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Resumo

Este trabalho buscou analisar as percepgdes dos deficientes visuais em relagdo aos desafios vivenciados com
seus gestores e ambiente de trabalho. Trata-se de uma pesquisa qualitativa e exploratéria, na qual os dados foram
coletados por meio de entrevistas com deficientes visuais da drea de tecnologia. Os resultados indicaram como
principais desafios a acessibilidade no contexto das ferramentas de trabalho, falta de adaptagdo dos espacgos
fisicos, tecnologias inadequadas e auséncia de conhecimento por parte dos gestores sobre as necessidades
especificas desses profissionais. Conclui-se, portanto, que a conscientizagdo dos gestores é fundamental para
eliminar essas barreiras e possibilitar uma colaboragao produtiva.
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Challenges experienced by visually impaired professionals: a perspective on
relations with managers and the work environment

Abstract

This study aimed to analyze the perceptions of visually impaired individuals regarding the challenges experienced with their
managers and work environment. It is a qualitative and exploratory research, in which data were collected through interviews with
visually impaired professionals in the technology sector. The results indicated that the main challenges include accessibility issues
related to work tools, lack of adaptation of physical spaces, inadequate technologies, and the managers'lack of knowledge about the
specific needs of these professionals. It is concluded, therefore, that raising awareness among managers is essential to eliminate
these barriers and enable productive collaboration.
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Desafios vividos por profesionales con discapacidad visual: una perspectiva sobre
las relaciones con gestores y el entorno laboral

Resumen

Este trabajo buscé analizar las percepciones de las personas con discapacidad visual en relacién con los desafios experimentados
con sus gestoresy el entorno laboral. Se trata de una investigacion cualitativa y exploratoria, en la cual los datos fueron recolectados
mediante entrevistas con personas con discapacidad visual del sector tecnoldgico. Los resultados indicaron que los principales
desafios incluyen problemas de accesibilidad en el contexto de las herramientas de trabajo, falta de adaptacion de los espacios
fisicos, tecnologias inadecuadas y falta de conocimiento por parte de los gestores sobre las necesidades especificas de estos
profesionales. Se concluye, por tanto, que la concienciacién de los gestores es fundamental para eliminar estas barreras y posibilitar
una colaboracion productiva.
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INTRODUCAO

A possibilidade de acesso ao trabalho é uma das formas mais importantes de participacéo
ativa na comunidade, no qual pessoas com deficiéncias (PCD) possuem o direito de participar
do mercado de trabalho em condicbes de igualdade de oportunidades com as demais pessoas.
A inclusao transcende a habilidade produtiva da PCD, mas evolve igualmente a capacidade da
sociedade em acolher e criar condi¢cdes propicias para oferecer oportunidades a esse grupo. E
fundamental acreditar que fortalecer a cultura de inclusdo é um processo organico e continuo, é
preciso desenvolver uma consciéncia coletiva que valorize e respeite as diferencas que existem
entre os individuos (Guimaraes & Coelho, 2023; Hammes & Nuernberg, 2015).

Conforme o censo demografico realizado no Brasil em 2010 pelo Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica (IBGE), constatou-se que a populagdo de pessoas com algum tipo de deficiéncia e/ou
dificuldade representa aproximadamente 46 milhGes de brasileiros, o que equivale a cerca de 24%
da populagado nacional (IBGE, 2010).

De acordo com a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) de 2022, a populagdo com
deficiéncia no Brasil foi estimada em 18,6 milhdes de pessoas com 2 anos ou mais, representando
8,9% da populacdo nessa faixa etaria (IBGE, 2023). No contexto da deficiéncia visual, a Pesquisa
Nacional de Saude (IBGE, 2019) apontou que 3,4% da populagao brasileira apresenta deficiéncia
visual severa. Os dados da PNAD ainda indicaram que as PCD estdo menos inseridas no mercado
de trabalho e na educagao, resultando em dificuldades adicionais no acesso a renda (IBGE, 2023).

