

Na empresa, mais de 55 mil funcionarios e gestores participaram de
treinamentos sobre diversidade e inclusdo, demonstrando o empenho da empresa em
promover um ambiente de trabalho acolhedor e inclusivo. A Sodexo serve como um
exemplo de como as empresas podem adotar praticas e politicas voltadas para a

diversidade e a igualdade de oportunidades.

Outra empresa a ser destacada é a AT&T, onde seu CEO Randall Stephenson,
€ reconhecido como um exemplo de lideranga engajada no tema da diversidade. Com
uma forca de trabalho de 242 mil colaboradores em todo o mundo, a AT&T se destaca
no ranking da Diversitylnc. Nos ultimos anos, a empresa tem fortalecido seu programa

de mentoring, promovendo relagdes de cruzamento cultural entre seus colaboradores.

A AT&T estimula o debate sobre diversidade em todos os niveis gerenciais, por
meio de grupos de reflexdo. O CEO, Randall Stephenson, desempenha um papel

envolvido na promoc¢ao da diversidade dentro da empresa. Ele criou e lidera um
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evento anual que reune os lideres desses grupos de denuncia e toda a alta diregéo

da companhia em um espaco de discussao.

A atuacdo de Randall Stephenson e a abordagem da AT&T demonstram o
compromisso da empresa com a diversidade, buscando envolver todos os niveis

hierarquicos e promover um ambiente de trabalho inclusivo.

Da mesma forma Ajay Banga, presidente e CEO da Mastercard (quociente de
decéncia), é reconhecido como um defensor da diversidade. Ele tem sido uma
presenca constante em eventos empresariais nos quais abordam a importancia de as
empresas americanas contratarem mais mulheres e reduzirem as disparidades
salariais entre os géneros. Banga enfatiza o compromisso da Mastercard em ser um
local de trabalho que valoriza a decéncia e a inclusdo. Para ele, o "quociente de
decéncia" (QD) é um indicador fundamental do impacto positivo que alguém pode ter
na vida, indo além do QI. Ele destaca a importancia de criar um ambiente de trabalho
baseado na decéncia e na justica, onde as pessoas sintam paixao e orgulho, o que

inspira o melhor trabalho.

Na Mastercard, a participacdo de mulheres entre os 10% mais bem
remunerados aumentou 20% nos ultimos quatro anos. A empresa possui duas vezes
mais mulheres nos dois niveis mais altos de gestdo em comparagao com a média das
500 maiores empresas listadas no Standard & Poor's (agéncia de classificacdo de

risco de empresas, paises e ativos, sediada nos EUA e em mais 26 paises)?

A abordagem de Ajay Banga e os esforcos da Mastercard para promover a
diversidade e a igualdade de género demonstra um compromisso soélido com a criagéo

de um ambiente de trabalho inclusivo e equitativo.

Outro CEO que merece destaque € Mr Theo van der Loo, ex-presidente da
Bayer no Brasil, que ganhou destaque como defensor da igualdade racial apds
compartilhar uma histéria de racismo em um post no LinkedIn. Ele relatou um episodio
em que um amigo negro, com um curriculo e formagdo motivado, foi vitima de
atendimento durante um processo seletivo. O recrutador preconceituoso disse ao

candidato que ndo continuaria com o processo por nao "entrevistar negros" (sic). Van

3Disponivel em: <https://www.suno.com.br/artigos/standard-and-poors/>



der Loo descreveu o incidente como "revoltante" e a postagem rapidamente se tornou

viral, recebendo apoio de muitas pessoas solidarias.

Theo van der Loo é um defensor da diversidade, acreditando que promové-la é
algo certo e justo em uma empresa, independentemente dos beneficios ébvios para o
negocio. Sua atuacdo nessa area foi reconhecida ao receber o prémio de
Personalidade do Ano na categoria Melhor Estimulo a Agéo Afirmativa no Férum Sao
Paulo Diverso. Esse reconhecimento foi reconhecido em reconhecimento ao
programa de diversidade da Bayer, empresa na qual van der Loo atuou como
presidente por sete anos.

A postura de Theo van der Loo e seu compromisso com a igualdade racial
destacam a importancia de enfrentar e combater o racismo no ambiente corporativo.
Sua coragem em expor a situagdo de demonstrar e seu trabalho em prol da
diversidade demonstra um compromisso genuino em promover um ambiente de

trabalho inclusivo e equitativo.

2.5. LEGISLAGCAO

A incluséo das PCD nas relagdes laborais se trata de um direito adquirido,
previsto em lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia n.° 13.146/2015 e a
Convencao Internacional sobre os Direitos das Pessoas com deficiéncia, ratificada

pelo Brasil em 2008.

Para que o previsto em Lei seja aplicado, é imprescindivel garantir que o
ambiente de trabalho ofereca condi¢des adequadas proporcionando acessibilidade,
com a instituicdo de intérprete de libras, melhorias em tecnologia da comunicagao e
adaptacdo de equipamentos de som, no entanto, ainda existem muitas barreiras

quanto a inserg¢ao das PCD no ambiente de trabalho.

O Relatério Mundial Sobre a Deficiéncia (OMS, 2011) destaca algumas das

barreiras a plena inser¢ao das PCD na sociedade:

a) Politicas e padrbes inadequados: O planejamento das politicas nem sempre

considera as necessidades das PCD, ou as existentes ndo sdo aplicadas.
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b) Atitudes negativas: Atitudes preconceituosas formam barreiras para o acesso a
educacado, ao emprego, a assisténcia médica e a participacdo na sociedade. A
inclusdo escolar da crianga com deficiéncia pode ser afetada por atitudes negativas
de professores, escolas, outras criangas e da propria familia. Empregadores com
perspectivas equivocadas sobre a capacidade produtiva da pessoa com deficiéncia
ser inferior a de pessoas com desenvolvimento tipico e o desconheci- mento dos

possiveis ajustes ao espacgo de trabalho restringem as oportunidades de emprego.

c) Falhas na oferta de servigos: PCD sofrem mais com a execug¢ao inadequada de

servigos como assisténcia médica, reabilitagdo, suporte e assisténcia.

d) Problemas com a prestagdo de servigos: Coordenacédo de servigos deficitaria,
funcionarios sem o devido preparo e pouco competentes para lidar com as PCD pode

afetar a qualidade, acessibilidade e a adequacao dos servigos para as PCD.

e) Financiamento inadequado: Os recursos destinados a implementacao de politicas

e planos geralmente s&o insuficientes.

f) Falta de acessibilidade: Diversos ambientes, sistemas de transporte (agravante para
a nao procura por trabalho e impedimento para o acesso a servigos de saude) e de

informacéo (falta de formatos adequados) n&o sao acessiveis a todos.

g) Falta de consultas e envolvimento: Muitas PCD s&o excluidas da tomada de

decisdes em questdes que afetardo diretamente suas vidas.

h) Falta de dados e evidéncias: Conhecer as estatisticas de PCD e suas
caracteristicas pode ajudar na eliminagao de barreiras e proporcionar servigcos que

permitam a participacao plena destas pessoas.

Diante dessa realidade, 6rgaos internacionais como a ONU a OIT promulgou
documentos assegurando os direitos basicos universais dessas pessoas. Aprovada
em Assembleia Geral da ONU, em 1975, a Declaracdo dos Direitos das Pessoas
Deficientes surgiu como uma referéncia para assegurar as PCD iguais condigdes de
participacao e oportunidades na vida em comunidade. Com as diretrizes vigentes no
Brasil a partir de maio de 1991 (Decreto n. 129, 1991), a OIT aprovou em 1983 a

Convencao de n° 159 sobre Reabilitagcdo Profissional e Emprego de Pessoas
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Deficientes, que tem como principio a igualdade de oportunidades entre os

trabalhadores deficientes e os trabalhadores em geral.

O primeiro movimento nacional para estabelecer uma igualdade de
oportunidades para as PCD no mercado de trabalho se deu na Constituicdo de 1988
que assegura a “proibicao de qualquer discriminagao no tocante a salario e critérios
de admissdo do trabalhador portador de deficiéncia” (art.7, paragrafo XXXI da
Constituicdo). Em consonancia com a ja citada Convencgéao 159 da OIT, o governo
brasileiro aprovou em julho de 1991 a Politica Nacional de Cotas, também chamada
de “Lei de Cotas”, por meio da Lei de n°® 8.213, que em seu artigo 93 diz que “A
empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a preencher de 2% (dois
por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos com beneficiarios reabilitados ou

pessoas portadoras de deficiéncia habilitadas™.

E, porém, em 1999, por meio do Decreto n° 3.298, que regulamenta a Lei
7.853/89 e dispde sobre a Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora
de Deficiéncia, que a pessoa com deficiéncia recebeu apoio e suporte legais mais
amplos de modo a garantir a equiparagdo de oportunidades no acesso a saude,
educacao e trabalho. No ambito da inclusdo da PCD no trabalho formal, destaca-se
também a Instrucdo Normativa da Secretaria de Inspe¢ao do Trabalho-SIT n° 98/2012,
voltada para a “fiscalizagdo do cumprimento, por parte dos empregadores, das normas
destinadas a inclusdo no trabalho das pessoas com deficiéncia e beneficiarios da
Previdéncia Social reabilitados”. Apesar de tardias, essas e outras medidas legais sao
garantidas pela Constituicao Brasileira para a plena insergdao das PCD no mercado de
trabalho formal, oferecendo certa igualdade de oportunidades em relacéo as pessoas

com desenvolvimento tipico.

2.5.1 A RESPONSABILIDADE SOCIAL E A EMPRESA INCLUSIVA

A empresa inclusiva é conotada como a empresa que adota politicas e praticas

de inclusdo de PCD em suas atividades.

4Pinheiro, R dos S.; A evolugdo historia da legislagdo para pessoa com a deficiéncia — PCD. Disponivel em:
http://www.jusbrasil.com.br. Acesso em: 01.set.2023.
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Para Bahia e Schommer (2010) o mercado de trabalho tem como compromisso
0 engajamento no combate ao preconceito e a discriminagado a partir da criacéo de
oportunidades de emprego para pessoas com diversas caracteristicas fisicas, sociais
e/ou econdmicas. Segundo os referidos autores, a empresa inclusiva atua de forma
ativa no processo de transformacao da sociedade, como um meio que proporciona o
desenvolvimento de potencialidades pautadas nas diferengas, seja na contratagéo ou
no oferecimento de produtos e servicos que atendam a necessidade de diferentes
pessoas. Na integragao social, o esforgo da adaptacéo se encontra fundamentalmente
no proprio sujeito com deficiéncia, ja que apenas aqueles que se ajustam aos niveis
de normalidade do meio social no qual estédo inseridos sao contratados (Violante e
Leite, 2011).

Assis e Carvalho-Freitas (2014) enfatizam o empenho unilateral para superar
as barreiras que possam existir, visto que a responsabilidade para a adaptacéo € do
sujeito que se esforga para se aproximar dos padrdes sociais vigentes. Seguindo essa
perspectiva, Violante e Leite (2011) destacam a possibilidade dos empregadores
considerarem as limitagbes das PCD ao designarem sua oferta de vagas admitindo
apenas aqueles que julgam se enquadrar a determinada fungao, em outras palavras,
nao o reconhecem como um sujeito capaz e ativo no processo de produgédo do ambito
organizacional. Os autores ainda acrescentam que ha uma caréncia em formagéao de
recursos humanos que abordem a inclusdo das PCD e a ambientagdo da empresa
para melhor recebé-las no mercado de trabalho, o que é um agravante para o quadro
de desemprego e para a visdo preconceituosa decorrente dos estereétipos sobre as
especificidades, as potencialidades e as limitacbes das diversas deficiéncias. A
contratacao feita de forma inclusiva deveria adaptar a fungao as especificidades de
cada pessoa, de forma a utilizar recursos alternativos e tecnologias auxiliares, se

preciso.

