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RESUMO

O presente Trabalho de Conclusédo de Curso tem como objetivo analisar como a
cultura organizacional influencia a inclusdo de pessoas surdas no ambiente de
trabalho e identificar praticas que favorecam ambientes laborais mais acessiveis e
inclusivos. Partindo de uma abordagem qualitativa e descritiva, a pesquisa se
baseou em revisao bibliografica, anélise de legislagdes, jurisprudéncias e estudos da
area da surdez e da cultura organizacional. O estudo evidencia que, apesar da
existéncia de normas protetivas, como a Lei Brasileira de Inclusao (Lei n°
13.146/2015) e a Convencédo Internacional sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia (Decreto n° 6.949/2009), persistem barreiras comunicacionais, atitudinais
e estruturais que limitam a participacdo plena de pessoas surdas no mercado de
trabalho. A pesquisa demonstrou que a cultura organizacional exerce influéncia
direta nos processos de inclusdo, sendo essencial para o sucesso de politicas
internas voltadas a diversidade. Além de cumprir a legislacdo, as organizacbes
devem atuar de forma proativa por meio da adocao de praticas como a presenca de
intérpretes de Libras, formacédo continuada das equipes, adaptacdo dos processos
seletivos, comunicacao institucional acessivel e fomento a uma cultura de respeito a
diferenca linguistica e cultural. Conclui-se que a inclusdo de pessoas surdas exige
mais do que ac¢les formais: demanda transformacédo cultural, comprometimento
institucional e construcdo de ambientes profissionais acolhedores, acessiveis e

equitativos.

Palavras-chave: inclusdo; pessoas surdas; cultura organizacional; acessibilidade;

trabalho.



ABSTRACT

This undergraduate thesis aims to analyze how organizational culture influences the
inclusion of deaf people in the workplace and to identify practices that foster more
accessible and inclusive work environments. Based on a qualitative and descriptive
approach, the research is grounded in bibliographic review, analysis of legislation,
case law, and studies in the fields of Deaf culture and organizational behavior. The
study highlights that, despite the existence of protective legal frameworks—such as
the Brazilian Law for the Inclusion of Persons with Disabilities (Law No. 13.146/2015)
and the Convention on the Rights of Persons with Disabilities (Decree No.
6.949/2009)—communicational, attitudinal, and structural barriers still hinder the full
participation of deaf individuals in the labor market. The research demonstrates that
organizational culture directly affects inclusion processes and is essential for the
success of internal diversity policies. Beyond legal compliance, organizations must
take proactive measures, including the presence of Brazilian Sign Language (Libras)
interpreters, continuous staff training, accessible recruitment practices, inclusive
communication strategies, and the promotion of a culture that respects linguistic and
cultural diversity. It is concluded that the inclusion of deaf people requires more than
formal actions: it demands cultural transformation, institutional commitment, and the

construction of welcoming, accessible, and equitable professional environments.

Key-words: inclusion; deaf people; organizational culture; accessibility; work.



RESUMEN

El presente Trabajo de Fin de Grado tiene como objetivo analizar como la cultura
organizacional influye en la inclusion de personas sordas en el entorno laboral, asi
como identificar practicas que favorezcan ambientes de trabajo mas accesibles e
inclusivos. A partir de un enfoque cualitativo y descriptivo, la investigacion se
fundamentd en la revisién bibliogréafica, el analisis de la legislacion, la jurisprudencia
y estudios del area de la sordera y la cultura organizacional. El estudio demuestra
gue, a pesar de la existencia de normativas protectoras —como la Ley Brasilefia de
Inclusién (Ley n° 13.146/2015) y la Convencién sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad (Decreto n° 6.949/2009)—, todavia persisten barreras
comunicacionales, actitudinales y estructurales que dificultan la participacion plena
de las personas sordas en el mercado laboral. La investigacion revela que la cultura
organizacional ejerce una influencia directa en los procesos de inclusion, siendo
esencial para el éxito de politicas internas orientadas a la diversidad. Mas alla del
cumplimiento legal, las organizaciones deben actuar de forma proactiva mediante la
adopcion de practicas como la presencia de intérpretes de Lengua de Sefas
Brasilefia (Libras), la formacion continua de los equipos, la adaptacion de los
procesos de seleccion, la comunicacion institucional accesible y la promocion de una
cultura de respeto a la diversidad linguistica y cultural. Se concluye que la inclusiéon
de personas sordas requiere mas que acciones formales: exige transformacion
cultural, compromiso institucional y la construccion de ambientes profesionales

acogedores, accesibles y equitativos.

Plabras clave: inclusion; personas sordas; cultura organizacional;, acessibilidad;

trabajo.
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CONADE - Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia
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LIBRAS — Lingua Brasileira de Sinais

ONU - Organizacédo das Nac¢des Unidas

PCD — Pessoa com Deficiéncia

RH — Recursos Humanos
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1 INTRODUCAO

O acesso ao trabalho é uma das principais maneiras de garantir a
participacdo ativa na comunidade, além de assegurar a igualdade no exercicio
dos direitos fundamentais. Diante da importancia do acesso ao meio ambiente
laboral, e como a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
tem sido um desafio constante na sociedade contemporénea, as pessoas
surdas se deparam com dificuldades especificas, especialmente no que diz
respeito a comunicacao e a falta de acessibilidade nos ambientes corporativos.
Apesar dos avancos legais, como a Lei Brasileira de Inclusdo (LBI, Lei n°
13.146/2015), que incentiva a contratacéo de pessoas com deficiéncia, a plena
inclusdo ainda esbarra em aspectos culturais das organizacgdes.

Desse modo, torna-se essencial investigar como a cultura
organizacional influencia a inclusdo de pessoas surdas, bem como identificar
guais estratégias e praticas podem tornar as organizacées mais acessiveis e
acolhedoras, respeitando assim o direito fundamental de acesso ao trabalho
para todos. Portanto, este trabalho trata-se de como a cultura organizacional
influencia a inclusdo de pessoas surdas no ambiente de trabalho e quais
praticas podem ser adotadas para torna-la mais inclusiva, sendo a questao que
da sentido a esta monografia e direciona a producdo deste trabalho de
pesquisa € a seguinte: “Como a cultura organizacional influencia a inclusédo de
pessoas surdas no ambiente de trabalho?”.

O objetivo geral desta pesquisa € investigar como a cultura
organizacional influencia a inclusdo de pessoas surdas no ambiente de
trabalho e quais praticas podem ser adotadas para torna-la mais inclusiva.
Além disso, os objetivos especificos sao: identificar barreiras culturais e
estruturais a inclusdo de pessoas surdas no ambiente de trabalho; examinar
como os valores e praticas da cultural organizacional afetam a comunicacao e
a interacado entre pessoas surdas e ouvintes; propor estratégias e praticas que
favorecam a construcdo de uma cultura organizacional mais inclusiva para
pessoas surdas.

A relevancia desse estudo é fundamental tanto no ambito social
guanto juridico, considerando que, apesar da existéncia de legislacdes voltadas
para a eliminagdo de barreiras, como a Lei Brasileira de Inclusdo, a Lei n°

13.146/2015, ainda persiste uma cultura organizacional que frequentemente
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negligencia a acessibilidade comunicacional das pessoas surdas no ambiente
de trabalho. Assim, o objetivo € identificar praticas que possam ser
implementadas para promover uma cultura organizacional mais inclusiva e
alinhada com os principios da equidade e da diversidade.

A pesquisa € de natureza qualitativa e descritiva, visando
compreender como a cultura organizacional influencia a inclusdo de pessoas
surdas no ambiente de trabalho, além de investigar estratégias e praticas que
possam promover uma cultura organizacional mais inclusiva. Para isso, foi
realizada uma pesquisa bibliografica, fundamentada em artigos cientificos,
livros, dissertacdes, teses e bases de dados online conhecidas, como a Scielo,
Google Scholar e outras fontes académicas relevantes.

Nesse sentido, o trabalho foi dividido em capitulos e subcapitulos,
em que o primeiro capitulo se trata sobre as barreiras culturais e estruturais a
inclusdo de pessoas surdas no ambiente de trabalho, com trés subdivisdes,
explorando-se primeiro 0s aspectos histéricos e culturais da pessoa com
deficiéncia, em segundo investiga-se o conceito de estudos surdos e quem é o
surdo e, por fim, na dltima subdivisdo do capitulo, é dissertada brevemente a
visdo do direito sobre as pessoas surdas.

O segundo capitulo discute como os valores e praticas da cultura
organizacional impactam a comunicacao e a integracdo das pessoas surdas
nas empresas. Sao analisadas as principais barreiras enfrentadas por esses
profissionais — desde a auséncia de politicas inclusivas e tecnologias
assistivas até comportamentos discriminatérios e falhas nos processos
seletivos. Também se examina o papel da legislacdo nacional e internacional
no enfrentamento dessas desigualdades, como demonstrado por decisfes
judiciais emblematicas.

Por fim, o terceiro capitulo relne propostas e estratégias
fundamentadas na literatura especializada que podem ser adotadas pelas
organizacfes para promover uma cultura organizacional mais inclusiva para
pessoas surdas. Sao apresentadas sugestdes como a presenca de intérpretes
de Libras no ambiente de trabalho, a revisdo de politicas internas de
comunicacéo, o investimento na formacao continuada das equipes, a criagcao
de grupos de inclusdo e a implementacdo de ambientes acolhedores e
psicologicamente seguros. Também se destaca a relevancia do compliance

como instrumento de transformagéao institucional e a valorizagéo da identidade
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surda a partir de uma abordagem que respeite a diversidade linguistica e
cultural.

O trabalho ¢é finalizado com as consideragdes finais, que
sistematizam as reflexbes desenvolvidas ao longo dos capitulos e reforcam a
importdncia da escuta ativa, do reconhecimento das especificidades da
comunidade surda e da responsabilidade institucional na construcdo de

ambientes corporativos mais justos, acessiveis e igualitarios.