Com o propdsito de promover a inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho,
destaca-se a Lei das Cotas (Lei N° 8.213, de 24 de julho de 1991), que, em seu artigo 93, estabelece
queempresascom 100 ou mais funcionariostémaobrigacdodereservarde 2% a 5% de seus quadros
de pessoal para beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia habilitadas (Brasil,
1991). No Brasil, a Lei Brasileira de Inclusdo (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia) (Lei N° 13.146,
de 6 de julho de 2015) garante o direito de todas as PCD e demais cidaddos ao acesso a vida,
moradia, saude, acessibilidade, habilitacao, reabilitacao, profissionalizacao, transporte e trabalho.
Essa legislagao visa assegurar e promover o exercicio dos direitos e liberdades fundamentais das
PCD, visando a sua incluséo social e cidadania (Brasil, 2015).

Apesar do impulso da legislagcao e da crescente conscientizagdo publica sobre os direitos e
capacidades das PCD no trabalho, ainda existem inimeros desafios a serem superados (Melo &
Morais, 2023). Mesmo apds trés décadas da publicacdo da Lei de Cotas, é baixo o quantitativo
de PCD formalmente empregadas no Brasil quando comparado ao segmento populacional total
(Amancio & Mendes, 2023). A falta de acessibilidade representa um desafio significativo para
as PCD visual em suas atividades cotidianas. Isso abrange desde espacos fisicos carentes de
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sinalizacdo adequada para a locomocao até a auséncia de tecnologias assistivas que possam
facilitar as atividades no ambiente de trabalho (Fracaro & Berberi, 2022; Santos & Ferreira, 2023).

Tais obstaculos constituem um dos principais fatores que restringem a inclusdo dessas pessoas
na sociedade e no mercado de trabalho, relegando-as a ambientes mais limitados (Fracaro
& Berberi, 2022), uma vez que muitas empresas encaram a inclusdo de PCD como uma mera
obrigacao legal (Melo & Morais, 2023). A dificuldade de insergédo das PCD e a falta de preparo do
mundo corporativo para absorver este profissional e fazé-lo progredir na empresa se traduzem em
comportamentos que vao desde a segregacao até a falta de reconhecimento de sua capacidade
laborativa (Serrano & Brunstein, 2011).

Tendo em vista que o numero de PCD vem cada vez mais aumentando e buscando
suprimir o preconceito e/ou a falta de informagéo (Fialho et al., 2017), essa pesquisa se justifica
pelo fato da tematica de PCD ser um assunto complexo, que carece de maiores reflexdes e
aprofundamento (Fialho et al., 2017). A incluséo social de PCD visual no mercado de trabalho é um
topico amplamente discutido e promovido. No entanto, os aspectos relacionados a preparacao dos
gestores para direcionar, gerenciar e acompanhar a carreira desses profissionais ainda séo pouco
explorados. Isso pode resultar em uma falta de acolhimento, orientagao e desafios condizentes
com o potencial, competéncias e habilidades dos colaboradores com deficiéncia visual (Bernardi
& Rosa, 2019).

Diante do exposto, havendo a necessidade de medidas que busquem implementar meios para
reduzir os imperativos de desigualdade presentes no cotidiano das PCD (Guimardes & Coelho,
2023), o objetivo desta pesquisa consistiu em analisar as percepcdes dos deficientes visuais em
relacao aos desafios vivenciados com seus gestores e ambiente de trabalho.

1. REFERENCIAL TEORICO

De acordo com a Lei Brasileira de Inclusdao da PCD, também conhecida como Estatuto da PCD
(Lei 13.146), define-se como PCD aquela que possui um impedimento de longo prazo, seja ele de
natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial. Tal impedimento, quando em interacdo com uma
ou mais barreiras, pode dificultar ou impedir sua participacao plena e efetiva na sociedade, em
igualdade de condigbes com as demais pessoas (Melo & Moraes, 2023).

Toda PCD tem o direito de escolher livremente seu trabalho e ser aceita nele, em um ambiente
acessivel e inclusivo, com as mesmas oportunidades que as demais pessoas. Portanto, entidades
juridicas de direito publico, privado ou de qualquer natureza devem assegurar ambientes de
trabalho acessiveis e inclusivos, proibindo restricbes ao emprego de PCD e qualquer forma
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de discriminagcdo baseada em sua condi¢gdo (Melo & Morais, 2023). Acreditar que fortalecer a
cultura de inclusé@o € um processo organico e continuo é essencial. Muitas populagdes enfrentam
disparidades salariais, preconceitos e sofrem os impactos da falta de reconhecimento dos méritos,
habilidades e capacidades das PCD, bem como de sua contribuicdo para o local de trabalho e o
mercado laboral (Guimardes & Coelho, 2023).