Em uma empresa inclusiva, as diferengas de cada sujeito sdo valorizadas,
assim como a realizagdo de modificagbes internas, sejam elas de carater fisico ou
administrativo, para que os funcionarios com deficiéncia sejam capazes de exercerem

suas fung¢des com qualidade e autonomia.

Adotar um novo olhar no processo de recrutamento para a inclusao no mercado

de trabalho contribui para que as PCD possam desenvolver suas potencialidades



(Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social, 2002). Um ambiente
adequado para atender as necessidades individuais de cada funcionario com
deficiéncia € um passo fundamental no processo de inclusdo. Sugere-se que as
empresas estejam a par das solu¢gdes em Tecnologias Assistivas, que compde um
conjunto de instrumentos destinados a compensar a impossibilidade da resolugao de
determinado problema ampliando as habilidades funcionais (Passerino e Pereira,
2014).

2.5.2 CONTRATAGAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NAS EMPRESAS NA
PERSPECTIVA DOS PROFISSIONAIS DE RECURSOS HUMANOS

A pesquisa realizada por Carvalho-Freitas (2009), com gerentes e funcionarios
com e sem deficiéncia em um estabelecimento de grande porte com filiais em Minas
Gerais, Bahia e Parana, revelou que, nesta companhia, ainda ha maior foco na
deficiéncia e suas limitagdes em detrimento das potencialidades. Para autora, a falta
de treinamentos sistematizados, com debates mais abrangentes acerca da inclusao,
contribui para uma auséncia de reflexdo e aprendizagem sobre o tema, e isso tende
a dificultar o reconhecimento dos diferentes membros da empresa quanto as suas
proprias necessidades de preparacdo sobre o assunto. Duarte e Freschi
(2013) verificaram a necessidade de treinamento para os profissionais de recursos
humanos, porque eles apresentaram dificuldades de contratar pessoas para

preencherem as cotas.

A formacgao dos profissionais de recursos humanos € um dos pontos que pode
ser inserido nas mudangas necessarias para adequada inclusdo nos ambientes de
trabalho. Entre os participantes da pesquisa, ha profissionais com formagdo em
ciéncias contabeis, sistemas de informacdo e até mesmo somente com o ensino
meédio. Portanto, a formacao destes profissionais € diversificada, e muitas delas ainda
nao contemplam conhecimento tedrico sobre a inclusdo ou a retratam de modo

pontual, superficial.

Compreender a inclusao profissional implica em fazer uma analise apurada dos
postos e cargos, substituir o foco de atenc&o da deficiéncia para as modificagées que

precisam ser realizadas, ofertar cargos com fungdes adequadas e que possibilitem

| 41 |



condicbes do exercicio profissional com efetividade. Bezerra e Vieira (2012)
constataram, em sua pesquisa, que nao ha flexibilidade nas atribuicdes dos cargos
disponiveis para promover a inser¢ao de individuos com deficiéncia nos postos de
trabalho. Ressaltaram ainda que empresas alegam limitagbes quanto a oferta dos
cargos para pessoas com deficiéncia com base no temor de ocorréncia de acidentes
de trabalho, mas, para os autores, as precaucdes estdo mais centradas em evitar as
multas e outras implicagdes juridicas do que propriamente configuram preocupagao

com a seguranga do funcionario.

2.5.3 O PAPEL DOS RECURSOS HUMANOS NA CONTRATAGAO DE PESSOAS
COM DEFICIENCIA — PCD

Os programas de inclusdo das empresas fizeram com que o papel, a
responsabilidade e a relevancia da atuagao dos profissionais de recursos humanos
aumentassem significativamente, uma vez, que a gestdo de pessoas é a chave para
uma inclusio sustentavel. Em outras palavras, incluir de forma sustentavel pessoas
com deficiéncia nas corporagdes ndo se resume ao recrutamento e a selegao, mas,
além disso, a oferecer oportunidades de trabalho adequadas, em um ambiente de
respeito a diversidade, visando a garantir ao profissional um crescimento na empresa.
Essa busca de equilibrio e da igualdade social no ambiente de trabalho deve ser
entendida como parte integrante do processo de desenvolvimento da organizagao.
Portanto, o departamento de recursos humanos é fundamental para coordenar e

buscar solu¢gdes em todo processo.

A garantia de acesso ao trabalho para as pessoas com deficiéncia é prevista
tanto na legislagao internacional como na brasileira. No Brasil, as cotas de vagas para
pessoas com deficiéncia foram definidas na lei 8.213 de 1991, porém so passou a ter

eficacia no final de 1999, quando foi publicado o decreto n°® 3.298.

Ela determina que as empresas com mais de cem empregados contratem
pessoas com deficiéncia, segundo as seguintes cotas: Empresas com 100 a 200
empregados, 2%; de 201 a 500 empregados, 3%; de 501 a 1.000, 4%; e acima de

1.000 funcionarios, 5%.
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Com profundo conhecimento dos direitos e das necessidades das pessoas com
deficiéncia, o RH (Recursos Humanos) podera envolver toda a empresa, dos gestores
aos técnicos, passando pelos funcionarios de limpeza e manutencao, até a mais alta
direcdo da empresa, oferecendo suporte mais adequado, fazendo com que todos
possam atender e reconhecer a diversidade humana como algo benéfico a
companhia. Para administrar um quadro de funcionarios com deficiéncia é preciso
inserir a visao inclusiva na instituicao, possibilitando que as pessoas com deficiéncia

sejam tratadas com a mesma consideragao e respeito dedicados a todos.

De acordo com Carvalho-Freitas (2009), as dificuldades encontradas para
incluir as pessoas com deficiéncia nas organizagdes sao: as formas como os gestores
veem a deficiéncia, a adequacgao das condi¢des e praticas de trabalho por parte das
empresas e as necessidades de avaliar a satisfacido das pessoas com deficiéncia
inseridas no mercado. As empresas que contratam as pessoas com deficiéncia
apenas pela imposigcao legal nao favorecem efetivamente a inclusao, ja que, essa
requer um preparo das organizagdes para absorver esses profissionais, através da
adequacao do ambiente de trabalho, das politicas de gestdo de Recursos Humanos e

da conscientizacao de seus funcionarios.

As ferramentas utilizadas no processo seletivo deverdo considerar as
limitacbes dos portadores, adequando a plena participacdo desses processos.
Buscando a adequacao dos instrumentos necessarios para a realizagao da selegao,
de provas de conhecimento ou capacidade e acessibilidade nos locais em que sera

efetuada a selegao.

2.5.4. INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NO MERCADO DE
TRABALHO

A Constituicdo Federal de 1988 abriu caminho para outras regulamentagdes
legais em prol dos CPDs, tais como a Lei n® 7.853, de 24 de outubro de 1989. Tal
dispositivo legal, ainda em vigéncia, dispoe sobre o apoio as pessoas com deficiéncia
e sua integracao social, caracterizando os crimes por discriminag&o, as punigdes e as

regras a serem seguidas nas areas de formacgéo profissional e do trabalho. Outras leis



sucederam a essa. A Lei Federal n° 7.853, por exemplo, trata da integragéo social da
CPDs e do papel da Coordenadoria Nacional para Integracdo da Pessoa com
Deficiéncia (CORDE), da tutela jurisdicional de acuidades grupais ou difusas desses

sujeitos e as responsabilidades do Ministério Publico”.

O Artigo 2°, da Lei de Inclusédo Social, define a pessoa com deficiéncia como:
aquela que tem impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou
sensorial, o qual, em interacdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua
participacéo plena e efetiva na sociedade em igualdade de condi¢ées com as demais
pessoas. Tal definicdo dialoga com aquela definida pela Convengao sobre Direitos
das Pessoas com Deficiéncias (ONU, 2006). O Manual do Sistema de Informagao e

Atencao Basica (SIAB) do Ministério da Saude define deficiéncia como:
[...] “defeito ou condigdo fisica ou mental de duragao longa ou permanente
que, de alguma forma, dificulta ou impede uma pessoa da realizagdo de
determinadas atividades cotidianas, escolares, de trabalho ou de lazer. Isto
inclui desde situagdes em que o individuo consegue realizar sozinho todas as
atividades que necessita, porém com dificuldade ou através de adaptacdes,

até aquelas em que o individuo sempre precisa de ajuda nos cuidados
pessoais e outras atividades.” (SIAB, 2000, p. 15)

Sao destacadas algumas ‘dificuldades’, apontadas pelos entrevistados, para a

inclusdo de CPDs nas empresas:

e Ajustamento da estrutura fisica da organizacéo;

e Localizar profissional com deficiéncia e com capacitagao no mercado;

e Grau de risco de acidentes no ambiente de trabalho;

e Preparativo do nivel de Gestao para lidar com as diferencgas;

e Altos custos com os profissionais especializados em desenvolver o0s
Profissionais Portadores de Deficiéncias;

e Adaptacgao dos colegas de trabalho para recebé-los;

¢ Falta de qualificagao profissional de CPDs;

e Caracterizagao imprecisas de laudos médicos;

¢ Deficiéncia na mobilidade urbana que dificulta chegar ao local de trabalho.
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Nota-se que a inclusdo de CPDs nao é apenas uma questdo legislativa,
perpassa por ela, assim como pela deficitaria adequagcao dos espacos fisicos das
empresas, da dificuldade de locomocgao e a persistente ideia de que € melhor ficar em
casa recebendo apoio do Governo. Em sintese, notamos trés grupos com
perspectivas e/ou focos diferentes quando tratamos de inclusdo de CPDs no mercado
de trabalho:

i) Os profissionais que atuam o6rgaos que atuam no gerenciamento de
contratacdo de CPDs;
ii) Profissionais de RH que atuam diretamente na pratica de R&S (Recrutamento

e selegao) e;

iii)  Assistentes sociais do setor publico.

Observando a importancia do RH e a legislagéo vigente, € correto afirmar que
esse profissional se caracteriza como um mediador entre empresa, profissionais com
deficiéncia, e as leis federais vigentes. Nos parece entao, ser ele, uma espécie de elo

que liga mercado de trabalho e CPDs.

2.6. COMUNICAGAO NAS ORGANIZAGOES

Abordaremos neste capitulo o conceito de comunicagcdo e a importancia na
empresa, visando entender a melhor forma em conectar os profissionais com
deficiéncia auditiva ao mundo corporativo.

Vale destacar que as pessoas com deficiéncia auditiva (por meio de conquistas
legais), alcangaram o direito de serem inseridas no mundo do trabalho! (grifo dos
autores). Porém, essa conquista é extremamente desafiadora para os profissionais e
empresas, haja vista, que exigem desafios, sendo a comunicagdo um dos principais.
Como capacitar esses profissionais e manté-los engajados? Como desenvolver uma
comunicacgao eficaz junto aos demais profissionais? A comunicacgao é primordial, esse
processo esta atrelado a troca de informagdes entre dois ou mais interlocutores e faz-
se necessario mecanismos para facilitar o entendimento.

Segundo Kunsch (2003) o conceito de Comunicag¢ao configura as diferentes

modalidades comunicacionais que permeiam as atividades.