2 BARREIRAS CULTURAIS E HISTORICAS A INCLUSAO DE PESSOAS
SURDAS NO AMBIENTE DE TRABALHO

E necessario ressaltar que é importante investigar as perspectivas
para o rompimento das barreiras que prejudicam a inclusdo social da
comunidade surda, tendo em vista que a pessoa surda, como qualquer outra
pessoa, tem assegurado os seus direitos como cidaddaos, como 0 acesso a
vida, a habilitacédo e reabilitacéo, a saude, a moradia e ao trabalho.

O acesso ao trabalho é uma das principais formas de participacao
ativa na comunidade, além de garantia de igualdade dos direitos fundamentais.
A promocédo da inclusdo no mercado de trabalho da pessoa com deficiéncia
esta inclusa na Lei n° 8.213/91, no artigo 93 (BRASIL, 1991), bem como na Lei
n° 13.146/2015, a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia ou
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, a qual é destinada a assegurar e a
promover, em condi¢des de igualdade, o exercicio dos direitos e das liberdades
fundamentais para a PCD, visando a sua inclusédo social e cidadania (BRASIL,
2015).

No entanto, serd discorrido os aspectos histéricos e culturais que
justificam a falta de inclusdo da comunidade surda na sociedade, como a
inclusdo do acesso ao trabalho, o qual deve ser visto como uma atividade
necessaria para a formacéo da identidade pessoal e social, da autoestima e da
consciéncia (ARANHA, 2003 apud JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022, p.
24).

Além disso, também ser& dissertado acerca da visdo da sociedade
sobre a comunidade surda, cuja discriminacdo €é, em sua maioria,
discriminatéria. No entanto, serd explicitado como a referida comunidade

compreende o conceito da pessoa surda e como se Vvé perante a sociedade, de
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forma que essa ndo considera a surdez uma deficiéncia, mas sim como uma
diferenca, levando as pessoas surdas a desenvolverem formas distintas de
cogni¢do, comunicacdo e expressio cultural diferentes dos ouvintes (SA, 2002,
p. 48-49 apud JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022, p. 9).

Por fim, serd apresentado de maneira introdutéria a visdo do Direito
sobre as pessoas surdas, em que serd explicado que a pessoa surda tem
direito a igualdade de oportunidades com as demais pessoas e nao deve sofrer

nenhuma espécie de discriminacao.

2.1 ASPECTOS HISTORICOS E CULTURAIS DA PESSOA COM
DEFICIENCIA

Inicialmente, é importante realizar um panorama da construcao
historica da visdo sobre as diferencas que séo classificadas como deficiéncia
perante o direito, e sobre a inclusdo da pessoa com deficiéncia, visdes estas
gue foram sendo gradualmente modificadas, com a pessoa com deficiéncia
passando da invisibilidade projetada pela sociedade pela exclusédo social, até a
busca atual e constante pela cidadania proporcionada pelo processo de
inclusdo que se almeja vivenciar (BORGES e LONGEN, 2019).

De inicio, em relacéo aos povos primitivos, a sobrevivéncia dependia
da natureza e do habitual deslocamento, o que resultava na consequéncia de
cada membro contribuir ao grupo e subsistir individualmente. Dessa forma,
agueles cujas caracteristicas nao correspondiam ao perfil considerado normal,
sofriam um processo de selecdo natural, sendo abandonados (BORGES e
LONGEN, 2019).

A antiguidade classica foi uma época marcada por importantes
legados nas artes, ciéncias e na criacdo de leis. Entretanto, por outro lado, foi
manifesto o tratamento destinado as pessoas com deficiéncia, as quais
padeceram por um processo de sacrificio ou abandono, visto que o senso de
valorizacdo do padrdo de beleza, da forca e da ideal perfeicdo foi aumentado
exponencialmente, em que medidas eugénicas eram praticadas (BORGES e
LONGEN, 2019).

A idade média, influenciada pelo cristianismo, confere novos
contornos com a valorizacdo do direito a vida. No entanto, as pessoas com

deficiéncia continuaram sendo abandonadas a propria “sorte”, buscando
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sobrevivéncia em uma sociedade contextualizada na ambivaléncia entre
castigo e caridade. Com isso, a deficiéncia passou a ser caracterizada como
uma condicdo divina ou demoniaca, causando ainda mais descaso e
discriminagao por grande parte da sociedade (BORGES e LONGEN, 2019).

Houveram mudancas significativas na ldade Moderna, em que se
efetuou maior discernimento sobre a natureza das deficiéncias, caracterizando-
as em relacdo a sua natureza desviando o foco de fatores transcendentais.
Nesse periodo, novas ideias surgiram nos campos da filosofia, da educacéo e
da medicina, impulsionando, ao longo dos anos, a criacdo de instituicbes
voltadas ao atendimento da pessoa com deficiéncia. Entretanto, os reais
objetivos dessas instituicbes ainda eram pautados na exclusao dos individuos,
pois muitas de suas finalidades eram aparta-los da sociedade até que fossem
considerados como “aptos” ao regresso. (BORGES e LONGEN, 2019).

Nesse contexto historico, destaca-se o Congresso Internacional de
Educadores de Surdos, realizado em 1880, na cidade de Mildo (ltalia).
Conhecido como o Congresso de Mildo, esse evento deliberou que o ensino da
populacdo surda deveria ser realizado exclusivamente por métodos oralistas,
abolindo o uso das linguas de sinais nas instituicbes de ensino. A proposta,
considerada um retrocesso pela comunidade surda, estabelecia que os surdos
deveriam aprender por meio da oralizacdo e da leitura labial, desconsiderando
suas especificidades linguisticas e culturais.

Tal decisao teve efeitos excludentes e limitadores, pois negava aos
surdos o direito de acesso a sua principal forma de comunicacéo: a lingua de
sinais. Embora essa orienta¢do nédo tenha perdurado por muito tempo, marcou
profundamente a histéria da educacdo dos surdos e gerou consequéncias
duradouras em diversos paises (CRISTIANO, 2017).

Ainda no panorama histdérico, € importante pontuar o surgimento das
linguas de sinais enquanto sistemas linguisticos visuais-espaciais proprios e
autbnomos. Os primeiros registros do uso sistematizado de uma lingua de
sinais remontam a Franca, no século XVIIl, quando o abade Charles-Michel de
I'Epée desenvolveu um método educativo voltado & instrucdo de pessoas
surdas utilizando a lingua de sinais francesa (LSF). Essa iniciativa foi
fundamental para a consolidagdo da ideia de que a surdez n&o é sinbnimo de

incapacidade intelectual, mas sim uma diferenca linguistica (LOPEZ, 2018).
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No Brasil, o desenvolvimento da Lingua Brasileira de Sinais (Libras)
teve inicio com a fundacdo do Instituto Nacional de Educac¢do de Surdos
(INES), em 1857, no Rio de Janeiro, por iniciativa de Dom Pedro Il. A Libras
tem como base estrutural influéncias da lingua de sinais francesa, adaptadas
as necessidades e criacdes linguisticas da comunidade surda brasileira. O
termo “surdo-mudo”, muito utilizado durante o século XIX e grande parte do
século XX, reflete uma concepc¢do equivocada que ignorava a capacidade
linguistica e comunicacional das pessoas surdas. Hoje, sabe-se que a grande
maioria das pessoas surdas tem plena capacidade de se comunicar,
especialmente por meio das linguas de sinais (HAND TALK, 2021).

A p6s modernidade traz novas perspectivas para as pessoas com
deficiencia se evidenciam criando novas oportunidades educacionais, de
trabalho, de direitos e de interacdo social, embora ainda distante da efetiva
integracdo delas a sociedade (BORGES e LONGEN, 2019). Especialmente
nessa época, uma das conquistas apos a criagdo da ONU, em 1948, foi o
documento escrito da Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, adotada e
proclamada pela Assembleia Geral das NagOes Unidas, a qual menciona
explicitamente que todas as pessoas tém direito a um padrao de vida digno,

disposto abaixo:

Artigo 25

1. Todo ser humano tem direito a um padrdo de vida capaz de
assegurar a si e a sua familia salde, bem-estar, inclusive
alimentacdo, vestuario, habitacdo, cuidados médicos e 0s servi¢os
sociais indispenséaveis e direito a seguranca em caso de desemprego,
doenca invalidez, viuvez, velhice ou outros casos de perda dos meios
de subsisténcia em circunstancias fora de seu controle (DH, 1948,
ART. 25).

Além disso, no século XX, a assisténcia as pessoas com deficiéncia
obteve desenvolveu-se fortemente, pois se tornou objeto de discussdes
sociopoliticas mundiais. No entanto, embora a problematica relacionada a
inclusdo na sociedade contemporanea esteja em gradual transformacéo, néo
significa que as pessoas com deficiéncia deixaram de ser alvo de discriminacéo
e de preconceitos. Dessa forma, a idealizagcdo de uma sociedade totalmente
inclusiva se torna um horizonte utopico. Nossas sociedades ainda nao incluem
de forma satisfatoria as pessoas com deficiéncia, notadamente as pessoas
surdas. (BORGES e LONGEN, 2019).



18

2.2 CONCEITO DE ESTUDOS SURDOS E QUEM E O SURDO

Para compreender como a cultura organizacional influencia a
inclusdo de pessoas surdas no ambiente de trabalho e quais praticas podem
ser adotadas para torna-la mais inclusiva, é necessario destrinchar o que séo
os estudos surdos e quem € o surdo.

Inicialmente, os estudos surdos sdo uma das ramificacoes dos
“Estudos Culturais”, surgido na Universidade de Birmingham no final da
década de 50, em que os protagonistas das origens desses estudos sdo
Richard Hoggart, Stuart Hall e Richard Johnson. A finalidade dos Estudos
Culturais é analisar as relacdes de poder, enfatizando que toda relacdo de
poderes e saberes é uma relacéo discursiva (SA, 2002, p. 48 apud JUNIOR;
RUOCCO; VENTAVOLI, 2022, p. 8).

Nesse sentido, os estudos surdos enfatizam questdes da cultura
surda, em que o centro do estudo € a luta contra a interpretacdo da surdez
como uma deficiéncia. Nessa Gtica, o objetivo do estudo néo é frisar a atencéo
sobre a falta/deficiéncia na audicdo, mas sim como um grupo culturalmente
organizado, ja que os surdos se definem de forma cultural e linguistica
(WRIGLEY, 1996, p. 12 apud JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022, p. 11).