Dentre as varias justificativas apresentadas pelas empresas para ndo contratarem PCD, a falta
de qualificagdo profissional é uma delas. Por isso, é importante destacar que o processo de
empregabilidade comegca com a qualificacdo que essas pessoas adquirem, muitas vezes por
meio da educacgao profissional. A inclusdao de PCD no ensino profissionalizante traz consigo
especificidades em termos legais e sociais (Santos & Ferreira, 2023). Ainda é possivel destacar
que para garantir a capacitacdo e o pleno exercicio do trabalho, é necessario realizar ajustes
para tornar o ambiente de trabalho acessivel. Isso inclui a utilizacdo de tecnologias assistivas,
como ampliadores e leitores de tela, que facilitam a autonomia e a independéncia das PCD visual.
Também é importante promover campanhas para reduzir os preconceitos e informar a sociedade

sobre a empregabilidade das PCD (Lima et al., 2021).

Nesse sentidoalguns estudosapontamdificuldades encontradas pelas PCD no mercado de trabalho.
Fialho et al. (2017) constataram que, geralmente, a contratagdo de PCD visa apenas o cumprimento
legal da Lei de Cotas. Eles investigaram as politicas de acessibilidade ao contratar uma PCD e
descobriram que as organizacdes contratam de acordo com sua estrutura fisica e processual, ou
seja, a0 empregar um colaborador com deficiéncia, ndo ha preocupacédo com sua acessibilidade.
Barros e Ambiel (2020), em seu estudo, ressaltam que os deficientes visuais que estdo inseridos
no ambiente profissional relatam enfrentar conflitos organizacionais, especialmente relacionados
a falta de reconhecimento profissional e a auséncia de um plano de carreira estruturado. Este
cenario indica que, apesar de fazerem parte de uma organizagao, esses individuos ainda podem
ser percebidos como tutelados ou incapazes.

Lima et al. (2021) conduziram uma pesquisa com foco na cidade do Rio de Janeiro, a qual permitiu
verificar diversas dificuldades enfrentadas tanto por PCD visual quanto pelas organizagoes
relacionadas a essa questdo. Os obstaculos identificados como os de maior impacto incluem:
preconceito, auséncia de politicas empresariais para a contratacdo de PCD, atuacdo insatisfatoria
da area de recursos humanos das empresas, falta de acessibilidade e de acesso a educacgao e
capacitacdo. As empresas também indicaram o aumento de custos gerado pela contratacao de
PCD, além do distanciamento entre essas pessoas e as empresas.

No estudo de Serrano e Brusntein (2011), que abordou a experiéncia de gestores na incluséo de
PCD em suas equipes, os resultados revelaram que o gestor que recebe uma PCD em sua equipe
enfrenta um novo desafio: desenvolver competéncias que lhes permitam administrar com sucesso
a inclusao. Isso ocorre porque a simples prescricdo dos manuais corporativos ou institucionais
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nao garante, por si s6, o desenvolvimento das capacidades necessarias para ser bem-sucedido
como agente do processo inclusivo.

A reversao desta situacao é viavel por meio da formulagao de politicas publicas de inclusdo para
essa categoria de trabalhadores, as quais devem fornecer esclarecimentos sobre o potencial
dessas pessoas, suas capacidades cognitivas e laborativas nos diversos setores econémicos.
A atuacado das instituicbes pode se manifestar de varias maneiras, desde um olhar mais atento
para compreender as necessidades da PCD e adotar a postura que melhor o atenda, até tornar
0 ambiente mais acessivel, investindo em tecnologias assistivas que facilitem seu trabalho. As
instituicdes podem implementar o emprego apoiado, adotar jornadas flexiveis ou oferecer a opgao
de teletrabalho (Guimarédes & Coelho, 2023), além de ser importante que os demais colaboradores
das equipes tenham sensibilidade para enxergar esses profissionais com mais empatia e cuidado,
contribuindo para tornar o ambiente mais integrado (Melo & Morais, 2023).