Comunicagdo Organizacional, como objeto de pesquisa, € a disciplina
que estuda como se processa o fendmeno comunicacional dentro das
organizagbes no ambito da sociedade global. Ela analisa o sistema, o
funcionamento e o processo de comunicagao entre a organizagao e seus
diversos  publicos. “Comunicagdo  Organizacional", “comunicagéo
empresarial” e “comunicagdo corporativa” sao terminologias usadas
indistintamente no Brasil para designar todo o trabalho de comunicagao
levado a efeito pelas organizagbes em geral. Fendmeno inerente aos
agrupamentos de pessoas que integram uma organizacao ou a ela se ligam,
a Comunicacdo Organizacional configura as diferentes modalidades
comunicacionais que permeiam sua atividade. Compreende, dessa forma, a
comunicacao institucional, a comunicagdo mercadoldgica, a comunicagao
interna e a comunicagao administrativa (2003, p.149).

Com base nesse conceito percebemos a importancia de evidenciar uma visdo
ampla da comunicacdo nas organizagdes, contemplando aspectos relacionados a
natureza das organizagdes atrelados a relacionamentos interpessoais. Ademais ao
falar em comunicagdao organizacional, faz-se necessario atribuir a comunicacao
humana e multiplas perspectivas que englobam a comunicagdo em todos o0s niveis
organizacionais. E essencial pensar na comunicagéo entre as pessoas e que 0s seres
humanos n&o vivem sem se comunicar, por isso, a necessidade de inclusao, inclusive
para portadores de deficiéncia auditiva.

Vale salientar que, sendo a organizagdo compostas por pessoas com 0s mais
diferentes universos cognitivos e multiplas culturas, compreende-se a complexidade
entre a comunicagao organizacional e a inclusdo de deficientes auditivos. Diante
disso, é importante trabalhar a comunicagdo, de modo a priorizar esse canal de
informativo entre os individuos, setores e unidades das organizagdes. Segundo Kreps
(1995), ao mencionar sobre a comunicagcdo como um processo de organizagao,
ressalta-se a esséncia da comunicacdo humana nas relagbes das pessoas no

ambiente organizacional, e afirma:

“A comunicacdo & um processo dinamico e continuo. E o processo que
permite aos membros da organizagao trabalhar juntos, cooperar e interpretar
as necessidades e as atividades sempre mutantes da organizagdo. A
comunicagdo humana ndo comega e nem termina as pessoas estao
envolvidas constantemente com a comunicagdo consigo mesmas e com
outras, especialmente na vida da organizagdo. A vida da organizagéo
proporciona um sistema de mensagens especialmente rico e variado. Os
membros da organizagdo devem ser capazes de reconhecer e interpretar a
grande variedade de mensagens disponiveis, para que lhes permitam
responder de maneira apropriada a distintas pessoas e situagdes. Nao pode
existir sem comunicar-se. A comunicagdo € uma realidade inevitavel de
pertinéncia a uma organizagéo e da vida da em geral” (1995, p. 28).



Como destaca o autor (1995), a comunicagdo é um processo dindmico e
continuo. Diante disso, € necessaria a busca pela atualizagao e incluséo a todos os
profissionais. Fica evidente a necessidade de os profissionais trabalharem juntos, faz-
se necessario uma comunicacdo que atenda a todos os niveis hierarquicos e
profissionais da organizagéo. Sendo assim, atender a inclus&o de profissionais com
deficiéncia, é primordial para uma comunicagao assertiva e inclusiva.

Destacamos que ao investir em uma comunicacdo de forma assertiva,
planejada e eficaz, gera-se encorajamento do dinamismo dos profissionais
corroborando para que os objetivos propostos sejam alcangados, permitindo a
integracao entre os profissionais em todos os niveis hierarquicos e agrega a inclusao

em todos os ambitos.

2.6.1. A LINGUAGEM DE LIBRAS COMO FERRAMENTA DE COMUNICAGAO

A Lingua Brasileira de Sinais, popularmente chamada de Libras, foi oficializada
pela Lei n° 10.436/2002, e regulamentada pelo Decreto n® 5.626/2005, sendo, entao,
reconhecida genuinamente como Lingua. (BRASIL, 2002; 2005). Vale destacar que
apesar da referida regulamentagao, sabe-se que a Libras ndo € uma lingua nova, pois,
segundo Gesser [...] “sempre existiu, ja que os seus utentes mais significativos, os
surdos, também sempre existiram e, interagindo-se entre si, espontaneamente
constituiram (e constituem) a lingua de sinais”. (2009, p.21). Sobre a linguagem de

sinais, citando Pinheiro:

“E uma lingua viva, auténoma, capaz de transmitir todo e qualquer conceito,
dos mais complexos até os mais abstratos. Os usuarios da Libras, podem
discutir sobre todo e qualquer assunto, desde economia, politica, fisica,
literatura, histérias de humor, etc. E considerada como lingua natural, uma
vez que, ela surge de forma espontanea no meio da comunidade surda, em
face da necessidade destes, em se comunicarem uns com o0s
outros. Diferencia-se da linguagem, por possuir todos os requisitos que a
conferem como lingua, tais como: aspectos fonoldgicos, morfolégicos,
sintaxe, semantica e pragmatica! (2010, p.49)

Vale destacar que por ser Lingua Brasileira de Sinais, ndo € universal, uma vez
que cada pais tem a sua propria linguagem de sinais. No entanto, vale ressaltar que
sua pratica € de extrema para a insergao de deficientes auditivos no mercado de
trabalho. Diante disso, o conhecimento da Linguagem de Libras por parte de todos os

envolvidos na rotina da empresa é um fator determinante para que a comunicagao
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seja estabelecida de forma eficaz, pois permite o didlogo das pessoas com deficiéncia
auditiva e as ouvintes, fazendo com que ocorra troca de informagdes, desenvolvendo
o seu papel de cidadado. Ademais, a lingua de sinais € um recurso nao verbal para a
comunicacdo e pode corroborar com um papel fundamental para construcdo da
identidade cultural surda e facilitar a inclusdo social. E importante, entdo, que a
empresa disponha de uma estrutura adequada para receber esses colaboradores,
trazendo a possibilidade de um treinamento voltado para todos os profissionais, para
gue nao ocorra uma separagao entre grupos em particular, pois as barreiras no
processo de comunicagdo imperam e prejudicam o relacionamento e o rendimento
das tarefas entre as pessoas com deficiéncia auditiva e os ouvintes. Entretanto, esse
fato ndo garante uma inclusao social efetiva, uma vez que para isso acontecer se faz
necessario o reconhecimento dos reais desafios, necessidades e potencialidades
dessas pessoas.

Mais que apenas uma forma de conversagao, a pratica e dominio da linguagem
de sinais (Libras), ao promover a comunicagao entre os diferentes agentes da
empresa, esta contribuindo para com o desenvolvimento da pessoa com deficiéncia
auditiva, ao possibilitar que ele seja um membro ativo e participativo, agregando ideias
e atuando ativamente para o sucesso da equipe. Destacamos que a lingua de sinais
além de ser um recurso nao verbal para a comunicagao é fundamental para exercer
um papel importante na formagéo da identidade cultural surda e contribuir com o
contato social, facilitando a inclusdo. E de suma importancia que a empresa esteja
apta e usufrua de uma estrutura segura e inclusiva para receber esses profissionais,
incentivando sua pratica ndo apenas como atendimento legal, mas sobretudo por
reconhecimento da capacidade do individuo, valorizando e prestigiando as iniciativas,
além de possibilitar sua participacéo efetiva, evitando o distanciamento entre os

profissionais.

2.6.2. A TECNOLOGIA COMO FERRAMENTA NA COMUNICAGCAO DOS
DEFICIENTES AUDITIVOS

Diante da globalizacdo e uma sociedade altamente bem-informada a
inovacao, de um modo geral tem usufruido dos avangos e o uso da Tecnologia da
Informacao (TI). Destacamos a evolugao dos telefones celulares (smartphones) que

ja fazem parte do dia a dia das pessoas e contribuindo com as mudangas no modo de



vida das pessoas. E de suma importancia usufruir dos beneficios da tecnologia para
impactar de forma positiva e a melhora na vida de pessoas com deficiéncia auditiva.
Ressaltamos que de acordo com Amorim (2011) ha necessidade do desenvolvimento
de softwares para aproximar a relagdo da Lingua Portuguesa com a de Libras,

incluindo as expressodes faciais e sinais do idioma.

Vale salientar a Tecnologia da informag&o enquanto ferramenta capaz de
agregar e facilitar a comunicagao entre profissionais das empresas e portadores de
deficiéncia auditiva. Este tema é bastante relevante, uma vez que estamos ainda
longe de atender a demanda quando falamos de softwares disponiveis no mercado
para corroborar na comunicagao com este publico.

E importante mencionar as tecnologias assistivas que auxiliam os profissionais
de areas de apoio bem como as pessoas com deficiéncia. Segundo Kleina (2012), as
tecnologias assistivas sao mecanismos que favorecem a independéncia dessas

pessoas, melhorando sua qualidade de vida e potencializando suas capacidades.

“As tecnologias assistivas também podem ser definidas como um conjunto de
recursos que, de alguma maneira, contribui para proporcionar as pessoas
com deficiéncia maior independéncia, qualidade de vida ou inclusédo social,
fazendo a potencializagdo de suas capacidades” (KLEINA, 2012, p.34).

Diante da abordagem de Kleina (2012), as tecnologias assistivas sao
ferramentas e recursos que ajudam as pessoas com deficiéncia a superar barreiras e
limitacdes, permitindo que elas possam desempenhar tarefas cotidianas com mais
autonomia e independéncia. Essas tecnologias incluem desde dispositivos simples,
aplicativos em smartphones que viabilizam a interagdo, € possivel escrever em
portugués e, até sistemas mais complexos, como softwares de reconhecimento de
voz. O ponto crucial das tecnologias assistivas € promover a inclusdo social e
contribuir com a qualidade de vida das pessoas com deficiéncia, favorecendo a

participacao da sociedade e exercer seus direitos de cidadania.

“No Brasil Bersch (2008) propds uma classificagéo das tecnologias assistivas
[...], e aimportancia dessa classificagdo esta no fato de organizar a utilizagao,
a prescri¢ao, o estudo, a legislagdo e a pesquisa sobre tecnologia assistiva.
Nao existe uma sistematizagao definitiva dela, sendo que essa classificagdo
pode variar de acordo com os autores - servigos. [...] a categorizagédo
proposta ela autora Rita Bersch ja é suficiente para que essas adaptagdes
sejam reconhecidas como tecnologias assistivas, e ndo confundidas com
equipamentos da area médica hospitalar” (KLEINA, 2012, p.36 e 40).



Kleina (2012) explica que a proposta de classificagdo de Bersch envolve as
deficiéncias fisicas, auditivas e visuais. Vale salientar que referente as deficiéncias
auditivas a atencgao é direcionada aos aparelhos para surdez, que ampliam o volume
sonoro, envolvendo equipamentos com sistema de vibragao, que permitem ao usuario
receber avisos tateis. O objetivo de investir nesses recursos visa gerar uma autonomia
para pessoas com deficiéncia, ou seja, € um facilitador auxiliando na realizagdo de
suas atividades diarias.

Concluimos que é de extrema importancia a Tecnologia de forma ampla,
também direcionada a Tecnologia Assistiva, cuja area se dedica ao desenvolvimento
e aplicacao de recursos e tecnologias que visam melhorar a qualidade de vida e a

inclusdo de pessoas com deficiéncia ou com necessidades especiais.