Dessa forma, percebe-se que o surdo ndo admite ser considerado
“deficiente auditivo”, tendo em vista que esse € “um jogo de palavras muito
forte, porque ele possui a sua forma de ‘conversar, a sua lingua e,
consequentemente, sua cultura”. E através da diferenca que se deve aprender
a tratar as pessoas surdas, e nao através da deficiéncia, evitando assim a
discriminacdo perante a sociedade e proporcionando uma vida mais justa a
elas (JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLLI, 2022).

Portanto, a surdez para os estudos surdos é classificada como uma
diferenca em relacdo aos ouvintes, e ndo uma deficiéncia. A cultura surda
sempre esteve na luta pelo seu reconhecimento, incluindo luta pelos direitos
iguais no mercado de trabalho, “ luta..., luta..., luta..., enfim, esta tem sido a
trajetéria dos surdos que tem como finalidade o reconhecimento dos direitos
dos surdos enquanto cidaddos que sdo, iguais a noés, ouvintes” (JUNIOR;
RUOCCO; VENTAVOLI, p. 5, 2022).

Ainda, o pilar da pesquisa dos estudos surdos € o bilinguismo, em

gue a primeira lingua da comunidade surda é a Libras (Lingua Brasileira de
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Sinais) e a segunda lingua € a Lingua Portuguesa escrita. A prioridade da
comunidade surda em adquirir Libras como sua primeira lingua € uma das
principais lutas da comunidade surda. O objetivo dessa prioridade € criar o
desenvolvimento cognitivo-linguistico equivalente ao verificado no ouvinte, para
assim haver uma relagdo harmoniosa entre a crianga surda e 0 ouvinte
(JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022).

A importancia dessa prioridade € a valorizagdo da lingua de sinais,
visto que ela fora sistematicamente rejeitada, sendo apenas valorizada pelos
meios académicos e pelos proprios surdos (MOURA, 1993 apud JUNIOR;
RUOCCO; VENTAVOLI, 2022, p. 8), principalmente apos a sua oficializacdo na
Lei 10.436 (BRASIL, 2002).

Desse modo, a Lingua de sinais poderia ser introduzida pela crianca
surda como uma lingua valorizada, “coisa que até hoje tem sido bastante dificil
apesar de esta ocupar um lugar central na construcdo das comunidades
surdas” (JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022, p. 7).

Portanto, o que se pode vislumbrar é que o movimento surdo &
realizado por um grupo minoritario, de forma ardua e incessante, muitas vezes
visto como “anormal, deficiente, inferior, desviado da norma”, e que tem
enfrentado forte resisténcia por parte dos chamados “normais”, um grupo que
representa a ampla maioria da populacédo, ou seja, os ouvintes (JUNIOR;
RUOCCO; VENTAVOLI, 2022, p. 5).

Para que o surdo seja reconhecido como um individuo “diferente” e
nao “deficiente”, é importante que a lingua dominada pelo surdo seja Libras,
tendo a Lingua portuguesa escrita como a sua segunda lingua, ja que a pessoa
surda possui a sua maneira de se comunicar com as pessoas, atraves da
lingua de sinais (JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022). Neste sentido, a
lingua de sinais é o elemento mediador entre o surdo e 0 meio em que se vive,
e é por intermédio da Libras que o surdo demonstra sua capacidade de
interpretar o mundo (SKLIAR, 1998a apud JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI,
2022, p. 13).

Uma das preocupacdes dos estudos surdos € a definicdo da surdez,
pois esta sofre mudanca e se modifica no transcorrer da historia. Inicialmente,
havia o conceito da tradicdo médico-terapéutica, o qual definia a surdez apenas
como uma deficiéncia auditiva, sendo esse conceito o que mais influenciou a

visibilidade da surdez, deixando de considerar os contextos psicossociais e
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culturais, nos quais a pessoa surda se desenvolve (JUNIOR; RUOCCO;
VENTAVOLI, 2022).

Desse modo, “o surdo ndo é diferente unicamente porque nao ouve,
mas porque desenvolve potencialidades psicoculturais diferentes das dos
ouvintes (2002 apud Behares, 2000, p. 1-2, apud JUNIOR; RUOCCO;
VENTAVOLI, 2022, p. 9).

Logo, pessoa surda é alguém que possui uma perda auditiva
significativa, dificultando a aquisicdo natural da lingua oral e auditiva
predominante na sociedade e que constr6i sua identidade calcada
principalmente nesta diferenga, levando-a a desenvolver formas distintas de
cognicdo, comunicacdo e expressao cultural diferentes dos ouvintes (SA, 2002,
p. 48-49 apud JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022, p. 9).

O conceito de ouvinte é um termo criado para identificar os nao
surdos, ou seja, sao todos aqueles que ndo compartilham as experiéncias
visuais enquanto surdos, sendo o0 termo ouvinte criado pela propria
comunidade surda (QUADROS, 2000 apud JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI,
2022, p. 10).

O que ocorre atualmente € que 0s ouvintes, em sua maioria, tém
visto a comunidade surda como um grupo deficiente e anormal, “sendo
colocado as margens do mundo econdmico, social, cultural, educacional e
politico” (SA, 2002, pg. 2 apud JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022, p. 11).

Quando se trabalha com o conceito de anormalidade, cai-se na
armadilha da definicho do conceito de normalidade (SCHILLING E
MIYASHIRO, 2008 apud JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022, p. 11). No
entanto, ninguém possui 0 poder de julgar se uma pessoa € considerada
normal ou ndo. “Para aquele que ouve, a surdez representa uma perda de
comunicagao, a exclusdo a partir do seu mundo”, sendo esta uma marca de
desaprovacao perante a sociedade (WRIGLEY, 1996 apud JUNIOR; RUOCCO;
VENTAVOLI, 2022, p. 11).

Ao longo do tempo houveram fracassos nas tentativas de implantes
médicos para o surdo obter audicdo, bem como falhas na constru¢do de uma
pedagogia tradicional para surdos com a educacao oral. Podemos atribuir o0
fracasso desses métodos, em grande parte, a negacdo ao surdo do
reconhecimento de sua diferenca (SA, 2002 apud JUNIOR; RUOCCO;

VENTAVOLI, 2022, p. 12), com o pensamento inatil de ndo considerar que a
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pessoa poderia conviver com surdez. Mesmo diante desses fracassos, a
sociedade dominante continua ndo reconhecendo a identidade da comunidade
surda, pois ndo considerou a “sua diferenga, lingua, sua cultura e sua
identidade” (SA, 2002, p. 7, JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022, p. 12).

2.3. BREVE VISAO NORMATIVA SOBRE AS PESSOAS SURDAS

A Lei n® 13.146/2015, a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com
Deficiéncia, ou Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, € destinada a assegurar e
a promover, em condicdes de igualdade, o exercicio dos direitos e das
liberdades fundamentais para a Pessoa com Deficiéncia, visando a sua
inclusdo social e cidadania (BRASIL, 2015). Embora a comunidade surda
reconheca a surdez como uma diferenca e ndo uma deficiéncia, conforme o
artigo 2° da referida lei, a surdez é reconhecida como uma deficiéncia, uma vez

gue o texto legal estabelece:

Art. 2° Considera-se pessoa com deficiéncia aquela que tem
impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou
sensorial, o qual, em interagdo com uma ou mais barreiras, pode
obstruir sua participagdo plena e efetiva na sociedade em igualdade
de condi¢cdes com as demais pessoas (Brasil, 2015, livro 1, titulo 1,
cap. |, art. 29).

Em complemento, a Lei n° 14.768/2023, ao definir especificamente o

conceito de deficiéncia auditiva, dispde:

Art. 1° Considera-se deficiéncia auditiva a limitacdo de longo prazo da
audicdo, unilateral total ou bilateral parcial ou total, a qual, em
interagcdo com uma ou mais barreiras, obstrui a participacdo plena e
efetiva da pessoa na sociedade, em igualdade de condi¢cdes com as
demais pessoas (Brasil, 2023, art. 1°).

Dessa forma, ainda que haja resisténcia por parte da comunidade
surda a identificagdo com o conceito médico de deficiéncia, o ordenamento
juridico brasileiro reconhece legalmente a surdez como uma deficiéncia, com o
intuito de garantir a essas pessoas 0 acesso as politicas publicas e aos direitos
fundamentais previstos na legislacéo.

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia também estabelece garantias
importantes, como o direito a igualdade de oportunidades e a néo

discriminagdo. Segundo o artigo 4° da LBI, “toda pessoa com deficiéncia tem
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direito a igualdade de oportunidades com as demais pessoas e ndo sofrera
nenhuma espécie de discriminagdo”, enquanto o artigo 6° complementa que “a
deficiéncia ndo afeta a plena capacidade civil da pessoa” (BRASIL, 2015).

Essas previsdes legais tém como objetivo assegurar que as
barreiras sociais, culturais e estruturais impostas a pessoa surda ndo impecam
sua participacao plena e efetiva na sociedade, em igualdade de condi¢ées com
os demais cidadaos. No entanto, como sera discutido ao longo deste estudo,
tais barreiras ainda persistem de forma significativa, especialmente no
ambiente de trabalho.

Apesar dos avangos normativos, € preciso reconhecer os limites de
uma visao estritamente juridica da surdez. Conforme destacam Junior, Ruocco
e Ventavoli (2022, p. 7), é inadequado utilizar o termo “deficiente auditivo” para
se referir a pessoa surda, uma vez que essa expressao carrega uma carga
semantica que ignora o fato de que o surdo possui sua propria forma de
comunicacdo, sua lingua — a Libras — e, consequentemente, sua propria
cultura. Nesse sentido, os autores defendem que as pessoas surdas devem ser
tratadas a partir da perspectiva da diversidade, e nao da deficiéncia,
promovendo-se a inclusdo por meio do reconhecimento de sua identidade
linguistica e cultural.

Assim, embora o enquadramento legal da surdez como deficiéncia
seja importante para garantir o acesso a direitos e politicas publicas, é
necessario avancar para uma abordagem que considere a pessoa surda como
sujeito de direitos culturais e linguisticos, superando concepc¢des reducionistas
e praticas discriminatorias. Esse € um dos principais desafios enfrentados
pelas organizacbes e pela sociedade na construcdo de uma cultura
verdadeiramente inclusiva.