Assim, a problematica relacionada as PCD e o mundo do trabalho ndo pode ser tratada como
eventos esporadicos da dinamica social. Trata-se de uma populagdo que apresenta demandas
latentes e continuas, o que por si so justifica a necessidade de discussdes regulares nos ambitos
tedrico e organizacional (Améancio & Mendes, 2023). O processo de inclusdo das PCD no mercado
de trabalho ndo deve se limitar a sua presenca fisica ocupando vagas nas empresas, visto
como uma imposigao ou custo para o empreendedor. Pelo contrario, deve ser encarado como
uma oportunidade para gerar valor para ambas as partes envolvidas. A sinergia resultante de
processos de trabalho bem estruturados, combinados com profissionais motivados e devidamente
posicionados, tanto com deficiéncia quanto sem, dentro de um ambiente corporativo inclusivo e
livre de preconceitos, pode potencializar a criacao de valor para o negocio, acionistas, clientes e
demais partes interessadas (Guimarédes & Coelho, 2023).

2. METODOLOGIA

Este estudo é categorizado como uma pesquisa com abordagem qualitativa e natureza exploratoria,
utilizando entrevistas como fonte de dados. A pesquisa concentrou-se na analise das percepgdes de
pessoas com deficiéncia visual que ocupam diversos cargos, pertencem a diferentes faixas etarias
e géneros, dentro do setor de tecnologia de uma grande empresa do setor financeiro, localizada no
estado de Sao Paulo, com atuacgao global e uma sdlida cultura de inclusao e diversidade. A referida
empresa conta com aproximadamente 12.000 funcionarios na area de tecnologia, dos quais cerca
de 2.600 possuem algum tipo de deficiéncia.

Os participantes das entrevistas foram selecionados a partir de um forum interno da empresa
sobre diversidade e inclusao, buscando individuos que se alinhassem ao escopo da pesquisa. O
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contato com esses profissionais foi estabelecido por meio de mensagens via Microsoft Teams,
nas quais foram explicados os objetivos da pesquisa e realizados os convites para participagao.
Foram enviados 30 convites, resultando na participagao voluntaria de 14 profissionais.

Os dados foram coletados por meio de entrevistas orientadas por um roteiro semiestruturado,
composto por questdes abertas. As entrevistas foram realizadas durante o més de agosto de 2023,
utilizando a plataforma de comunicacao online Microsoft Teams. Antes do inicio das entrevistas,
os participantes foram devidamente informados sobre a natureza e o propdésito do estudo, sendo
solicitada a assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido para garantir a autorizacao
para a gravacdo em audio. Codigos foram empregados para identificar e assegurar o anonimato
dos entrevistados. O total de tempo dedicado as entrevistas foi de 7 horas e 20 minutos, conforme
detalhado na Tabela 1.

Tabela 1. Perfil dos entrevistados

T1po de Duracdo da

Codigo Entrevistado Idade Geénero deficiéncia S
visual entrevista

El Entrevistado 1 28 Feminino Baixa visdo 25 minutos
E2 Entrevistado 2 33 Masculino Total 28 minutos
E3 Entrevistado 3 37 Feminino Total 32 minutos
E4 Entrevistado 4 23 Masculino Baixa visdo 35 minutos
ES Entrevistado 5 21 Masculino Baixa visdo 30 minutos
E6 Entrevistado 6 31 Feminino Monocular 26 minutos
E7 Entrevistado 7 38 Masculino Baixa visdo 29 minutos
E8 Entrevistado 8 30 Masculino Monocular 33 minutos
E9 Entrevistado 9 26 Masculino Monocular 28 minutos
E10 Entrevistado 10 29 Masculino Monocular 40 minutos
Ell Entrevistado 11 32 Feminino Total 36 minutos
E12 Entrevistado 12 22 Masculino Monocular 32 minutos
E13 Entrevistado 13 26 Masculino Total 34 minutos
El4 Entrevistado 14 28 Feminino Total 32 minutos

Fonte: elaborado pelos autores (2024).