3. METODOLOGIA DE PESQUISA

Conforme expde Heerdt (2007), o planejamento de uma pesquisa direciona o
caminho seguido no estudo do objeto. Na busca do desenvolvimento do conhecimento
€ necessario debrucgar-se sobre métodos cientificos que para receber tal adverbio
qualitativo é necessario que se encontre um planejamento prévio, estabelecidos pelo
pesquisador, essencialmente que seja de maneira organizada e sistematica
(HEERDT, 2007).

No que tange as bases conceituais desse projeto, realizamos uma pesquisa do
tipo explicativa, sendo o objetivo central buscar esclarecer os principais aspectos do
tema e, assim, aprofundarmos reflexdes sobre as principais caracteristicas que
norteiam o objeto de estudo. A pesquisa explicativa € “aquela que, além de registrar
e analisar os fenbmenos estudados, busca identificar suas causas, seja através da
aplicacdo do método experimental/matematico, seja através da interpretacao
possibilitada pelos métodos qualitativos” (SEVERINO, 2013, p. 107).

Desta forma passamos para a estratégia adotada que foi realizar uma pesquisa

qualitativa dentro das organizagdes. A pesquisa qualitativa assume:

“Diferentes significados no campo das ciéncias sociais. Compreende um
conjunto de diferentes técnicas interpretativas que visam a descrever e a
decodificar os componentes de um sistema complexo de significados. Tem
por objetivo traduzir e expressar o sentido dos fendmenos do mundo social;
trata-se de reduzir a distancia entre indicador e indicado, entre teoria e dados,
entre contexto e acado “. (MAANEN, 1979a, p.520) apud (NEVES, 1996)

Através da pesquisa qualitativa buscamos o entendimento dos métodos
aplicados ao tema, os principais conceitos e discussdes que versam sobre o tema e
desenvolveu-se o conhecimento para ser aplicado na segunda etapa, escolhendo-se
0 método de estudo de campo.

O Estudo de campo, de acordo com Campos (2002), € um tipo de investigacao
que possui muitas semelhangas com o levantamento, distinguindo-se principalmente
em dois aspectos. Primeiro, o estudo de campo procura muito mais o aprofundamento
das questdes propostas do que a distribuicdo das caracteristicas da populacéao,
segundo determinadas variaveis. A outra distincdo € de que no estudo de campo
estuda-se um unico grupo ou comunidade em termos de sua estrutura social, ou seja,
ressaltando a interagdo de seus componentes.

Para Severino (2013) o estudo de campo é uma analise feita no meio ambiente

proprio do tema pesquisado, coletando de dados de forma descritivas, e



possivelmente através de dados estatisticos coletados diretamente na fonte de
ocorréncia dos fenbmenos observados e relacionados ao tema.

Para a coleta de dados utilizamos o instrumento de levantamento documental,
usando como base documentos formais e de divulgagcéo publica por jornais, artigos,
pesquisas demograficas e estatisticas das empresas pesquisadas. Levantamento
este realizado com o objetivo de se coletar informagdes, dados e entender o real
cenario do tema no ambiente estudado.

Além do levantamento documental utilizamos como instrumento de coleta de
dados entrevistas com lideres e equipe dos setores de recursos humanos das
empresas pesquisadas, assim como o Benchmarking para entendimento da realidade
dos deficientes auditivos nas organizagdes e como este tema é tratado no mundo
corporativo.

Segundo Chiavenato (2014):

“Benchmarking é a arte de descobrir como e por que certas empresas
podem realizar muito mais tarefas e bem melhor do que outras. O
benchmarking permite comparar as diferengas em termos de
qualidade, velocidade e desempenho em custos de uma empresa
com outras de classe mundial. O propésito € melhorar ou tentar imitar
o0 desempenho de empresas bem-sucedidas” (CHIAVENATO, 2014,
p.52).

Os Benchmarkings realizados fornecem conhecimento e aceleram a
adaptabilidade do processo, nas questdes sociais, trabalhistas e legais para iniciar a
conscientizagdo da alta gestdo na importédncia de uma lideranga diversa. As
experiéncias mostram que de forma inclusiva, uma lideranga diversa consegue
alcancar resultados transformadores para a empresa. Isso se estende em todas as
areas até conquistar os clientes, fornecedores e concorrentes. Uma transformagao

com extensdes sociais de abrangéncia global.



4. LEVANTAMENTO E ANALISE DE INFORMAGAO

4.1. ANALISE DO SETOR

Acredita-se que a deficiéncia auditiva ou surdez € a perda total ou parcial da
audicdo, atingindo 9,7 milhdes de brasileiros, segundo dados do IBGE (2021). E um
fendbmeno complexo, que pode ser diagnosticado por exames audiométricos. As
pessoas surdas sempre existiram, mas sé recentemente alcangaram o direito de livre
transito e estdo sendo percebidas pela sociedade. Até pouco tempo atras, ainda eram
vitimas de opresséao e exclusao.

Segundo a PNS - Pesquisa Nacional de Saude de 2019 divulgada pela Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) em 2021, sdo 2,3 milhdes de deficientes

auditivos do Brasil.

Tabela 02 - Pessoas com deficiéncia auditiva, por sexo e situagao de domicilio total (2019)

Variavel - Pessoas com deficiéncia auditiva (Mil pessoas)
Brasil
Ano - 2019
Sexo
Situagio do domicilio
Masculino Feminino
Urbana 599 1.031
Rural 221 179

Fonte: IBGE — PNS (2021)

Segundo essa pesquisa, 0 numero de mulheres é 8% maior que de homens
com deficiéncia auditiva, porém na populacido total de individuos € menor que a
populagao masculina, representando 45% do total da populagao rural com deficiéncia
auditiva. Da mesma forma que 46,27% da populagédo Brasileira com deficiéncia
auditiva se declara de cor branca, 10,56% como preta e 41,50 % com cor ou raga

parda, como pode ser observado na Tabela 03.
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Tabela 03: Pessoas com deficiéncia, auditiva por cor ou raga e situagdo do domicilio (2019)

Variavel - Pessoas com deficiéncia auditiva (Mil pessoas)
Brasil
Ano - 2019
Cor ou raga
Situagio do domicilio

Total Branca Preta Parda
Total 2330 1.078 246 967
Urbana 1.931 931 194 768
Rural 400 147 52 199

Fonte: IBGE — PNS (2021)

Segundo a PNS a maioria da populagdo Brasileira com deficiéncia auditiva
entra na faixa etaria acima dos 60 anos e morador da zona urbana, representando

63,26% da populagéo total de deficiente auditivos. Veja Tabela 04.

Tabela 04 - Pessoas com deficiéncia auditiva, por grupo de idade e situagdo de domicilio
(2019)

Variavel - Pessoas com deficiéncia auditiva (Mil pessoas)
Brasil
Ano - 2019
Grupo de idade

Situagao do domicilio

Total | 2a9anos | 10a17 anos | 18 a29anos | 30 a 39 anos | 40 a §9 anos | 60 anos ou mais
Total 2.330 31 47 108 163 507 1.474
Urbana 1.931 29 37 91 140 411 1.222
Rural 400 3 9 18 23 96 251

Fonte: IBGE — PNS (2021)

Porém, o numero mais importante e mais preocupante é o da taxa de instrugao
dos deficientes auditivos, onde, mais de 70,95% nao possui nenhum grau de instrugéo
ou fundamental completo. Dado esse que corrobora com a grande dificuldade de
inclusdo dessa parcela significativa da populagdo. Sdo mais de 1,598 milhdes de

pessoas sem formacéao, conforme demonstra a Tabela 05.



Tabela 05 - Pessoas com deficiéncia auditiva, por nivel de instrugéo e situagao de domicilio (2019)

Variavel - Pessoas com deficiéncia auditiva (Mil pessoas)

Brasil

Ano - 2019

Nivel de instrugio

Situagdo do domicilic
Total

Sem instrugio e fundamental incompleto

Fundamental complete e médio incompleto

Médio completo e superior incompleto

Superior completo

Total 2252

1.598 194 327 133
Urbana 1.864 1.257 169 31 127
Rural 388 342 25 15 ]

Fonte: IBGE — PNS (2021)

O numero na Tabela 05 corrobora com os dados a seguir apresentados na
Tabela 06, onde, apenas 55,23% da populacdo com deficiéncia auditiva tem
rendimento até um salario-minimo e 29,48% tém entre um e dois salarios-minimos.
Deixando mais de 80% desta populacédo na zona de pobreza.

Tabela 06 - Pessoas com deficiéncia auditiva, por rendimento mensal domiciliar per capita e situagao

de domicilio (2019)

ia auditiva (Mil f

Variavel - Pessoas com

Brasil

Ano - 2019

Rendimento mensal domiciliar per capita

Situagdo do
domicilio Sem rendimento até 1/4 do
salario minimo

Mais de 1/4 a 1/2 do
salario minime

Maisde 1/2a 1
salario minime

Maisde1a2
salarios minimos

Maisde2a3d
salarios minimos

Maisdedas
salarios minimos

Mais de § saldrios
minimos

Total

Total 2.330 17 280 890 687 170 106 81

Urbana 1931 79 203 713 603 154 102 77

Rural 400 38 i 177 a4 17 4 4

Fonte: IBGE — PNS (2021)
Esse reflexo € novamente sentido quando falamos da empregabilidade deste
grupo, onde, apenas 25,35% estao trabalhando e mais de 72% estdo sem ocupacao,
numero muito préximo da populagdo sem nenhum grau de instrugdo. Demonstrando
um problema social ainda mais amplo e complexo, verificado na Tabela 07.

Tabela 07 - Pessoas com deficiéncia auditiva, por condi¢gdo em relagéo a forga de trabalho na
semana de referéncia e situacao de domicilio (2019)

Variavel - Pessoas com deficiéncia auditiva (Mil pessoas)

Brasil
Ano - 2019
Condigdo em relagao a forga de trabalho na semana de referéncia
Situagao do domicilio
Total Na ferga de trabalho - Ocupada Na forga de trabalho - Desocupada Fora da forga de trabalho
Total 2279 578 60 1.641
Urbana 1.588 479 56 1.353
Rural 391 99 3 288

Fonte: IBGE — PNS (2021)




Os numeros regionais demonstram que ndo existe grande variagdo quando
olhado o grau de ocupacéao dos deficientes auditivos, o que demonstra um problema
nacional e crénico para o pais, podendo ser visualizado na Tabela 08.

Tabela 08 - Pessoas com deficiéncia auditiva, por ano X condigdo em relagao a for¢a de trabalho na
semana de referéncia (2019)

Variavel - Pessoas com deficiéncia auditiva (Mil pessoas)
Ano x Condi¢do em relagdo a forga de trabalho na semana de referéncia
g 2019
Brasil e Grande Regido Situagdo do domicilio Total Na forca de trabalho - Ocupada = Na forga de trabalho - Desocupada ' Fora da forga de trabalho
Total 2279 578 60 1641
Brasil Urbana 1888 479 56 1353
Rural 391 99 3 288
Total 175 53 1 121
Norte Urbana o
Rural - - -
Total 662 158 13 491
Nordeste Urbana
Rural - - -
Total 929 218 32 679
Sudeste Urbana
Rural - - -
Total 366 104 11 251
Sul Urbana
Rural - -
Total 147 46 2 98
Centro-Oeste Urbana -
Rural

Fonte: IBGE — PNS (2021)

Por fim e ndo menos importante, a PNS demonstra que apenas 2,44% da
populacdo com alguma dificuldade permanente de ouvir tem dominio sobre a Libras,

como pode ser visto na Tabela 09.