No capitulo referente ao “Direito a Habilitacdo e a Reabilitagao”, o
artigo 14 da Lei n° 13.146/2015 estabelece que “o processo de habilitacdo e de
reabilitacdo € um direito da pessoa com deficiéncia” (BRASIL, 2015, livro 1,
titulo 2, cap. 2, art. 14). Segundo o paragrafo Unico do referido artigo, esse

processo tem:

[...] por objetivo o desenvolvimento de potencialidades, talentos,
habilidades e aptidfes fisicas, cognitivas, sensoriais, psicossociais,
atitudinais, profissionais e artisticas que contribuam para a conquista
da autonomia da pessoa com deficiéncia e de sua participacéo social
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em igualdade de condi¢bes e oportunidades com as demais pessoas
(Brasil, 2015, livro 1, titulo 2, cap. 2, art. 14, paragrafo unico).

Essa previsdo legal demonstra que a inclusdo da pessoa com
deficiéncia deve ser compreendida para além da simples adaptagdo funcional:
trata-se de reconhecer e potencializar as capacidades e singularidades de cada
sujeito. No caso da pessoa surda, € fundamental compreender que suas
potencialidades psicoculturais sédo distintas daquelas desenvolvidas por
pessoas ouvintes, sendo, portanto, necessario reconhecer que sua diferenca
vai além da auséncia de audicdo. Trata-se de uma diferenca linguistica,
comunicacional e cultural, que deve ser respeitada e valorizada em todos os
contextos sociais.

Considerando esse cenario, 0 acesso ao trabalho digno configura-se
como um dos principais meios de garantir a participacdo social da comunidade
surda em igualdade de condicdes com as demais pessoas. Como observa
Aranha (2003 apud JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022, p. 24), o trabalho
nao € apenas uma atividade econdmica, mas uma dimensdo essencial da
existéncia humana, que se desenvolve no ambito das relacdes sociais de
producdo e que € decisiva para a construcdo da identidade pessoal, da
autoestima e da consciéncia de pertencimento.

Logo, negar ou dificultar o acesso das pessoas surdas ao mercado
de trabalho €, em Ultima analise, impedir que elas se reconhecam e sejam

reconhecidas como sujeitos plenos de direitos.

3 COMO OS VALORES E PRATICAS DA CULTURA ORGANIZACIONAL
AFETAM A INCLUSAO DAS PESSOAS SURDAS NO TRABALHO

Conforme discutido no capitulo anterior, a legislacdo brasileira
reconhece o direito das pessoas com deficiéncia, inclusive das pessoas surdas,
a participacao plena e efetiva na sociedade, assegurando-lhes igualdade de
condicbes e oportunidades. Contudo, embora o0s instrumentos legais
representem avancgos significativos, sua efetividade depende diretamente da
forma como s&o aplicados e incorporados pelas instituicdes, especialmente no
contexto das organizacgoes de trabalho.

Nesse sentido, é necessario compreender como 0s valores e
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praticas presentes no interior das organiza¢fes impactam a realizacdo desses
direitos no cotidiano laboral. A cultura organizacional, enquanto conjunto de
crengas, normas e comportamentos compartilhados por membros de uma
instituicdo, exerce papel central na promocdo (ou limitacdo) de praticas
inclusivas.

Com o objetivo de analisar de que maneira a cultura organizacional
influencia a inclusdo de pessoas surdas no ambiente de trabalho, é
fundamental, inicialmente, compreender o proprio conceito de cultura
organizacional. S6 entdo sera possivel examinar como a estrutura simbdlica e
relacional das organizacbes afeta diretamente as possibilidades de inclusao

efetiva das pessoas surdas no meio ambiente laboral.

3.1 O CONCEITO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

O campo da cultura organizacional foi primordialmente esclarecido
pelo professor Edgar H. Schein, autor do livro Organizational Culture and
Leadership [Cultura Organizacional e Lideranca], no qual o referido autor
ensina sobre o funcionamento da cultura organizacional. A obra é considerada
uma das mais importantes contribuices da literatura sobre o tema (SILVA,
2004).

A cultura organizacional pode ser compreendida como um conjunto
de padrdes compartilhados que € progressivamente aprendido pelas geracdes
ao longo do tempo dentro das organizacdes. Ela atua como uma fonte de
orientacdo coletiva, influenciando a forma como os membros pensam,
percebem, sentem e agem no contexto organizacional. Seu papel fundamental
é facilitar a adaptacéo dos individuos, tanto nas intera¢cdes internas quanto nas
relacbes com os diferentes segmentos externos a organizacao (SILVA, 2004).

Nesse sentido, é possivel compreender como a visdo de mundo, 0s
valores, os sistemas de crencas e os estilos cognitivos dos fundadores e das
liderancas influenciam diretamente a formac¢éo da cultura organizacional. Esses
elementos exercem impacto tanto no momento de criacdo ou descoberta da
cultura, quanto em sua consolidacdo — e, quando necessario, em processos
de mudanca cultural (Silva e Zanelli, 2004, apud SILVA, 2004).

Seguindo essa linha de raciocinio, o professor Idalberto Chiavenato

(2014) destaca, em sua obra, a relevancia dos valores organizacionais ao
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afirmar que as organizagbes tendem a enfatizar determinados valores que
orientam e moldam o comportamento dos colaboradores. Essa énfase visa
reforcar e sustentar a cultura organizacional, alinhando praticas internas aos
principios considerados prioritarios pela instituicao.

No que se refere aos valores organizacionais, Chiavenato (2014)
destaca que o0s mais comumente encontrados no mundo corporativo,
especialmente no que diz respeito as relagfes interpessoais e a gestao de
pessoas, séo:

Ser a organizacao preferida pelos candidatos.

Ser atrativa, reter e desenvolver talentos.

Orgulho e entusiasmo para pertencer a empresa.
Comunicacdo para manter as pessoas bem informadas.
Igualdade de oportunidades para todos.

Ampla aceitacéo da diversidade cultural, étnica e social.
Responsabilidade por pessoas (CHIAVENATO, 2014, p. 58).

Esses valores representam o0s principios que orientam o
comportamento coletivo dentro das instituicoes e, quando bem definidos, tém o
poder de transformar a cultura organizacional em um ambiente mais justo,
motivador e inclusivo. Nesse sentido, € fundamental que tais valores sejam
claramente estabelecidos, amplamente comunicados e continuamente
reforcados, pois sdo eles que sinalizam o que é considerado importante e
prioritario dentro da organizacgao.

Ademais, os lideres exercem um papel estratégico na consolidacao
da cultura organizacional, uma vez que Sao responsaveis por transmitir e
reforcar os valores institucionais por meio de suas atitudes, decisdes, discursos
e praticas cotidianas. A maneira como lideram influencia diretamente o
ambiente organizacional, podendo fortalecer ou enfraquecer os esforcos de
inclusdo, especialmente no que se refere a valorizacdo da diversidade e a
construcdo de espacos acessiveis para pessoas surdas. Nesse contexto, é
fundamental que os lideres atuem com base em principios de equidade,
respeitando e promovendo, de forma efetiva, o valor da igualdade de
oportunidades para todos.

Nas palavras de Silva (2015), o processo de socializagédo
organizacional é essencial para que o individuo compreenda as expectativas
implicitas da organiza¢do quanto ao seu comportamento, seus limites e formas

de atuacdo. Como afirma a autora:
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A socializacdo organizacional [...] oferece ao agente as condi¢bes
necessarias para discriminar como deve se portar e atuar, qual o grau
de toleréncia da organizacdo para com as diferencas e divergéncias,
que expectativas profissionais podem alimentar (SILVA, 2015, p. 27).

Essa compreensdo das normas e Vvalores organizacionais,
transmitida desde os primeiros contatos do individuo com a empresa, exerce
influéncia direta sobre sua integracéo e pertencimento. Desse modo, a cultura
organizacional construida e reforcada nesse processo se reflete no grau de
abertura da instituicdo para com a diversidade, influenciando a postura dos
colegas e gestores, bem como as estratégias de comunicacdo adotadas
internamente. Assim, a forma como a organizagdo se posiciona frente as
diferencas, inclusive linguisticas e culturais, torna-se determinante para a

inclusao efetiva de pessoas surdas no ambiente de trabalho.

3.2 A INFLUENCIA DA CULTURA ORGANIZACIONAL NA INCLUSAO DE
PESSOAS SURDAS NO AMBIENTE DE TRABALHO

Embora os valores organizacionais mencionados sejam comumente
adotados pelas instituicbes, pessoas surdas ainda enfrentam diversos
obstaculos durante o processo de contratacdo. Mesmo apds serem admitidas,
essas barreiras persistem, dificultando sua plena inclusdo e participacdo no
ambiente organizacional (KOLBE JUNIOR; SANTOS; PENTEADO, 2022).

Diante dessa situacdo, evidencia-se um desafio significativo para a
inclusdo de pessoas surdas no ambiente de trabalho, uma vez que grande
parte das organizacGes realiza contratacdes de pessoas com deficiéncia
apenas para cumprir a cota legal prevista em lei. Contudo, na pratica, muitas
empresas ndo se estruturam adequadamente para acolher e integrar
profissionalmente o trabalhador surdo (KOLBE JUNIOR; SANTOS;
PENTEADO, 2022).

A legislacdo que estabelece o percentual obrigatorio de contratacéo
de pessoas com deficiéncia é a Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991, que
dispbe sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia Social. Em seu artigo 93,

a norma determina:

Art. 93. A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta
obrigada a preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento)
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dos seus cargos com beneficidrios reabilitados ou pessoas
portadoras de deficiéncia, habilitadas, na seguinte proporcao:

| - até 200 EMPrEgadOS. .. cccceiiiitieeeieie ettt eeee et e et ee e e e e see e e ie e e areeeens
2%;

1] - de 201 a
D00, et e 3%;
1" - de 501 a
JL000. e e —————————————— 4%;
v - de 1.001 em diante.