A analise dos dados foi conduzida a partir das transcri¢cées previamente realizadas das entrevistas,

utilizando a abordagem de andlise de conteudo. A analise foi orientada por quatro categorias

pré-definidas, nomeadamente Acessibilidade, Lideranga, Papel do Gestor no Desenvolvimento de

Carreira e Capacitagao do Gestor. As transcrigdes das entrevistas foram realizadas integralmente
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e posteriormente categorizadas de acordo com as categorias pré-estabelecidas, empregando a
metodologia de andlise de contetdo segundo Bardin (2011).

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

A seguir sao apresentados os resultados dos principais desafios vivenciados pelos profissionais
com deficiéncia visual em relagao aos seus gestores e ao ambiente de trabalho.

3.1. ACESSIBILIDADE

A Lei n® 10.098, sancionada em 19 de dezembro de 2000, estabelece diretrizes e critérios
fundamentais para a promogao da acessibilidade a individuos com deficiéncia ou limitagdes de
mobilidade. Em seu segundo artigo, a referida lei define o termo «acessibilidade» como a capacidade
e circunstancia de alcancar, com seguranca e independéncia, espacgos, mobiliario, equipamentos
urbanos, construgdes, meios de transporte e sistemas de comunicac¢ao por parte de PCD ou com
mobilidade reduzida (Brasil, 2000).

Os relatos das entrevistas abordam as dificuldades enfrentadas pelos entrevistados, que
sdo deficientes visuais, no ambiente de trabalho. Eles destacam a falta de acessibilidade nas
ferramentas utilizadas no cotidiano profissional, mencionando problemas como aincompatibilidade
de aplicativos com leitores de telas, a dificuldade de navegacao em sites visualmente bonitos,
mas nao acessiveis, e a necessidade de aprender as particularidades de cada ferramenta, muitas
das quais ainda ndo sao completamente acessiveis. O entrevistado E14 ressalta: “aplicativos néo
Mmuito acessiveis, sites visualmente bonitos para quem enxerga, mas pessimo quando se trata de
navegacao via leitor de telas”. Essa percepgdao é corroborada pelo entrevistado E1, que mencionou
“dificuldades nas ferramentas utilizadas, uma vez que precisamos aprender as particularidades de
cada uma, ressaltando que muitas delas ainda ndo sdo completamente acessiveis”. Além disso,
o entrevistado E11 complementa essa visdo ao destacar que “formas de consumir os dados que
muitas vezes vém por meio de graficos ou imagens que dificultam o trabalho”.

Continuando nessa perspectiva, os entrevistados mencionam desafios na forma como os dados
sdo apresentados, com a predominancia de graficos ou imagens, o que dificulta a compreensao
para quem depende de leitores de telas, “as vezes encontramos apenas imagens para realizar uma
atividade, e nos casos de deficientes visuais 100%, eles ndo conseguem desenvolver de forma
autébnoma” (E6). A falta de adaptagédo de espacos fisicos, tanto no ambiente virtual quanto no
local de trabalho fisico, é destacada por E2, afetando a autonomia e eficiéncia no desempenho
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das atividades profissionais por parte dos deficientes visuais. A questao da locomocao ao local de
trabalho também é mencionada por E6, indicando que ha desafios adicionais diarios relacionados
a mobilidade no ambiente profissional.

Esses resultados corroboram com a literatura, uma vez que a falta de acessibilidade se revela como
um grande desafio enfrentado pelas PCD visual em suas atividades diarias. Isso abrange desde
espacos fisicos carentes de sinalizacdo adequada para locomogéao até a auséncia de tecnologias
assistivas que poderiam auxiliar nas atividades no ambiente de trabalho. Esses obstaculos
emergem como um dos principais fatores que restringem a inclusao dessas pessoas na sociedade
e no mercado de trabalho, mantendo-as em ambientes restritos (Fracaro & Berberi, 2022).