Tabela 09 — Pessoas de cinco anos ou mais de idade que referiram dificuldade permanente
para ouvir, por conhecimento de Libras e grau de dificuldade para ouvir

Variavel - Pessoas de cinco anos ou mais de idade que referiram dificuldade permanente para ouvir (Mil pessoas)
Brasil
Ano - 2018
Conhecimento da Lingua Brasileira de Sinais - Libras
Grau de dificuldade para ouvir
Total Sabe usar Libras Nio sabe usar Libras
Total 10.787 284 10.503
Alguma dificuldade para ouvir 5.462 149 8.313
Muita dificuldade para ouvir 2128 64 2.064
Nio consegue ouvir de modo algum 198 7 127

Fonte: IBGE — PNS (2021)

O histérico e os numeros apresentados nesta pesquisa demonstram o tamanho

do desafio. Mesmo com anos de luta por seus direitos, mesmo com inumeras
instituicdes dedicadas a garantir e disseminar o conhecimento, reduzindo a exclusao
social, os deficientes auditivos sofrem com a falta de acesso a saude, ensino e ao

emprego. Tal conclusédo reforca a necessidade do estudo e como as organizagdes
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podem buscar sanar esse problema, e como as organizagdes do transporte rodoviario
e ferroviario podem contribuir com a inclusdo do deficiente auditivo.

Por outro lado, € notério a estrutura existente, leis, decretos, instituicoes
especializadas na inclusio do deficiente auditivo. Tudo isso pavimenta o caminho para
um futuro mais inclusivo e favorece as iniciativas publicas e privadas.

Demonstra também um potencial de inclusdo dentro das empresas das
pessoas com deficiéncia que podem melhorar os ambientes e resultados destas,
tornando-as mais inclusivas e usando todo o potencial da diversidade das pessoas

para alcancar seus resultados.



5. PROPOSTA DE SOLUCAO
5.1 OPINIAO DOS DESENVOLVEDORES E CONTEXTUALIZAGAO

O impulso para o desenvolvimento deste projeto ocorreu ao percebermos que
apesar das empresas atenderem as cotas para CPDs, a real inclusao, na pratica, nao
se concretiza. Realizamos um benchmark em trés empresas para confirmar essa

realidade e, com base nas lacunas identificadas, sugerimos uma proposta de solugao.

Nossa proposta € ambiciosa e multifacetada, buscando implementar
estratégias inovadoras que variam desde mudangas legislativas até adaptagdes
estruturais no ambiente de trabalho. O Modelo Conceitual visa estabelecer praticas e
idealizagbes, enquanto o modelo adaptado € um plano mais realista, ajustado as
limitagbes financeiras e logisticas que podem surgir durante a implementagcdo nos

setores rodoviario e ferroviario de logistica.

O projeto aplicativo pretende servir como um modelo para o mercado,
fornecendo um quadro que pode ser replicado em outros setores. A ideia € que
qualquer empresa interessada em promover a inclusdo possa adaptar nosso projeto

para suas necessidades especificas.

Um aspecto crucial de nossa proposta € o onboarding inclusivo, também
chamado de "Jornada do Deficiente Auditivo". Este processo pretende ser uma
introdugdo completa e sensivel as necessidades dos colaboradores com deficiéncia
auditiva, ajudando-os a se familiarizar com o ambiente de trabalho e a desenvolver

suas habilidades de forma significativa.

Reconhecemos a existéncia de barreiras invisiveis que podem dificultar a
inclusdo efetiva. Seja através de estigma, falta de conhecimento ou praticas de

trabalho nao inclusivas, nosso projeto visa identificar e erradicar esses obstaculos.

A "seguranca psicolégica" é outro pilar essencial do nosso projeto. Queremos
criar um ambiente onde todos os colaboradores, incluindo aqueles com deficiéncia
auditiva, sintam-se seguros para expressar suas opinides e compartilhar suas
experiéncias, conhecido como "lugar de fala". Este € um passo vital para a incluséo

verdadeira.



Também destacamos a importancia de uma abordagem de melhoria continua
e de um acompanhamento governamental eficaz. Com o apoio do e-Social,

pretendemos monitorar e avaliar a eficacia das estratégias implementadas.

Nossa visao € transformar os setores rodoviario e ferroviario de logistica em
lideres de inclusdo. Entendemos que criar um ambiente de trabalho que n&o apenas
seja acessivel, mas que também valorize a diversidade de habilidades e perspectivas,

impulsionando assim a eficiéncia, a inovagao e o sucesso geral da empresa.

Dada a complexidade e o escopo do empreendimento, reconhecemos que
obstaculos e desafios irdo surgir. No entanto, entendemos que pequenos ajustes com
base em métricas claras e feedback continuo, podem garantir o seu sucesso e impacto

duradouro.
5.2 CERTIFICADO DE INCLUSAO AUDITIVA (CIA)
5.2.1 MODELO CONCEITUAL

A proposta de solugao para abordar a dificuldade enfrentada pelas pessoas
com deficiéncia auditiva no mercado de trabalho passa por uma alteracido na Lei
8213/91, que atualmente reserva de 2 a 5% dos postos de trabalho para pessoas com
deficiéncia. Considerando a realidade das pessoas com deficiéncia auditiva, a
proposta sugere uma emenda na lei que inclua a equidade na distribuicdo dessas
vagas, levando em conta o percentual da populagdo com cada tipo de deficiéncia
auditiva, conforme os dados do ultimo censo. Essa abordagem preservaria os

empregados atuais, como demonstrado na tabela 10:

Tabela 10 — Percentual de Vagas para Deficientes x Populagéo Total de CPDs

Contratagao dos Participacao | Total de % Populagao com % Contratacio
deficientes conforme por funcionarios deficiéncia por tipo y t
s i . I novo modelo
modelo atual deficiéncia modelo atual segundo o ultimo censo
Total de pessoas com
o 150
deficiéncia
Visual 20% 30 Visual 10%
Motora 70% 105 Motora 10%
Intelectual 0% 0 Intelectual 35%
Auditiva 10% 15 Auditiva 45%

Fonte: Elaborada pelos autores



Essa alteragéo de legislagdo também propde que as empresas que cumprirem
a regra de proporgao e fagam a adesdo do selo posam receber um desconto na
aliquota do imposto de renda de até 3% com um modelo de beneficio progressivo

partindo de 0,5% até 3% conforme regras demonstradas na tabela 11:

Tabela 11 — Dedugéo no IRPJ

Proposta de desconto a aliquota de IR 3% % Desconto
Exigéncias % Desconto
Empresa cumpriu a propor¢ao de contratacéao 50%
Empresa aderiu o selo inclusivo 20%
Empresa cumpriu integralmente as exigéncias para renovagéo do selo 30%

Fonte: Elaborado pelos autores

No modelo ideal, também sugerimos a criagdo do selo CIA, com o principal
objetivo de normatizar e padronizar ambientes para acomodar pessoas com
deficiéncias auditivas nos locais de trabalho, garantindo uma jornada de trabalho

adequada. Para adquirir o selo, a empresa deve cumprir os seguintes requisitos:
A) Implantagao de avisos luminosos em toda a area de operacéo.

B) Criacao de rotas de fuga com demarcagdes luminosas no piso.

C) Alarmes de incéndio com avisos luminosos.

D) Recepcionar e integrar os funcionarios utilizando a Libras.

E) A empresa deve possuir um percentual de intérpretes em Libras, variando de

acordo com a quantidade de funcionarios com deficiéncia auditiva.

F) A empresa deve disponibilizar versbes em Libras em suas plataformas de

treinamento e/ou processos de qualidade.
G) A comunicagéo interna deve sempre contar com uma versao em Libras.

F) A introdugdo de pulseiras personalizadas deve ser implantada para facilitar a

comunicacao entre membros da equipe de uma forma nao intrusiva.

As empresas que aderirem a este selo comprometem-se a seguir diretrizes

abrangentes, desde adaptagdes estruturais até treinamento especializado, garantindo



uma jornada de inclusdo completa. Como incentivo, as empresas certificadas também
receberao isengao de impostos, reconhecendo assim sua valiosa contribuicdo para a
promoc¢ao da inclusdo. Para assegurar uma integracao eficaz, sera implementado um
programa de formagdo e acompanhamento dedicado aos deficientes auditivos,
permitindo que alcancem todo o seu potencial no ambiente de trabalho. No entanto, a
implantacdo do modelo ideal enfrenta desafios, uma vez que requer uma alteragao na

legislagao, para a qual ndo ha prazos determinados para aprovagao e implementagao.

Atualmente, os modelos de inclusdo sdao predominantemente baseados em
legislagdes vigentes, que, embora importantes, ndo abrangem de maneira ampla e
efetiva a promocgao da inclusdo. Isso, indiretamente, pode compactuar com praticas
de exclusdo. Portanto, nossa proposta introduz um viés de padronizacio,

direcionando um caminho definido para as empresas.

O processo de padronizagao para obter o selo proposto segue caracteristicas
semelhantes ao modelo ISO (International Organization for Standardization), que é
uma certificagdo amplamente reconhecida por muitas empresas consolidadas no

mercado.

Diante dessa explicacado, propomos uma alteracao de lei, que inclua a criacéo
do CIA, que ndo apenas garanta que as empresas atendam aos padrdoes de
conformidade ja vigentes na legislacdo, mas também se destaquem das demais por

serem empresas inclusivas com padrdes de qualidade comprovados.
5.2.2 MODELO ADAPTADO

No modelo de proposta adaptada, o plano é de desenvolver o selo, patenteado
e oferecido por uma empresa de consultoria especializada, que estabelece critérios
rigorosos para empresas se tornarem inclusivas. A ideia é que o CIA represente uma
solucdo para promover a inclusao desses individuos no mercado de trabalho, sem
depender de alteracbes na legislacdo. Esta proposta descreve os critérios
fundamentais que o CIA representa e como eles podem transformar o ambiente de

trabalho para as pessoas com deficiéncia auditiva.

A incluséo é essencial ndo apenas para a justica social, mas também para o
crescimento e a diversificacdo das empresas. Deficientes auditivos possuem

habilidades, experiéncias e perspectivas valiosas que podem enriquecer qualquer
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ambiente de trabalho. No entanto, barreiras de comunicagéo, estigmatizagéo e falta
de adaptagdes adequadas frequentemente limitam seu pleno potencial no mercado

de trabalho.

Muitos locais de trabalho ndo sao equipados com adaptagdes essenciais, como
alarmes visuais ou intérpretes de lingua de sinais. O estigma associado a deficiéncia
auditiva pode resultar em preconceito e discriminagcdo, dificultando o avanco

profissional desses individuos.
Os principais critérios do CIA incluem:

A) Implantacdo de avisos luminosos: Onde toda a area de operagao deve ter avisos
luminosos para garantir que os funcionarios com deficiéncia auditiva estejam cientes

de eventos importantes.

B) Rotas de fuga com demarcagdes luminosas: Rotas de fuga devem ser devidamente

demarcadas com iluminagao, garantindo a seguranca de todos.

C) Alarmes de incéndio com avisos luminosos: Alarmes de incéndio devem incluir

avisos luminosos para alertar os funcionarios com deficiéncia auditiva.

D) Recepgao e integragdo em libras: A recepgao e integracédo de funcionarios deve

ocorrer em Libras, garantindo uma comunicagao eficaz.