.............................................................................. 5%. (BRASIL, 1991,

Assim, observa-se que a Lei n°® 8.213/91 institui a obrigatoriedade
legal de reserva de vagas para pessoas com deficiéncia, de acordo com o
porte da empresa e a quantidade de funcionarios que compdem seu quadro de
pessoal (BRASIL, 1991).

Contudo, apesar dessa previsdo normativa, muitas organizacdes
limitam-se ao cumprimento formal da cota, sem adotar medidas efetivas que
garantam a real inclusdo desses profissionais no ambiente de trabalho. A
contratacdo, nesses casos, ocorre mais como uma imposicao legal do que
como expressdo de um compromisso institucional com a diversidade e a
equidade.

Como ja mencionado, muitas organizacbes se limitam ao
cumprimento formal da cota prevista na Lei n® 8.213/91, deixando de promover
acOes efetivas para a inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho. Como resultado, observa-se, em grande parte das empresas, a
auséncia de preparo adequado para acolher profissionais com deficiéncia,
especialmente pessoas surdas, cuja inclusdo requer ajustes especificos no
campo da comunicacdo, da acessibilidade atitudinal e da sensibilizacdo da
equipe.

Nesses contextos, a presenca da pessoa surda tende a ser
meramente simbdlica, sem garantia de participacdo efetiva nas dinamicas
organizacionais, 0 que resulta em um ambiente de trabalho que
frequentemente reproduz préticas excludentes e reforca desigualdades. Diante
desse cenario, os profissionais surdos acabam vivenciando uma realidade

laboral marcada por diversos desafios, tais como:

Preconceito praticado por outros colegas de trabalho pela propria
falta de acBes da empresa na inclusdo desses sujeitos que resulta em
excluséo social, uma vez que a comunicacdo da pessoa surda com
os demais acaba sendo bastante limitada.
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Pouco crescimento profissional, uma vez que as empresas nao se
esforcam em oferecer para esse funciondrio um programa de
capacitacdo e progressdo de carreira. Assim, eles ficam fadados a
ocupar o mesmo cargo durante todo o periodo que passa na
empresa.

Ocupacéo de cargos subordinados, pois ndo recebem confianca da
empresa para que ocupem cargos mais gerenciais, o que corrobora o
segundo item que é a falta de perspectiva profissional dentro da
empresa.

Falta de qualificacdo profissional posto que a sociedade de modo
geral ndo cria oportunidades para que pessoas surdas possam se
qualificar para disputar uma vaga no mercado de trabalho.

Assim, escolas e universidades também ndo possuem medidas de
inclusivas efetivas que deem condicbes da pessoa surda
profissionalizar-se de maneira adequada, o que leva muitos deles a
empregos informais.

Falta de autonomia na funcdo, pois a auséncia de tecnologias
assistivas impedem que o profissional execute suas tarefas sozinho
(CALEGUER, 2021 apud KOLBE JUNIOR; SANTOS; PENTEADO,
2022).

Esses obstaculos enfrentados cotidianamente por grande parte das
pessoas surdas no mundo do trabalho podem ser compreendidos a luz do
artigo 39, inciso 1V, do Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, o qual define como
barreiras os entraves que limitam ou impedem a participacdo social da pessoa
com deficiéncia, destacando, nesse contexto, as alineas d), e) e f), transcritos a

seqguir:

Art. 3° Para fins de aplicacdo desta Lei, consideram-se:

[...]

IV - barreiras: qualquer entrave, obstaculo, atitude ou comportamento
gue limite ou impeca a participacdo social da pessoa, bem como o
gozo, a fruicdo e o exercicio de seus direitos & acessibilidade, a
liberdade de movimento e de expressdo, & comunicagdo, ao acesso a
informacdo, & compreensdo, a circulagdo com seguranca, entre
outros, classificadas em:

d) barreiras nas comunica¢des e na informacado: qualguer entrave,
obstaculo, atitude ou comportamento que dificulte ou impossibilite a
expressdo ou o recebimento de mensagens e de informagbes por
intermédio de sistemas de comunicacdo e de tecnologia da
informacao;

e) barreiras atitudinais: atitudes ou comportamentos que impegam ou
prejudiquem a participagdo social da pessoa com deficiéncia em
igualdade de condicdes e oportunidades com as demais pessoas;

f) barreiras tecnolégicas: as que dificultam ou impedem o acesso da
pessoa com deficiéncia as tecnologias; (BRASIL, 2015, art. 93)

Os diversos obstaculos enfrentados pelas pessoas surdas no
ambiente de trabalho ndo apenas evidenciam a auséncia de uma cultura
organizacional verdadeiramente inclusiva, como também encontram respaldo
na propria legislacdo brasileira, que reconhece a existéncia de diferentes tipos

de barreiras que comprometem o exercicio pleno da cidadania por parte das
pessoas com deficiéncia.
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Observa-se que uma das principais dificuldades enfrentadas pela
pessoa surda no contexto laboral refere-se as barreiras de comunicagcdo e
informacéo, conforme disposto na alinea d do artigo 3° da Lei n® 13.146/2015.
Além disso, merecem destaque as barreiras atitudinais, expressas em
comportamentos discriminatorios e posturas excludentes, que dificultam a
interacdo social e a integracao nas equipes de trabalho; bem como as barreiras
tecnologicas, caracterizadas pela escassez de recursos assistivos e
dispositivos de apoio que poderiam facilitar a execucdo das atividades e
ampliar o acesso ao contelido e as instrucbes de trabalho, conforme previsto
nas alineas e e f do referido dispositivo legal (BRASIL, 2015).

A gravidade desses entraves € ilustrada por uma pesquisa realizada
em uma empresa do setor automotivo, situada na Cidade Industrial de Curitiba,
em que se buscou compreender a percepc¢ao de trabalhadores surdos quanto a
sua inclusdo no ambiente organizacional. O estudo, conduzido com o auxilio de
um intérprete de Libras e por meio de entrevistas semiestruturadas, reuniu os
relatos de 16 profissionais surdos, cujas experiéncias revelaram importantes
lacunas nas praticas inclusivas adotadas pela organizacdo (KOLBE JUNIOR;
SANTOS; PENTEADO, 2022).

Os resultados dessa pesquisa reforcam os apontamentos feitos
anteriormente quanto a auséncia de medidas efetivas de inclusdo no ambiente
organizacional. Durante as entrevistas, foi questionado aos profissionais surdos
da referida empresa se a organizacao disponibilizava recursos e ferramentas
de apoio voltados a inclusdo dessa populacdo. Entre os participantes, apenas
guatro relataram a existéncia de alguns poucos recursos, enquanto a maioria
— doze profissionais — afirmou categoricamente que tais ferramentas néo
estavam presentes no cotidiano laboral (KOLBE JUNIOR; SANTOS;
PENTEADO, 2022).

A precariedade da inclusdo se mostrou ainda mais evidente quando
os entrevistados foram indagados sobre a existéncia de acdes voltadas a
capacitacdo e valorizacao profissional, como cursos inclusivos, treinamentos,
programas de educagédo continuada, planos de carreira, promogdes ou
bonificacbes. Todos os participantes relataram a auséncia total dessas
iniciativas, revelando uma falta de comprometimento institucional com o
desenvolvimento profissional da pessoa surda.

De maneira igualmente preocupante, foi unanime a negativa quanto
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a presenca de recursos de acessibilidade em Libras, tanto nos meios de
comunicacdo visual interna quanto nos documentos institucionais e manuais
operacionais, 0s quais nao estavam disponiveis na Lingua Brasileira de Sinais,
dificultando, assim, a compreensédo e a autonomia dos trabalhadores surdos
em suas fungdes (KOLBE JUNIOR; SANTOS; PENTEADO, 2022).

Nesse cenario de exclusdo e auséncia de préaticas efetivas de
acessibilidade, destaca-se o0 posicionamento do Conselho Nacional dos
Direitos da Pessoa com Deficiéncia (CONADE), que identifica entre os
principais obstaculos a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho o preconceito, a inadequacdo dos ambientes fisicos e a falta de
estratégias de comunicacédo eficazes com colegas e superiores hierarquicos.
Esses fatores, somados a auséncia de recursos acessiveis, dificultam a
integracao plena dos profissionais surdos as dinamicas organizacionais.

Um aspecto igualmente relevante apontado pelo CONADE diz
respeito a precariedade da formacédo educacional e profissional oferecida as
pessoas surdas. Essa limitacdo decorre, sobretudo, da escassez de intérpretes
de Libras em instituicbes de ensino superior e em cursos de qualificacdo
profissional, o que compromete diretamente a construcdo de trajetOrias
académicas e laborais solidas. A consequéncia é a restricAo ao acesso a
oportunidades qualificadas de trabalho, perpetuando ciclos de exclusdo e
reforcando desigualdades ja enraizadas na estrutura social (KOLBE JUNIOR;
SANTOS; PENTEADO, 2022).

3.3 O ENFRENTAMENTO DA INCLUSAO DA PESSOA SURDA NO MEIO
AMBIENTE LABORAL SOB A OTICA DO DIREITO

Diante dos mdltiplos desafios enfrentados pelas pessoas surdas no
mercado de trabalho — como a auséncia de acessibilidade, a escassez de
recursos em Libras, o despreparo das organizacdes e a deficiéncia na
formacdo profissional —, torna-se imprescindivel refletir sobre as garantias
legais que fundamentam o direito a inclusdo plena e igualitaria dessa
populagdo no meio ambiente laboral. Nesse contexto, é o ordenamento juridico
gue fornece o0s instrumentos necessarios para enfrentar as barreiras
estruturais, comunicacionais e atitudinais, que ainda persistem no cenario

corporativo brasileiro.
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A Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Lei n°
13.146/2015), em seu artigo 34, estabelece que “a pessoa com deficiéncia tem
direito ao trabalho de sua livre escolha e aceitacdo, em ambiente acessivel e
inclusivo, em igualdade de oportunidades com as demais pessoas” (BRASIL,
2015). No 8§81° do mesmo artigo, reforga-se que “as pessoas juridicas de direito
publico, privado ou de qualquer natureza sdo obrigadas a garantir ambientes
de trabalho acessiveis e inclusivos” (BRASIL, 2015, art. 34, §1°).