3.2. LIDERANCA

Lideranca € a habilidade de influenciar pessoas por meio do poder e da capacidade, utilizando
dialogo, exemplos e atitudes para atingir objetivos preestabelecidos e moldar a equipe de acordo
com seus principios. O que anteriormente era sinébnimo de chefe ou gestor tornou-se uma busca pelo
desenvolvimento organizacional, resultando em uma variedade de conceitos distintos (Bergamini,
2009; Yamafuko & Silva, 2015). O lider nas organizagées tem se mostrado uma pega imprescindivel
nas equipes, uma vez que assume a responsabilidade pela orientagcao e desenvolvimento de
pessoas (Silva et al., 2023), além de liderar a consecucgdo dos objetivos estabelecidos (Silva et al.,
2022).

Osrelatos abordam a adaptacao dalideranga no ambiente de trabalho para atender as necessidades
dos profissionais com deficiéncia visual. Os entrevistados destacam a importancia de uma
abordagem mais inclusiva, na qual os gestores evoluem de uma tradicional figura de chefe para
uma figura de lider. O entrevistado E4 menciona a transi¢ao de uma abordagem de chefia para uma
lideranca mais orientadora, que ajuda e orienta os colaboradores em suas atividades e carreiras. O
foco esta em entender as necessidades individuais e proporcionar apoio de maneira personalizada.

O entrevistado E10 destaca a necessidade de os gestores compreenderem a realidade especifica
de cada pessoa com deficiéncia visual, reconhecendo que mesmo pessoas com a mesma
deficiéncia podem ter necessidades diferentes. Isso ressalta a importancia da personalizagcao no
suporte oferecido. Os entrevistados E11 e E12 reforcam a importancia do interesse dos gestores
em compreender as diferencas, ouvir as necessidades especificas e buscar maneiras de facilitar
o dia a dia dos profissionais com deficiéncia visual. Eles destacam a aplicacao de formas de
desenvolvimento individualizado e a necessidade de adaptar estratégias de lideranca de acordo
com as caracteristicas de cada colaborador, como reforcado na fala de E12, “os gestores devem
entender a deficiéncia visual e aplicar formas de desenvolvimento de acordo com cada colaborador
auxiliando em planos de desenvolvimento individual”.
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Serrano e Brunstein (2011) identificaram, em sua pesquisa, que a situagdo anteriormente descrita
pelos deficientes visuais constitui um processo de aprendizado compartilhado, uma experiéncia
nova tanto para o gerente quanto para a PCD, podendo resultar em uma postura reativa de ambas as
partes: o gerente espera que a PCD expresse suas necessidades, enquanto esta aguarda a iniciativa
do gerente, sem comunicar suas dificuldades. Tal cenario sugere a existéncia de uma barreira
inicial, um constrangimento que inibe as pessoas de agirem com a espontaneidade desejada em
um processo que 0s gestores consideram como algo que deveria ocorrer naturalmente.

E6 destaca a importancia de liderar de acordo com cada situacao, desafiando os deficientes
visuais dentro de suas capacidades e habilidades. Ele enfatiza a necessidade de abertura para
que os profissionais com deficiéncia visual possam questionar e expor suas necessidades. E13
conclui que, “acredito que os gestores sempre devem evoluir para incluir a todos, e estar sempre
mudando faz parte da lideranca”. Isso destaca a ideia de que a lideranca inclusiva € um processo
dindmico que requer adaptacdo continua para atender as necessidades dos profissionais com

deficiéncia visual e promover um ambiente de trabalho verdadeiramente inclusivo.

Além de os gestores terem que garantir condicdes adequadas para que as PCD possam desenvolver
plenamente seus talentos e potencialidades (Serrano & Brunstein, 2011), as empresas devem
implementar um programa de inclusao de PCD. Isso implica na elaboracéao de um planejamento
estratégico abrangente, que inclua oportunidades de capacitacao para as PCD, treinamento para
gestores e equipes, adaptagdes fisicas, tecnoldgicas e arquiteténicas, bem como avaliagéo e
readaptacgdo constantes (Melo & Morais, 2023).