E) Intérpretes de libras: Empresas devem manter um percentual de intérpretes de

libras adequado a quantidade de funcionarios com deficiéncia auditiva.

F) Versbes em libras em plataformas de treinamento: Todas as plataformas de

treinamento e processos de qualidade devem disponibilizar versées em Libras.

G) Comunicacgéo interna em libras: A comunicagéo interna deve sempre contar com
uma versdao em Libras, garantindo que todos os funcionarios tenham acesso a

informacdes essenciais.

O CIA pode representar um passo significativo em diregcdo a um ambiente de
trabalho verdadeiramente inclusivo para pessoas com deficiéncia auditiva. Ao
estabelecer critérios claros e praticos para a inclusao, esse selo ndo apenas beneficia
os individuos com deficiéncia auditiva, mas também enriquece as empresas com

perspectivas unicas e contribui para a criagdo de uma sociedade mais igualitaria.
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Portanto, ao adotar o selo, as empresas ndo apenas atendem as necessidades de

inclusdo, mas também investem em seu proprio crescimento e sucesso.
5.3 AGENTE ESPECIALIZADO DE CONEXAO

5.3.1 MODELO CONCEITUAL

No modelo conceitual que foca em aprimorar a acessibilidade e inclusédo no
ambiente corporativo, a presenga de um auditor especializado de conexado é
introduzida. Este auditor, guiado por diretrizes de um 6érgdo governamental, tera a
responsabilidade de assegurar que todas as iniciativas de inclusdo sejam
implementadas de acordo com os padrdes estabelecidos e que verdadeiramente

beneficiem os colaboradores com deficiéncia auditiva.

A) Orientacbes para empresas: Um guia detalhado sera criado para orientar as
empresas na implementacdo de adaptagbes em seus ambientes e processos. Este
guia também identificara oportunidades de eficiéncia, mantendo em mente as
necessidades dos colaboradores com deficiéncia auditiva, e promovera uma

compreensao ampliada sobre a importancia da inclusao.

B) Capacitagdo em libras: A formacao em Libras para toda a equipe é um elemento
critico, estabelecendo canais abertos e respeitosos de comunicagao e consolidando

uma cultura de colaboragéo.

C) Reconhecimento interno: Propbe-se também um selo interno de reconhecimento
baseado em produtividade e contribuigdes colaborativas, similar a patentes militares
ou broches. Este reconhecimento interno incentivara uma cultura onde a contribuigao
de todos, independentemente de suas capacidades auditivas, é valorizada e

reconhecida.

Ao adotar essas praticas, com a supervisao e orientacao do Auditor Especializado
de Conexao, estaremos ndo apenas cumprindo com os requisitos legais, mas indo

além, criando um ambiente de trabalho verdadeiramente inclusivo e produtivo.



5.3.2 MODELO ADAPTADO

No modelo adaptado a realidade atual, nossa estratégia empresarial esta
fundamentada em preparar e especializar um agente de conexdo que trabalhe
diretamente na inclusao efetiva de deficientes auditivos no ambiente corporativo, indo
além da conformidade com as leis de cotas. Este agente especializado de conexao
sera o elo entre surdos e ouvintes, garantindo a implementagcdo de praticas que

tornem o ambiente de trabalho mais inclusivo.

Desenvolver um programa de treinamento que abrange seguranga psicolégica,
lugar de fala e cultura de contribuigdo. Esse treinamento sera dirigido a toda a equipe,
nao apenas ao agente especializado de conexao, para assegurar um ambiente onde

todos se sintam confortaveis para compartilhar ideias, preocupacgdes e feedback.

Este modelo adaptado realca a necessidade tanto de conformidade com as leis
vigentes quanto da busca por uma incluséo efetiva e significativa. Assim, alinhamos

nossa estratégia aos nossos valores fundamentais e metas de longo prazo.

5.4 POTENCIALIZANDO PRODUTIVIDADE E COLABORAGAO
5.4.1 MODELO CONCEITUAL.:

No pilar de potencializacédo de produtividade e colaboragcado, ndo cabe o modelo

conceitual.
5.4.2 MODELO ADAPTADO

No pilar de potencializagdo de produtividade e colaboragdo, o agente
especializado de conexdo desempenha um papel crucial em varias facetas, conforme

detalhamento a seguir:

A) Trabalhara para identificar as barreiras que impactam a produtividade individual,
especialmente entre os colaboradores com deficiéncia auditiva. Ele ou ela servira
como intermediario, fornecendo recursos e ajustes necessarios que capacitem cada

individuo a atingir seu potencial maximo.
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B) Estara responsavel por coletar e interpretar feedback, tanto de surdos quanto de
ouvintes, para melhor adaptar estratégias de trabalho e otimizar a produtividade

individual.

C) Sera um facilitador na promog¢ao de uma cultura de colaboragao, eliminando
barreiras de comunicagdo e incentivando a participagcdo ativa de todos os

colaboradores em projetos e discussdes.

D) Tem como objetivo fazer com que todos os membros da equipe se sintam
confortaveis em compartilhar suas perspectivas unicas, fomentando assim uma

colaboracéo rica e diversificada.

E) Trabalhara para construir um ambiente de aceitacéo e inclusdo. Este sentimento
de pertencimento tem um impacto direto na redugdo do absenteismo, pois o0s
colaboradores que se sentem valorizados e incluidos s&o mais propensos a

comparecer e contribuir de forma significativa para o ambiente de trabalho.

F) Monitorara os niveis de absenteismo antes e depois da implementagdo das
estratégias de inclusao, fornecendo relatérios que demonstram o impacto positivo do

seu trabalho no bem-estar geral da equipe.

Essas estratégias serdo alinhadas para promover um ambiente de trabalho
mais inclusivo e eficaz, onde todos os colaboradores, independentemente de suas
capacidades auditivas, possam sentir-se valorizados e parte integrante do sucesso da

empresa.
5.5 CAPACITAGAO, EMPODERAMENTO E FELICIDADE NO TRABALHO
5.5.1 MODELO CONCEITUAL

Este modelo tem como meta formar um ecossistema de trabalho inclusivo, onde
os colaboradores com deficiéncia auditiva gozem de oportunidades equitativas,
sentindo-se empoderados e aptos para dar sua contribuigdo integral ao éxito da
empresa. Este esquema objetiva aproveitar uma alteragéo na lei de cotas, com o
aprimoramento em capacitacdo e empoderamento sendo orquestrados por um agente

especializado do governo.

Como principios norteadores, detalhamos a sugestao a seguir:
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A) Equidade e cumprimento da lei: Assegurar equidade no acesso a oportunidades e
conformidade com as leis de inclusdo alteradas, com uma énfase especial na

capacitagao e no empoderamento guiados por um agente especializado.

B) Acessibilidade aprimorada: Garantir o acesso a tecnologias e recursos avancados
que atendam as necessidades exclusivas dos deficientes auditivos, e proporcionar

solugdes individualizadas, guiadas pelo agente especializado.

C) Inclusédo e autonomia: Trabalhar para a integracdo de programas de capacitagao
com a missado e visdo da empresa, promovendo uma cultura de pertencimento e

autonomia, refor¢gada pelo apoio e orientagdo do agente governamental.
Como desafio de implementagéo e gestdo sugerimos os trés pilares abaixo:

A) Agente de capacitagdo especializado: Um especialista proveniente de érgéo
governamental sera incumbido de coordenar e supervisionar todas as iniciativas de
capacitagao, assegurando que estas estejam alinhadas com as normativas legais
recentemente modificadas e atendam as necessidades especificas dos deficientes

auditivos.

B) Inovacéo tecnoldgica e acessibilidade: O investimento em tecnologia assistiva de
ultima geragao e inovagdes metodoldgicas sera uma prioridade, fomentando um

ambiente de aprendizado e trabalho mais acessivel e inclusivo.

C) Desenvolvimento continuo e avaliagao: Programas de treinamento personalizados
serao constantemente revistos e aperfeicoados com base no feedback continuo e nas
avaliacbes de desempenho, garantindo a relevancia e eficacia dos métodos de

aprendizagem aplicados.

Como investimentos na implementacdo, entendemos que os trés pontos a

seguir, serao encarados:

A) Provisao de recursos: A destinagao adequada de recursos para manter intérpretes

qualificados e tecnologias avangadas sera crucial.

B) Adaptacao cultural: Fomentar uma cultura de aceitagdo e inclusdo pode exigir

esforgos significativos na sensibilizacdo e formagao de todos os colaboradores.



C) Acompanhamento e ajustes constantes: A monitorizagdo regular e os ajustes nos
programas de capacitagdo serdo necessarios para atender as necessidades em

constante evolugao dos colaboradores com deficiéncia auditiva.

Este modelo, realinhado com as alteragbes legais, busca, por meio da
especializagao e inovacao, criar um ambiente de trabalho onde a inclusao, a equidade
e 0 empoderamento dos deficientes auditivos sejam integrados as estruturas e

praticas organizacionais existentes.
5.5.2 MODELO ADAPTADO

O modelo adaptado tem como objetivo instituir um ambiente de trabalho no qual
os colaboradores se sintam capacitados, empoderados, satisfeitos e felizes. Este
modelo propositivo busca valorizar tanto a individualidade quanto a totalidade do ser
humano dentro do contexto laboral, reconhecendo que o trabalho € uma parte
intrinseca da identidade do individuo e é essencial para o seu bem-estar e realizacao

pessoal.

Os principios norteadores desta proposta enfocam a valorizagdo da
Individualidade, objetivando respeitar e entender as necessidades e desejos unicos
de cada colaborador e valorizar suas contribuicbes individuais. A Seguranca
Psicologica é outro pilar fundamental, visando criar um ambiente em que os
colaboradores se sintam seguros para expressar suas opinides, compartilhar ideias e
participar de discussdes, cultivando o respeito mutuo e a confiangca. Ademais, a
proposta busca assegurar a Satisfagdo e Realizagdo Profissional de todos,
promovendo um ambiente em que cada colaborador se sinta valorizado, reconhecido

e conectado aos seus colegas.

Para a implementagdo destes principios e estratégias, o modelo propde a
promocao da felicidade no trabalho, implementando praticas que cultivem a satisfacao
e alegria no ambiente de trabalho, tais como programas de reconhecimento e
oportunidades de desenvolvimento profissional que atendam as necessidades e
desejos dos colaboradores. A criagdo de uma cultura de valorizagdo humana € crucial,
uma que promova inclusao, equidade, e respeito a diversidade. E por fim, promover o

desenvolvimento da Seguranga Psicolégica, investindo em treinamentos e praticas



que fomentem sinceridade, respeito e confianca entre os colaboradores, é uma

estratégia indispensavel.

Este modelo prevé varios beneficios, como a redugao de acidentes laborais,
pois se entende que ambientes onde prevalecem a felicidade tendem a ter menos
incidentes no trabalho. Espera-se uma Melhoria nos relacionamentos interpessoais,
devido a criacdo de um ambiente propicio ao desenvolvimento de lagcos de

cooperacgao e respeito mutuo entre os colaboradores.

No entanto, ha desafios consideraveis, como a necessidade de uma adaptacao
cultural profunda e continua, que pode encontrar resisténcias, e o Investimento
continuado em praticas, programas e beneficios que atendam as necessidades em

constante evolucio dos colaboradores.