Além disso, o artigo 35 da referida lei consolida a importancia da
atuacao estatal ao afirmar que “é finalidade primordial das politicas publicas de
trabalho e emprego promover e garantir condicbes de acesso e de
permanéncia da pessoa com deficiéncia no campo de trabalho” (BRASIL, 2015,
art. 35). Essas disposicoes reafirmam que a inclusdo ndo deve ser apenas
simbolica ou formal, mas efetiva, estruturada e sustentada por praticas que
assegurem a autonomia, a dignidade e o desenvolvimento profissional das
pessoas surdas.

Essas previsdes legais reforcam a centralidade da acessibilidade e
da inclusdo como fundamentos essenciais para a efetivacdo do direito ao
trabalho das pessoas com deficiéncia. Entretanto, apesar da clareza normativa
e do avanco que tais dispositivos representam, a realidade pratica ainda
apresenta uma série de descompassos entre 0 que esta previsto na lei e o que
ocorre nos ambientes laborais.

No caso especifico da pessoa surda, a inclusdo vai além da mera
adaptacao fisica dos espacos. Ela exige medidas especificas no campo da
comunicacdo, como a presenca de intérpretes de Libras, a disponibilizacdo de
materiais acessiveis em lingua de sinais, e, sobretudo, a constru¢cdo de uma
cultura organizacional que valorize a diversidade linguistica e reconheca as
singularidades da comunidade surda. Sem tais medidas, o direito ao trabalho
permanece restrito ao plano formal, impedindo que a inclusdo se realize de
forma plena e efetiva.

Muitas vezes, a auséncia dessas medidas configura uma violacao
direta ao que dispde a Lei n° 13.146/2015, demonstrando a necessidade de
uma atuagdo mais incisiva por parte dos empregadores e do poder publico para
que os dispositivos legais saiam do papel e promovam, de fato, a igualdade de
oportunidades.

Por sua vez, o Decreto n°® 6.949/2009, que promulga a Convencéo
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Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia e seu Protocolo
Facultativo, assinados em Nova York, reafirma no artigo 27 o direito das
pessoas com deficiéncia ao trabalho, em igualdade de condicbes com as
demais. O dispositivo assegura que esse direito inclui a oportunidade de
exercer um trabalho de livre escolha ou aceitagcdo, em ambiente laboral aberto,
inclusivo e acessivel.

O texto da Convencdo impde aos Estados Partes o dever de
proteger e promover a realizagdo desse direito, inclusive no caso de pessoas
que adquiram deficiéncia durante o exercicio da atividade laboral. Para tanto,
0os paises devem adotar medidas legislativas e administrativas adequadas,
conforme dispde o artigo 27, notadamente em seus itens h e i, que

estabelecem:

h) Promover o emprego de pessoas com deficiéncia no setor
privado, mediante politicas e medidas apropriadas, que poderado
incluir programas de acdo afirmativa, incentivos e outras
medidas;

i) Assegurar que adaptacdes razoaveis sejam feitas para pessoas
com deficiéncia no local de trabalho; (BRASIL, 2009, artigo 27, h

ej).

No contexto da pessoa surda, essas disposi¢cdes ganham especial
relevancia. A promocdo de um ambiente de trabalho acessivel e inclusivo
ultrapassa as barreiras arquitetdnicas, exigindo também adaptacdes
comunicacionais compativeis com as necessidades linguisticas dessa
populacdo, como o oferecimento de intérpretes de Libras, legendagem em
videos institucionais e treinamentos inclusivos para as equipes.

A auséncia dessas medidas configura ndo apenas um
descumprimento do artigo 27 da Convencao, mas também uma violacdo aos
principios da igualdade de oportunidades e da dignidade humana. Portanto, a
efetivacdo desse direito depende da concretizacdo de politicas publicas
especificas e do comprometimento do setor privado com praticas
verdadeiramente inclusivas.

A mera insercdo, sem adaptacdo que promova real inclusao e
integracdo, traduz-se em prética discriminatéria, conforme o artigo 1° da Lei
9.029/95 aduz:

Art. 12 E proibida a adocdo de qualquer préatica discriminatoria e

limitativa para efeito de acesso a relacdo de trabalho, ou de sua
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manuteng¢do, por motivo de sexo, origem, raga, cor, estado civil,
situacdo familiar, deficiéncia, reabilitacdo profissional, idade, entre
outros, ressalvadas, nesse caso, as hipoteses de protecao a crianca
e ao adolescente previstas no inciso XXXIII do art. 7° da Constituicdo
Federal. (Redacdo dada pela Lei n°® 13.146, de 2015) (Vigéncia)
(BRASIL, 1995, art. 1).

Tal previsdo legal foi acatada em uma decisdo da 32 Vara do
Trabalho de Santo André-SP, sentenciada no dia 07 de abril de 2025, que
reconheceu o0 isolamento de uma trabalhadora surda por falta de
acessibilidade. A funcionaria ndo tinha acesso permanente a um intérprete de
Libras no ambiente de trabalho, obtendo assim decisdo de indenizacdo em R$
35.000,00 (trinta e cinco mil reais) por danos morais (BRASIL, 2025, online).

No escopo da referida decisdo, o Juiz explicou a situacdo que a

trabalhadora surda convivia no ambiente laboral:

Afirma a reclamante na peticdo inicial que é portadora de
deficiéncia auditiva, contratada pelas reclamadas (mediante
contratos de trabalho simultdneos) dentro da quota PCD, e que
as reclamadas ndo contrataram em carater permanente um
intérprete de LIBRAS, prejudicando sua real inclusdo em
reunibes e tarefas rotineiras e diarias no ambiente de trabalho.
Sustenta que uma intérprete era contratada apenas para eventos
especificos, e que os colegas se afastavam para evitar o “fardo”
de ter que traduzir para a reclamante o que eventualmente
estava sendo discutido ou tratado. Sustenta que tentava realizar
a leitura labial de interlocutores, mas isso ficava prejudicado
durante trocas simultdneas de ideias entre a equipe, 0 que
dificultava sobremaneira sua compreensdo, e em razdo disso
optou por se demitir (BRASIL, 2025, online).

Portanto, a decisdo reconheceu que a simples insercdo da pessoa
com deficiéncia no ambiente de trabalho n&o é suficiente, sendo imprescindivel
a sua efetiva inclusdo. O magistrado destacou que essa inclusdo verdadeira
pressupde a adocdo de adaptacBes razoaveis e a garantia de igualdade de
oportunidade (BRASIL, 2025, online).

Ainda na andlise da referida decisdo, destaca-se a atuacdo da
advogada da reclamante, que insistiu na presenca de uma intérprete de Libras
durante a audiéncia, mesmo apés as reclamadas dispensarem o depoimento
da trabalhadora. A justificativa apresentada foi garantir que a reclamante,
pessoa surda, pudesse compreender plenamente os atos processuais e 0 que
estava sendo discutido na audiéncia, assegurando, assim, o exercicio efetivo
de seu direito a participagdo e a ampla defesa. Sobre esse requerimento, o

Magistrado ressaltou que:


https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao.htm#art7xxxiii
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao.htm#art7xxxiii
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2015/Lei/L13146.htm#art107
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2015/Lei/L13146.htm#art127
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De fato, incluir € garantir a plenitude de integragdo do individuo ao
espaco, ao grupo, a coletividade. Apenas entregar a ata de audiéncia
impressa para posterior leitura pela reclamante ndo seria incluir, seria
ao reveés segregar, na medida em que nao lhe garantiria participacao
ativa (BRASIL, 2025, online).

Desse modo, o Magistrado reconheceu que inserir a pessoa surda
sem lhe garantir meios de se comunicar e de se expressar por meio da sua
lingua nativa — Libras -, € 0 mesmo que negar a ela sua propria identidade. O
Juiz ainda alega:

Como um turista brasileiro que ndo domina uma lingua
estrangeira e tem que se “virar nos trinta” em outro pais. O
paralelo é interessante pois permite identificar que, tanto no caso
da pessoa surda sem intérprete quanto no caso do turista, sdo
eles que se adaptam ao meio, e ndo o inverso. Essa ndo é uma
real inclusdo (BRASIL, 2025, online).

Nesse sentido, mesmo que as Reclamadas, nesse processo,
tenham promovido a oficina de Libras e contratado esporadicamente uma
intérprete de Libras, o Juiz reconheceu que elas nédo diligenciaram de forma
suficiente e eficiente para garantir a plenitude de inclusdo da reclamante no

ambiente de trabalho. Assim, a decisdo do Juiz foi a transcrita a seqguir:

A natureza do bem juridico tutelado é elevada por dizer respeito
tanto a inclusdo quanto a identidade da reclamante. O cenario de
ilicitude foi duradouro, gerando sofrimento. A culpa das
reclamadas se revela moderada pois tentaram adotar medidas,
ainda que inadequadas e insuficientes.

Feitas essas consideracbes, enquadro o dano no nivel grave e
considerando a remuneracao da reclamante (R$ 972,40 de cada
contrato, conforme TRCTs, totalizando R$ 1.944,80), condeno as
reclamadas a indenizar a reclamante em R$ 35.000,00 (BRASIL,
2025, online).

Nessa perspectiva, mostra-se acertada a decisdo do magistrado,
uma vez que a empresa reclamada ndo promoveu a efetiva inclusdo da
trabalhadora surda. A auséncia de um intérprete de Libras permanente no
ambiente laboral gerava sentimentos de segregagdo e comprometia 0 acesso
pleno e igualitario ao trabalho, violando os principios da acessibilidade e da

igualdade de oportunidades assegurados pela legislacao vigente.
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Portanto, a efetividade do artigo 27 da Convengao Internacional
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, bem como dos dispositivos
correspondentes da legislacdo nacional, ndo se limita a sua existéncia no plano
formal. Ela exige uma atuacdo concreta, articulada e verdadeiramente
comprometida com a transformagéo das estruturas organizacionais. Para tanto,
€ imprescindivel reconhecer que as barreiras atitudinais e comunicacionais sao
tdo significativas quanto as barreiras fisicas, demandando acdes integradas e
continuas que promovam ambientes de trabalho inclusivos, acessiveis e

equitativos.