Este modelo destaca a necessidade de uma abordagem que valorize o ser
humano em sua esséncia e unicidade, focando na criacdo de um ambiente laboral que
promova capacitacdo, empoderamento, felicidade e satisfacdo. Ao adotar tal
abordagem, as organizagdes nao somente cumprirdo seu papel social e humano, mas
também colherao beneficios significativos em termos de inovacdo e reducido de

acidentes laborais.
5.6 MONITORAMENTO E MELHORIA CONTINUA
5.6.1 MODELO CONCEITUAL
No pilar de implementagdo e monitoramento, sugerimos os pontos a seguir:

A) Parcerias com o Setor Privado: O governo colaborara estreitamente com empresas
para implementar esse programa, oferecendo incentivos fiscais e outros beneficios

para aquelas que aderirem as praticas de inclusao.

B) Meétricas de Sucesso: Indicadores-chave de desempenho (KPls) serao
estabelecidos para monitorar o sucesso do programa, tais como taxas de

empregabilidade, niveis de satisfacdo dos colaboradores e impacto na produtividade.

C) Relatérios Publicos: Anualmente, um relatorio sera publicado para mostrar o

progresso alcangado, os desafios enfrentados e os planos para melhorias futuras.



Visando um desenvolvimento abrangente, a proposta engloba a criagdo de uma
plataforma de ensino exclusiva para conectar ouvintes com deficientes auditivos. Essa
plataforma sera um recurso valioso para capacitacdo e aprimoramento, oferecendo
conteudo adaptado que facilitara a comunicagéo e o crescimento profissional desses
colaboradores. Nesta plataforma sera usado inteligéncia artificial, para que possa
ocorrer tradugao simultdnea das conversas entre o deficiente auditivo e as pessoas

sem deficiéncia.

A busca pela exceléncia inclusiva sera sustentada por um programa de
melhoria continua, com foco na inclusdo. Esse programa incentivara a constante
avaliacdo e aprimoramento das praticas e ambientes de trabalho, garantindo que a
inclusdo seja uma jornada continua e dindmica, alinhada as mudangas e as

necessidades em constante evolugao.

Garantindo um acompanhamento eficaz, a proposta prevé a utilizagdo do e-
Social como uma ferramenta de monitoramento governamental. Esse
acompanhamento permitira que o Ministério do Trabalho e a educagédo estejam
cientes das etapas da jornada de inclusdo e adaptagdo, garantindo que as agdes
propostas estejam sendo efetivamente implementadas e beneficiando os

colaboradores com deficiéncia auditiva.

Por fim, como parte do monitoramento e melhoria continua, sugere-se a criagao
da categoria de melhoria na inclusdo de CPDs na Unido Brasileira de Qualidade -
UBQ. Essa categoria valorizaria projetos que promovam ganhos na inclusdo e no
desenvolvimento dos colaboradores. Exemplos como aplicativos com tradugao
simultédnea, oculos de realidade aumentada para inclusdo e seguranga aprimorada,
bem como centros de controle operacional que priorizam a comunicagao escrita,
estimulando a concentracdo nas atividades, poderiam ser reconhecidos e
incentivados por essa categoria. Desta forma as empresas teriam que incluir nos seus
programas de Qualidade a categoria de diversidade e inclusdo, para fomentar a
participacdo de todos os empregados na jornada de inclusdo e na melhoria do

ambiente para as pessoas com deficiéncia.



5.6.2 MODELO ADAPTADO

Entendendo as grandes barreira de desenvolvimento da etapa de
Monitoramento e Melhoria Continua devido a grande necessidade e envolver outros
stakeholders, sugere-se que as empresas antecipem internamente as agdes de
monitoramento da melhoria continua, inclusao dos pilar de diversidade e inclusdo nos
projetos de melhoria continua acompanhados e validados pela area de qualidade da
empresa, assim como buscar parceiros no mercado que ja possuem plataforma de
comunicacdo com os deficiente auditivos para viabilizar o desenvolvimento e

implementacéo de agdes inclusivas.

Em paralelo, sugere-se que o desenvolvimento da plataforma com IA
(Inteligéncia Artificial) ocorra nos bastidores dos projetos de melhoria, usando a
experiéncia do cliente ao seu favor. Assim como a agao de junto a UBQ desenvolver
o plano de agao para incluir os ganhos em diversidade e inclusao nos projetos de
melhoria continua, que por se s6 garantira uma abrangéncia nacional dos melhores

modelos de inclusdo criados nas empresas.

E imperativo que o setor de ESG das empresas assuma um papel ativo e
obrigatério na fiscalizagdo e garantia da inclusdo de colaboradores com deficiéncia
auditiva. Este envolvimento do setor de ESG ndo apenas alinha o programa de
inclusdo com os objetivos de responsabilidade social da empresa, mas também
garante que as praticas de inclusdo sejam continuamente avaliadas, ajustadas e
aprimoradas. Ao ser responsavel pelo monitoramento de KPls relevantes e pela
implementacdo de métricas de sucesso, o setor de ESG contribui para criar um
ambiente de trabalho verdadeiramente inclusivo e equitativo, corroborando a eficacia

do modelo adaptado de integragao inclusiva.

O feedback dos colaboradores pode ser um instrumento poderoso para fazer
ajustes continuos no Programa de Integracdo Inclusiva. E crucial coletar opinides
tanto dos colaboradores com deficiéncia auditiva quanto dos demais funcionarios para
entender os pontos fortes e as areas que necessitam de melhorias no programa. A
avaliacao regular através de pesquisas, entrevistas ou grupos focais pode fornecer
insights valiosos para otimizar a eficacia do programa, tornando-o mais responsivo as

necessidades dos colaboradores.



Em resumo apresentamos o quadro 01, que demonstra as perspectivas

estratégicas do modelo adaptado em cada dimenséo tratada.

Quadro 01 — Perspectiva estratégica

Pilar

Selo CIA -
Certificado de
inclusao
Auditiva

Agente
Especializado de
Conexao

Potencializando
Produtividade e
Colaboragao

Capacitacgao,
empoderamento
e felicidade no
trabalho

Monitoramento e
Melhoria
Continua

Perspectiva
Estratégica

Estabelecer e
manter padrdes
de inclusao.

Facilitar a
integracao e
oferecer suporte
individualizado.

Criar ambientes
de trabalho
produtivos e

inclusivos.

Desenvolver
habilidades e
competéncias de
deficientes
auditivos.

Avaliar e refinar
praticas de
incluséo
continuamente.

Fator Critico de
Sucesso

Adogéo de praticas
inclusivas pelas
empresas certificadas.

Eficacia na conexao entre
deficientes auditivos e o
ambiente de trabalho.

Melhoria na comunicagao
e colaboragéao entre todos
os colaboradores.

Aumento do
conhecimento,
habilidades e
empoderamento de
deficientes auditivos.

Identificagéo e
implementacéo de
melhorias nas praticas de
incluséo.

Iniciativas

Desenvolvimento e
implementagédo de normas e
certificagdes de inclusao.

Treinamento e alocagao de
agentes especializados em
diferentes ambientes de
trabalho.

Implementagao de
tecnologias assistivas e
estratégias de comunicagao
inclusiva.

Oferta de programas de
treinamento,
desenvolvimento e recursos
adequados.

Desenvolvimento de
métodos eficazes de
monitoramento, avaliacéo e
ajuste de estratégias de
inclusao.

Fonte: Elaborado pelos autores

5.7 ANALISE DE VIABILIDADE
5.7.1 VIABILIDADE TECNICA

A analise da viabilidade técnica € fundamental para entender a disponibilidade
e a adequacgao dos recursos e tecnologias necessarios para implementar a proposta
do projeto. No mercado, identificamos a disponibilidade de recursos ja existentes que,
quando combinados, tém o potencial de ampliar e melhorar as solugdes propostas. A

certificacdo apresenta praticas e técnicas de padronizagado que podem ser integradas
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para se alinhar com a proposta do projeto. Dentre os recursos técnicos sugeridos,

temos:

A) Utilizagao de ferramentas ja disponiveis em larga escala no mercado, que podem
ser adaptadas ao projeto.

B) Cursos de formacdo em logistica, visando a capacitacdo e aprimoramento
profissional.

C) Equipamentos de comunicagado como giroflex, amplamente utilizados em diversas
operacgoes.

D) Aplicativos de assisténcia a comunicagao, especialmente voltados para o publico
com deficiéncia auditiva.

E) Implantagéo de legendas em videos e palestras destinadas a comunicagédo com os

funcionarios.

No quadro 02, evidenciaremos os pontos cruciais frente a proposta de solugéo

do modelo adaptado:

Quadro 02 — Fatores Técnicos e Operacionais de viabilidade do Projeto

Proposta - Modelo Adaptado
Fatores Técnicos Analisados Fatores Operacionais Analisados
1) Processo de registro vidvel e com baixo
custo para patentear, utilizando métodos ja

Proposta de solucdo

1) Patentearo selo CIA

SELO CIA - CERTIFICADO
DE INCLUSAO AUDITIVA

existentes.

2) Processo de padronizagdo com atividades
simples e controles internos, sistemas de
gestdo jd usados pelas empresas e
disponiveis no mercado

2) Parceria com instituicdo especializada para
asseguraro selo. 3) Priorizarinfraestrutura:
Implantagdo de avisos luminosos; Alarmes de
incéndio com avisos luminosos.

AGENTE ESPECIALIZADO
DA CONEXAO

Rotina semanal viabilizada pela presenca e
por recursos de video chamadas.

Considerar 0l agenda da conexdo a cada setor
com 15 funcionarios onde tenha 01 ou mais
deficiente auditivo, para garantira conexdo na
area.

POTENCIALIZANDO
PRODUTIVIDADE E
COLABORAGAO

Utilizar os sistemas jd implantados nas
empresas para mensurare auditar
resultados

1) Métricas de reconhecimento para aumento de
produtividade.

2) Avaliagbes periddicas de desempenho.

3) Desenvolver material para aplicagdo de
feedback.

CAPACITAGAO,
EMPODERAMENTO E
FELICIDADE NO
TRABALHO

Grande nimero de escolas técnicas no
Brasil com cursos técnicos e
profissionalizantes

1) Adaptar treinamentos com inclusdo de
legenda e criagdo de videobook com tradugao
em libras.

2) Fornecer materiais de treinamento em
formato acessivel, com recursos digitais.

MONITORAMENTO E
MELHORIA CONTINUA

Desenvolver processo de aperfeigpamento
interno utilizando a gestdo de indicadores
para incentivar os funcionarios a
desenvolver,implantare apresentar
melhorias que trardo resultados positivos.

1) Desenvolver avaliagdo de desempenho do
programa.

2) Reunides mensais para acompanhamento
dos funcionarios.

Fonte: Elaborada pelos autores



5.7.2 VIABILIDADE OPERACIONAL

By

A viabilidade operacional esta relacionada a capacidade de implementar e
gerenciar eficazmente as solugbes propostas no ambiente de trabalho. Isso envolve
considerar a necessidade de profissionais adequados, a definicdo e otimizagao dos
processos, investimentos em acessibilidade operacional e outros aspectos que
garantam a inclusédo eficaz de deficientes auditivos em ambientes operacionais.

Alguns dos aspectos operacionais levantados incluem:

A) Anadlise cuidadosa para garantir que todas as necessidades e requisitos dos
deficientes auditivos sejam atendidos no ambiente de trabalho.
B) Ajuste dos moldes operacionais das empresas para criar ambientes
verdadeiramente inclusivos.
C) Ampliagao do acesso dos CPDs as instituicdes de ensino, por meio do subsidio de
formagdes com recursos privados.
D) Desenvolvimento da lideranga por meio de cursos especificos, preparando-as para
acolher e gerir equipes com CPDs de forma inclusiva e eficaz.

Em resumo apresentamos a figura 03, com o ciclo da proposta de solugao para

aplicagao da viabilidade operacional.

Figura 03 — Ciclo da Proposta de Solugao para aplicagédo da viabilidade Operacional

Ciclo da Proposta

4

AGENTE
ESPECIALIZADO
DE CONEXAO

POTENCIALIZANDO
PRODUTIVIDADE E
COLABORAGAO

Fonte: Elaborada pelos autores



5.7.3 VIABILIDADE ESTRATEGICA

A viabilidade estratégica do projeto passa por empresas com compromisso com

a sustentabilidade e agenda ESG.

Para essas empresas a viabilidade do projeto é facilitada por ja possuirem em
sua cultura agendas de inclusédo e equidade o que facilitaria a implantagao do projeto
uma vez que haveria uma estrada ja pavimentada com a alta gestdo ndo havendo

necessidade de provar o valor das ag¢des propostas no projeto.

Para empresas que ndo possuem ainda essa preocupagao e ou que nao tem
isso ligado a cultura a implantacéo do projeto seria muito mais complicada por haver

uma necessidade maior de convencimento e engajamento da alta gestao.

5.7.4 VIABILIDADE FINANCEIRA

O foco deste projeto € demonstrar o quao a inclusdo do deficiente auditivo no
ambito laboral € de suma importancia, ndao somente para ele como também para o
desenvolvimento de todos os outros profissionais, que precisam ampliar sua viséo
mercadoldégica em todas as variaveis que o cenario atual apresenta, e com isso a
implantacdo desse projeto, ira contribuir para o crescimento da visibilidade e

produtividade dentro da empresa e melhorar o clima organizacional.

Para que o objetivo supramencionado seja alcangado e a empresa se torne
uma “empresa inclusiva” é imprescindivel a disposicdo de recursos financeiros,
inicialmente para a capacitagao da liderancga, para que possam entender a importancia
da diversidade dentro da empresa e com isso aprenderem também a linguagem em
libras e aprimorar a convivéncia no ambiente de trabalho, sem atitudes
discriminatorias, investir em acessibilidade visual e aprimoramento com aplicacao de
cursos, com o fim de que o deficiente auditivo também se adapte a sua nova realidade

profissional.

Com o investimento e a conscientizagdo adequada, como consequéncia o
retorno do investimento vira, em que a empresa podera ser prestigiada com a
implantagdo de um selo, como “empresa inclusiva”, por 6rgaos governamentais, que

certificam a boa conduta da empresa. Ainda com a qualificagao do deficiente auditivo,
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melhorar a produtividade e o crescimento da empresa, pois todos, muito embora com

suas “diferengas” sdo capazes de igualmente fazer a empresa alavancar.

Projetando as expectativas de retorno financeiro, segue o quadro 03, com
apresentacao estimada para implementacéo do projeto levando em consideragao as

02 Cestas de Inclusao ja citadas anteriormente.

Quadro 03 — Expectativas de custos para implantacao

. Origem
. . . Observagdo )
Tipos Cestas Perspectiva Estratégica Recurso L . interno / [Cronograma| Custo Total Custo Total
Custos individuais
externo
Execugdo de diagndstico
1. Aplicagdo do diagnostico |sobre as necessidades e
_p g~ J " 40 horas Interno 1 semana RS  5.500,00
da inclusdo adaptagdes na empresa
2. Treinamento alta Gestdo  [Sdo principios basicos
3. Treinamento RH Treinamento intermediario 220hs
4. Treinamento lideranga das . . -
Treinamento intermediario
areas
. Profissional preparado
° . Contratagdo de profissional prep: X
@ 5. Agente da conexdo . . para conectar surdos Interno Continuo R$ 10.000,00
S com fluencia em libras. X
g e ouvintes.
s Capacitagdo por
g E Realizacdo de treinamentos |deficiente auditivo, R$ 58.000,00
S 3 6. Participagdo da lideranga |e capacitagdo 1:30hs considerando 01 pessoa Interno 4 semanas RS 32.000,00
2 portadora e no maximo
=}
O 15 por setor.

Mapa de adaptagdes

necessarias, onde
Levantamento de X
instalar

7. Adaptagdo Operacional necessidades para melhorar K Interno 1 semana RS  8.000,00
o equipamentos(luzes de
a acessibilidade.

advertencias e placas
de identificagdo)

8. Criaca istro d
riagdo e registro de Realizagdo do processo para| homologagdo do

patente . - Externo 15 dias R$  2.500,00
. criagdo e homologagdo. modelo
Selo Inclusdo
~ Origem
) L. Observagdo ) g
Perspectiva Estratégica Recurso L . interno / [Cronograma| Custo Total Custo Total
Custos individuais externo

Pacote de inclusdo, com
diagnostico, treinamentos, | Equipe de consultoria e
adaptagdes Agente da conexdo

e suporte técnico.

Cesta 02
Manutengdo

Selo de Inclusdo Interno 4 semanas | RS 45.500,00| RS 45.500,00

onte: Elaborado pelos autores

5.8 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTAGAO

Avangando na nossa proposta, é essencial apresentarmos o cronograma de
Implementagdo, que representa um mapa detalhado de todas as atividades
planejadas, organizadas de maneira sequencial e estruturada, com o intuito de
garantir uma execucgao sistematica do projeto. Através deste, € possivel visualizar as

fases do projeto, conforme no quadro 04 a seguir:



Quadro 04 — Etapas para Implantagéo do Projeto

STATUS
Patentear a certificagdo inclusiva
auditiva (CiA)

Buscar parceria com empresas, ONGs
detentoras de cursos, materias para
treinamento

Diagndstico de mercado local
Prospecgdo de empresas para novos
negocios e Diagnostico das atividdaes
Prospecgdo de parceiros para
financiamento do projeto
Levantamento de demanda por PCD’s na
empresa

Assinatura documentagdo contratual
Construgdo do plano de integracdo
Adequacdo estruturais na empresa
Contratagdo de agentes especializado
de conexdo

Implantagdo do Programa nas empresas
Adaptar os treinamentos existentes no
mercado

Desenvolver avaliagdo de desempenho
do programa

Promover a certificagdo das empresas
que cumrprirem os requisitos
Desenvolver treinamentos especificos
para alta gestdo

Fonte: Elaborado pelos autores
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6. CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

No inicio do trabalho identificamos uma oportunidade da inclusdo de pessoas
com deficiéncia auditiva em um mercado do trabalho que pouco explorava essa mao

de obra.

No decorrer do trabalho notamos que havia um erro em nosso projeto que no
inicio trataria apenas de uma qualificacdo da mao de obra para que os surdos

pudessem receber uma oportunidade.

Ao se aprofundar nesse horizonte notamos que havia mais oportunidades a
serem exploradas pois havia uma demanda urgente que era a de melhorar a jornada
de inclusao de todas as pessoas com deficiéncias tornando o processo mais humano

e equitativo.

Considerando o limite de tempo decidimos que deveriamos focar o estudo na
jornada de incluséo dos deficientes auditivos, que identificamos representar em torno
de 10% dos deficientes. O que nos trouxe para uma realidade extremamente
desafiadora que seria a de melhorar a experiéncia de vida dessas pessoas facilitando
0 acesso a educacao seja ela formal ou empresarial além da proposta de oferecer a
eles uma jornada mais humana e inclusiva propondo uma verdadeira transformacéao

na maneira de se relacionar com as empresas que optarem por contratar surdos.

Nossa proposta tem o objetivo de ajudar as empresas a criarem condigdes de
receber e principalmente desenvolver os deficientes auditivos proporcionando a todos
uma troca de conhecimento que consideramos essencial para que as empresas além
de cumprir sua obrigacéao legal, possam cumprir uma obriga¢ao social que esta ligada
a razao pelo qual uma empresa existe (toda empresa tem uma obrigagao social) indo

de encontro a uma agenda ESG.

Através do estudo realizado sobre a inclusdo do deficiente auditivo nos setores
rodoviario e ferroviario de logistica, podemos analisar a série de beneficios
possibilitando acesso a novas oportunidades e melhorias na cultura organizacional.
No entanto, foi fundamental realizar uma analise abrangente de viabilidade técnica e
operacional para garantir que a transi¢cao tenha sucesso e que as necessidades dos

profissionais portadores de deficiéncia auditiva sejam atendidas de maneira eficaz.



Concluimos que a inclusdo do deficiente auditivo nos setores rodoviario e
ferroviario de logistica € uma jornada que requer comprometimento, esfor¢o e
cooperagao. No entanto, os beneficios sociais, éticos e comerciais justificam os
investimentos e esforgos necessarios. Além disso, ao promover a incluséo,
contribuimos para uma sociedade mais equitativa e diversificada, na qual todos tém a

oportunidade de contribuir e prosperar.

Nosso objetivo é propor dois modelos de Cestas de servigos para realizar a
inclusdo dos deficientes auditivos no mercado de trabalho, de forma a proporcionar
acdes de melhoria e inclusdo, utilizando o modelo ganha-ganha, porque a empresa
estando homologada é sinal de empresa preparada para o selo CIA, desta forma

concluisse o modelo do seu negécio.

A inclusdo de pessoas com deficiéncia, incluindo surdos, no mercado de
trabalho é um desafio, mas também uma oportunidade. Ao criar um ambiente de
trabalho acessivel e inclusivo, as empresas podem aproveitar as habilidades e
perspectivas unicas dessas pessoas, impulsionando a eficiéncia, a inovagdo e o

sucesso geral.

O projeto que apresentamos é um passo importante na diregdo da inclusao de
surdos no mercado de trabalho. A proposta € ambiciosa e multifacetada, buscando
implementar uma série de estratégias inovadoras que variam desde mudangas

legislativas até adaptag¢des estruturais no ambiente de trabalho.

Estamos dividindo nossa proposta em quatros pilares que classificamos como

essenciais:

A) Onboarding inclusivo: um processo de integragdo completo e sensivel as

necessidades dos colaboradores com deficiéncia auditiva.

B) Identificacdo e erradicagdo de barreiras invisiveis:a compreensdo e o
enfrentamento de barreiras que podem dificultar a inclus&o efetiva, como o estigma, a

falta de conhecimento e as praticas de trabalho n&o inclusivas.

C) Criagcao de um ambiente de segurancga psicoldgica: um ambiente onde todos os
colaboradores, incluindo aqueles com deficiéncia auditiva, sintam-se seguros para

expressar suas opinides e compartilhar suas experiéncias.



D) Abordagem de melhoria continua: um processo de monitoramento e avaliacéo da
eficacia das estratégias implementadas como também desenvolver o selo CIA
patenteado e oferecido por uma empresa de consultoria especializada, que

estabelece critérios rigorosos para empresas se tornarem inclusivas.

Nosso projeto tem o potencial de transformar os setores rodoviario e ferroviario
de logistica em lideres de inclusdo. Acreditamos que pode servir como um modelo
para outros setores e empresas, mostrando que a inclusao efetiva de colaboradores
com deficiéncia auditiva ndo é apenas uma acdo socialmente responsavel, mais

também uma estratégia inteligente de negaocios.

A inclusao de pessoas com deficiéncia auditiva no mercado de trabalho é um
desafio, mas como dito, também gera oportunidade. Com o empenho em conjunto,

podemos construir um futuro mais inclusivo e acessivel para todos.
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