4 ESTRATEGIAS E PRATICAS QUE PODEM FAVORECER A
CONSTRUCAO DE UMA CULTURA ORGANIZACIONAL MAIS INCLUSIVA
PARA PESSOAS SURDAS

Conforme discutido no capitulo anterior, embora o ordenamento
juridico brasileiro — em consonancia com tratados internacionais — assegure 0
direito ao trabalho em igualdade de condicbes para as pessoas com
deficiéncia, incluindo as pessoas surdas, a efetivacdo desse direito ainda
enfrenta diversos desafios no contexto organizacional. A distancia entre a
norma e a pratica evidencia que a inclusdo plena ndo se concretiza apenas
com o cumprimento de cotas ou a eliminacédo de barreiras fisicas, mas requer
uma mudanca estrutural na cultura das organizacoes.

Diante disso, este capitulo tem como propésito apresentar
estratégias e praticas concretas que possam ser adotadas pelas empresas,
com vistas a construcdo de uma cultura organizacional verdadeiramente
inclusiva para pessoas surdas. A proposta é indicar caminhos viaveis que
articulem os principios legais com a realidade do ambiente de trabalho,
promovendo transformacdes institucionais baseadas no respeito a diversidade
linguistica, na acessibilidade comunicacional e na valorizacdo da pessoa surda

como sujeito de direitos e de potencial profissional.
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4.1 O PAPEL DAS ORGANIZACOES NA INCLUSAO DA PESSOA SURDA

Inicialmente, € importante destacar que as empresas desempenham
um papel essencial no processo de inclusao das pessoas com deficiéncia, pois
tém a capacidade de contratar, manter e valorizar o potencial individual de
cada colaborador por meio do trabalho. No caso especifico das pessoas
surdas, é imprescindivel que as organizacbes adotem acfes concretas
voltadas a inclusédo efetiva, respeitando suas particularidades linguisticas e
comunicacionais, além de reconhecer e incentivar suas habilidades. Essa
atuacao contribui para que essas pessoas se sintam verdadeiramente inseridas
em uma sociedade ativa e plural (BORGES; LONGEN, 2019).

Mais do que oferecer cargos operacionais, € necessario viabilizar a
atuacdo de pessoas com deficiéncia em posi¢cOes estratégicas, com reais
perspectivas de crescimento profissional e desenvolvimento intelectual
(SCHWARZ; HABER, 2015 apud BORGES; LONGEN, 2019). Segundo Sa
(2002, p. 11, apud WRIGLEY, 1996, apud JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI,
2022), ao ndo se reconhecer a identidade surda, negam-se oportunidades
intelectuais, econdbmicas e sociais as pessoas surdas, muitas vezes de forma
inconsciente pela sociedade. Esse tipo de exclusdo demonstra que a inclusao
verdadeira deve ultrapassar os limites da formalidade e se efetivar por meio de
praticas concretas que valorizem as singularidades de cada individuo.

Reconhecer esse papel transformador das organizacdes é o primeiro
passo para a construcdo de um ambiente de trabalho mais justo. No entanto,
para que a inclusdo ocorra de maneira efetiva, ndo basta apenas repensar
valores institucionais e estratégias de gestdo de pessoas: é preciso garantir
condicBes reais de acessibilidade, especialmente no que diz respeito a

comunicacdo com os profissionais surdos, como se abordara a seguir.
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4.2 AMBIENTES ACESSIVEIS E COMUNICACAO EFICAZ

A construcdo de um ambiente de trabalho verdadeiramente inclusivo
para pessoas surdas comeca pela garantia de uma comunicacdo efetiva. As
atividades a serem desempenhadas devem estar alinhadas ao perfil e as
necessidades especificas do profissional surdo, respeitando suas formas de
comunicacdo. Por exemplo, uma pessoa surda que utiliza a leitura labial pode
enfrentar dificuldades em ambientes com ruidos excessivos ou movimentacao
constante. Nesse sentido, medidas como boa iluminagédo, posicionamento
adequado dos interlocutores e reducédo de interferéncias visuais e sonoras séo
fundamentais para garantir maior autonomia e integracéo (JUNIOR; RUOCCO;
VENTAVOLI, 2022).

A presenca de um intérprete de Libras € uma das formas mais
eficazes de superar barreiras comunicacionais no ambiente de trabalho.
Conforme estabelece o Decreto n® 5.626/2005, esse profissional é responsavel
por traduzir a lingua portuguesa para a Lingua Brasileira de Sinais (Libras) e
vice-versa, promovendo o entendimento mutuo entre ouvintes e pessoas
surdas. Além disso, o intérprete emprega uma comunicacdo multimodal,
utilizando recursos visuais, corporais e espaciais, essenciais para garantir a
compreensao dos significados e a incluséo plena da pessoa surda no contexto
laboral (JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022).

Contudo, a efetiva inclusdo da pessoa surda ndo se limita a
presenca de recursos técnicos e comunicacionais. E igualmente necessario
enfrentar os obstaculos de ordem atitudinal que persistem nos ambientes
corporativos, como 0 preconceito, a ignorancia sobre a cultura surda e a falta
de preparo das equipes para lidar com a diversidade de forma respeitosa e
propositiva. Essas barreiras, muitas vezes invisiveis, comprometem a
gualidade das interacdes no espaco de trabalho e reforcam situacdes de

exclusao.
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4.3 SENSIBILIZAC}AO E FORMAQAO DE EQUIPES INCLUSIVAS

Para além da estrutura fisica e comunicacional, é imprescindivel
enfrentar o preconceito e a falta de preparo das equipes, que frequentemente
se manifestam como barreiras atitudinais. A criacdo de um grupo de incluséo,
composto por profissionais da area de Recursos Humanos com formagéo
voltada a diversidade, pode ser uma estratégia eficaz para promover mudancas
reais na cultura organizacional. Esse grupo deve atuar de forma ativa,
identificando as necessidades especificas dos colaboradores com perda
auditiva, sensibilizando os demais membros da organizagéo e garantindo um
ambiente acolhedor, respeitoso e colaborativo.

A depender do perfil do profissional e das funcdes exercidas, pode
ser necessaria a contratacéo de intérpretes de Libras. A atuacdo dessa equipe
de inclusdo deve ir além da acessibilidade técnica, promovendo uma cultura
organizacional mais empatica, consciente e comprometida com a equidade
(JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022).

Essa perspectiva amplia o olhar sobre a inclusdo, evidenciando que
ela ndo se concretiza apenas por meio de recursos fisicos e comunicacionais,
mas também pela criagdo de um ambiente psicologicamente seguro, acolhedor
e emocionalmente sustentavel. E nesse ponto que entram em destaque as

politicas voltadas ao bem-estar dos colaboradores surdos.

4.4 POLITICAS DE BEM-ESTAR E PREVENCAO AO ISOLAMENTO

Um ambiente de trabalho verdadeiramente inclusivo deve ser
também um espaco onde a saude emocional e 0 bem-estar psicolégico dos
trabalhadores sejam valorizados e protegidos. Em muitos casos, ambientes
hostis, indiferentes ou mal estruturados do ponto de vista humano e relacional
podem levar ao isolamento social e ao surgimento de quadros de sofrimento
psiquico, como ansiedade, depressdo ou sensacdo de invisibilidade,
especialmente entre os profissionais surdos (JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI,
2022).

Nesse sentido, torna-se fundamental que esses trabalhadores se
sintam a vontade para expressar dificuldades, relatar experiéncias e buscar

apoio sempre que necessario, sem medo de julgamentos ou retaliacdes.
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Politicas de escuta ativa, acompanhamento psicossocial, canais de didlogo
acessiveis e programas de acolhimento interno sdo exemplos de medidas que
contribuem para a criacdo de um clima organizacional mais humano e
integrador (JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022).

Ao adotar préaticas que promovem o bem-estar, as organiza¢cdes nédo
apenas fortalecem o engajamento e a produtividade dos seus colaboradores,
como também demonstram um compromisso genuino com a inclusao. Tais
condicbes favorecem o desenvolvimento pleno das potencialidades das
pessoas surdas e permitem que elas contribuam de forma significativa e ativa
para o crescimento organizacional (JUNIOR; RUOCCO; VENTAVOLI, 2022).

4.5 REVISAO DAS COMUNICACOES INSTITUCIONAIS E PROCESSOS
SELETIVOS

Outro passo fundamental € revisar os materiais de comunicacao
interna e externa, garantindo que sejam acessiveis em Libras e estejam
alinhados as diretrizes da Lei Brasileira de Inclusdo (Lei n° 13.146/2015). E
essencial que as organizacbes avaliem seus processos, politicas e
procedimentos operacionais, adaptando-os as necessidades comunicacionais
das pessoas surdas, sejam elas colaboradoras ou usuarias dos servicos
(TRADUZ LIBRAS, [s.d.] apud KOLBE JUNIOR; SANTOS; PENTEADO, 2022).

Logo, durante o recrutamento e selecdo, deve-se estabelecer uma
comunicacdo acessivel e respeitosa. Cada pessoa surda tem preferéncias
comunicacionais distintas: alguns preferem comunicacao escrita, outros leitura
labial ou o uso de intérpretes de Libras. Perguntar diretamente ao candidato
sua preferéncia € uma pratica que demonstra respeito e compromisso com a
inclusdo (KOLBE JUNIOR; SANTOS; PENTEADO, 2022).

Essa atencdo aos processos de comunicacdo e selecdo deve ser
acompanhada de diretrizes institucionais claras e sistematicas, 0 que nos leva
a importancia das praticas de compliance voltadas a inclusdo, como sera

abordado a seguir.
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4.6 COMPLIANCE E FORMACAO CONTINUADA

A promocao da inclusao também pode ser consolidada por meio das
normas de compliance organizacional. O termo compliance refere-se a
conformidade com normas, diretrizes e valores institucionais. No contexto do
RH, significa que todos os membros da organizacdo devem agir em
consonancia com os principios de ética, legalidade e respeito a diversidade
(KOLBE JUNIOR; SANTOS; PENTEADO, 2022).

A insercéo de praticas inclusivas nas politicas de compliance reforca
0 compromisso com a equidade. Entre elas, destacam-se: palestras de
sensibilizacdo, treinamentos sobre comunicacdo acessivel, cursos de Libras
durante o horario de trabalho e capacitacbes periddicas para promover a
convivéncia harmoniosa entre surdos e ouvintes.

Outra alternativa viavel € a contratacdo de empresas especializadas
na oferta de intérpretes de Libras por videoconferéncia, permitindo suporte em
tempo real em reunides, treinamentos e demais interacdes institucionais. No
entanto, mais do que aplicar treinamentos pontuais, € necessario que as
organizacbes desenvolvam uma cultura de respeito a identidade surda em

todas as suas dimensdes, como sera abordado a seguir.

4.7 ADEQUACAO DE CONDUTAS E RESPEITO A IDENTIDADE SURDA

Para além da comunicacéo técnica, a postura dos colaboradores e o
reconhecimento da identidade linguistica e cultural da pessoa surda sé&o
aspectos essenciais para o sucesso da inclusdo. Nesse sentido, a equipe da
SignumWeb (2020 apud KOLBE JUNIOR; SANTOS; PENTEADO, 2022)
propde, especialmente no caso de pessoas surdas oralizadas, a contratacao de
profissionais capacitados para orientar colegas de trabalho quanto a boas
praticas comunicacionais.

Entre as orientacdes, destacam-se: manter contato visual durante a
conversa, deixar a boca visivel, utilizar expressividade facial adequada e
respeitar o espago comunicativo da pessoa surda. Essas atitudes simples, mas
significativas, contribuem para uma convivéncia mais empatica e eficaz,
favorecendo a construgcao de relagdes respeitosas e inclusivas no ambiente de

trabalho.
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No entanto, é importante reconhecer que tais orientacdes ndo se
aplicam com a mesma intensidade aos surdos usudrios da Libras, cuja
comunicacdo se baseia predominantemente em sinais visuais e corporais. A
visibilidade da boca, por exemplo, ndo é imprescindivel nesse contexto,
diferentemente do que ocorre com surdos oralizados.

Em qualquer situacdo, contudo, é essencial evitar a imposicdo da
lingua oral como padrédo exclusivo, reconhecendo a Libras como uma lingua
legitima, oficial e dotada de estrutura prépria, conforme previsto na legislacéo
brasileira. Valorizar essa forma de comunicacao significa, também, respeitar a
autonomia linguistica e a identidade cultural da comunidade surda, elementos
fundamentais para a construcgdo de um ambiente organizacional

verdadeiramente inclusivo.

4.8 PRATICAS EM ORGANIZACOES MAIS INCLUSIVAS

Para além das recomendacdes teodricas e das exigéncias
normativas, é essencial destacar iniciativas praticas de organizacdes que tém
se destacado na promocédo da inclusdo de pessoas surdas. Esses exemplos
mostram que é possivel conciliar crescimento econdmico com responsabilidade
social, e demonstram, na pratica, como a implementacao de politicas inclusivas
bem estruturadas pode transformar realidades e servir de modelo para outras
instituicbes comprometidas com a diversidade.

Um caso emblematico € o da Nestlé, que, em fevereiro de 2021,
divulgou possuir mais de 100 colaboradores surdos atuando em unidades
adaptadas. A empresa investe em diversas acdes de acessibilidade e incluséo,
como a presenca de intérpretes de Libras, informativos internos traduzidos para
a Lingua Brasileira de Sinais e parcerias com instituicdes como o SENAI, com
foco na formacdo e qualificacdo profissional. Tais medidas evidenciam um
esforco consistente para superar barreiras comunicacionais e garantir um
ambiente de trabalho mais equitativo e acolhedor (NESTLE, 2021).

No setor de cosméticos, a Natura &Co também se destaca ao adotar
uma abordagem proativa em relacdo a inclusdo. A empresa promove aulas e
treinamentos em Libras voltados a todos os colaboradores, como forma de
ampliar a acessibilidade comunicacional e de fortalecer uma cultura
organizacional sensivel a diversidade linguistica (INSTITUTO NATURA, 2019;
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GUPY, [s.d.]).

Da mesma forma, a rede de varejo Magazine Luiza (Magalu)
desenvolve o programa “Sou Capaz”’, voltado a contratacdo e capacitacdo de
pessoas com deficiéncia, com énfase na realizagdo de treinamentos em Libras
e em acdes de sensibilizacdo junto as equipes internas. A iniciativa busca
promover uma cultura corporativa mais inclusiva e preparada para acolher a
diversidade, atuando ndo apenas na integracdo de novos colaboradores, mas
também na transformacédo dos valores institucionais (MAGAZINE LUIZA, [s.d.]).
No campo digital, a empresa investe de forma continua em acessibilidade
tecnolégica, com melhorias em seu site e aplicativo, 0s quais contam com
traducdo em Libras, ampliando significativamente o acesso da comunidade
surda aos seus servigos (HAND TALK, [s.d.]; MAGAZINE LUIZA, [s.d.]).

Essas experiéncias reforcam que a incluséo efetiva da pessoa surda
no ambiente de trabalho ndo € apenas viavel, mas estratégica. Quando bem
conduzida, ela contribui para a inovacao, fortalece a imagem institucional e
impulsiona um ambiente corporativo mais ético, plural e alinhado aos principios

da justica social.

4.9 O CAMINHO PARA A INCLUSAO

A partir das reflexbes apresentadas ao longo deste capitulo, é
possivel concluir que a construcdo de uma cultura organizacional inclusiva para
pessoas surdas demanda mais do que o simples cumprimento de dispositivos
legais. Trata-se de um processo continuo de transformacéo institucional, que
exige o0 engajamento de todas as areas organizacionais, desde os setores
operacionais até a alta gestdo, passando por recursos humanos, comunicacao
interna e liderancas intermediarias.

Foi possivel observar que a inclusdo plena da pessoa surda no
ambiente de trabalho depende da superacdo de mudiltiplas barreiras,
especialmente as comunicacionais, atitudinais e culturais, que ainda estédo
presentes em muitos espacos corporativos. Nesse contexto, medidas como a
adocédo de intérpretes de Libras, a promocdo de treinamentos acessiveis, a
revisdo dos materiais de comunicacéo, bem como a valorizagédo da identidade
surda e a escuta ativa de suas demandas especificas, revelam-se

fundamentais para garantir ndo apenas o acesso ao trabalho, mas também a
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permanéncia e a progressao profissional em condi¢coes de equidade.

Os casos praticos analisados, como os das empresas Nestlé, Natura
&Co e Magazine Luiza, demonstram que a inclusdo € plenamente viavel
guando ha planejamento, compromisso institucional e abertura para o dialogo
com a diversidade. Essas experiéncias reforcam que politicas inclusivas bem
estruturadas ndo apenas promovem justica social, mas também potencializam
a inovacao, fortalecem a imagem corporativa e contribuem para um ambiente
de trabalho mais ético, colaborativo e sustentavel.

Portanto, promover a inclusdo de pessoas surdas nao deve ser
entendido como um desafio isolado, mas como uma responsabilidade coletiva,
gue demanda aces integradas, investimento em acessibilidade e, acima de
tudo, o reconhecimento da pessoa surda como sujeito pleno de direitos, com

identidade linguistica e cultural propria.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo central analisar como a
cultura organizacional influencia a inclusdo de pessoas surdas no ambiente de
trabalho, bem como identificar estratégias e praticas que favorecam a
construcdo de espacos laborais mais acessiveis, acolhedores e igualitarios. A
partir de uma abordagem qualitativa e descritiva, fundamentada em reviséo
bibliografica, analise legislativa e estudos empiricos, foi possivel constatar que,
apesar dos avancos normativos e do fortalecimento do discurso sobre
diversidade, a realidade enfrentada pelas pessoas surdas no mercado de
trabalho ainda é marcada por excluséo, invisibilidade e barreiras estruturais.

Ao longo dos capitulos desenvolvidos entendemos que a surdez
deve ser compreendida ndo como uma deficiéncia, mas como uma diferenca
cultural e linguistica que requer reconhecimento e valorizagcdo. No entanto,
muitas organizacfes ainda se limitam ao cumprimento formal de cotas legais,
sem promover, de fato, uma cultura organizacional inclusiva. Barreiras
comunicacionais, atitudinais e tecnolégicas ainda sdo responsaveis por
restringir o acesso, a permanéncia e o crescimento profissional da populacéo
surda, comprometendo seus direitos e sua dignidade no ambiente de trabalho.

Nesse contexto, a cultura organizacional emerge como um elemento

determinante para o sucesso das politicas de inclusdo. Valores, normas,
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comportamentos e praticas adotados pelas instituicdes impactam diretamente a
forma como a diversidade é compreendida, acolhida e promovida. Por isso,
mais do que estruturas fisicas acessiveis, a inclusdo efetiva exige mudancas
profundas na mentalidade institucional, na formacdo das liderancas e na
comunicacao interna e externa.

A andlise das diversas estratégias que podem ser adotadas para
promover a inclusdo da pessoa surda, tais como: a presenca de intérpretes de
Libras, a formacdo continuada de equipes, a revisdo dos processos seletivos, o
investimento em bem-estar, o respeito a identidade surda, a adequacao das
comunicacdes institucionais e a adocao de politicas de compliance voltadas a
equidade nos mostra que um caminho é possivel para que esta inclusédo seja
efetiva. As praticas ja adotadas por organizacdes, como os da Nestlé, Natura e
Magazine Luiza, demonstraram que a inclusdo é ndo apenas possivel, mas
também estratégica para o fortalecimento da responsabilidade social e da
inovacgao organizacional.

Portanto, conclui-se que a promoc¢édo de uma cultura organizacional
inclusiva exige mais do que medidas pontuais ou acbes superficiais. Ela
demanda um compromisso ético, juridico e humano com a valorizagcdo das
diferencas e com a construcdo de um ambiente profissional verdadeiramente
democratico.

A inclusdo da pessoa surda deve ser compreendida como um direito
inegociavel, cuja efetivacdo passa pela escuta ativa, pelo dialogo intercultural e
pela transformacéo das estruturas sociais que ainda mantém a exclusdo como
norma. Avancar nesse sentido € responsabilidade de toda a sociedade,
especialmente das organizacbes, que desempenham papel central na

formacédo de identidades, oportunidades e trajetorias de vida.
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