3.3. PAPEL DO GESTOR NO DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA

Os gestores desempenham cada vez mais um papel fundamental nos sistemas organizacionais
de desenvolvimento de carreira. Os funcionarios reconhecem os gestores como fundamentais
na orientagdo de suas carreiras. Durante o planejamento e administragao de suas trajetoérias
profissionais, os funcionarios valorizam gestores que se mostram sintonizados e receptivos as suas
necessidades. Por outro lado, a falta consistente desse cuidado pode resultar no desenvolvimento
de um apego evitativo. Nessas circunstancias, a relacdao de gestdo de carreira esta sujeita a
deterioragcdo, o que pode ocasionar niveis mais baixos de confianga organizacional e satisfacao
profissional, e, eventualmente, resultar na perda de recursos humanos essenciais (Crawshaw &
Game, 2015).

Malschitzky (2012) destaca a importancia de realizar escolhas de carreira profissional com base
em um planejamento e gestao adequados. Essas escolhas devem promover nao apenas a simples
execucao do horario de trabalho e a busca por remuneracao financeira, mas também a satisfacao
ao sequir um plano previamente tracado. E crucial considerar que a presenca didria no ambiente de
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trabalho ndo deve ser apenas tolerada, mas sim ser uma fonte de realizacao pessoal e profissional,
como destacado pelo relato do entrevistado E10: “tem pessoas que realmente querem apenas o
emprego e o salario no fim do més, mas tem pessoas que realmente tém interesse: estudam, se
formam, fazem graduacéao e pos, idiomas, entre outros, para ajudar no seu crescimento”.

Com base nos relatos das entrevistas, percebeu-se que, da mesma forma que os entrevistados
enfatizam que a carreira, capacitagdo e desenvolvimento séo responsabilidades do profissional,
também apontam a importancia da participacdo do gestor. Essa participagao inclui fornecer
orientacao, apresentar desafios e oferecer incentivos, proporcionando oportunidades e inclusao
de maneira equitativa. Compreender a deficiéncia visual e suas necessidades é crucial para que o
gestor possa auxiliar o profissional com deficiéncia visual a direcionar e desenvolver sua carreira,

abrindo portas para oportunidades de crescimento profissional.

ConformelLimaeTose(2009),éincumbénciadogestoratuarcomointermedidrionodesenvolvimento
da carreira de seus subordinados. Isso engloba oferecer suporte para o planejamento da carreira,
incentivar os funcionarios a assumirem a responsabilidade pelo proprio crescimento profissional,
proporcionar orientacbes realistas para a autoavaliacédo e oferecer feedback claro e honesto
sobre o desempenho atual e suas implicagdes futuras. Adicionalmente, cabe ao gestor comunicar
as politicas formais e informais da organizacédo, proporcionar exposicdo as oportunidades e
estabelecer conexdes com as pessoas e recursos adequados.

O entrevistado E4 destaca que “0s gestores precisam fazer o trabalho de entender o momento de
carreira do colaborador e buscar ajudar o mesmo a trilhar seu caminho, seja com treinamentos
e com desafios maiores no trabalho”. Conforme destacado por Barros e Ambiel (2020), os
deficientes visuais inseridos no ambiente profissional relatam enfrentar conflitos organizacionais,
notadamente relacionados a falta de reconhecimento profissional e a auséncia de um plano
de carreira estruturado. Este cenario indica que, apesar de integrarem uma organizagao, esses
individuos ainda podem ser percebidos como tutelados ou incapazes. O nivel de satisfagao, no
entanto, tende a aumentar quando as pessoas com deficiéncia visual percebem que a organizagao
possuium plano de carreira bem delineado e investe na qualificagcao dos profissionais, promovendo
relagcdes colaborativas entre pessoas com e sem deficiéncias.

Em contrapartida, o entrevistado E10 afirma que ‘em mais de 90% das vezes, as pessoas
com deficiéncia sdao admitidas apenas para cumprir o sistema de cotas”, e essa percepgao €
complementada pelo entrevistado E2, que menciona: “em alguns casos, o colaborador é contratado
simplesmente para ocupar uma vaga”. Bernardi e Rosa (2019) identificaram que, devido a Lei de
Cotas, que obriga a contratacdo de 2% a 5% de pessoas com deficiéncia para empresas com 100
ou mais funcionarios, existe a percepcao de que as vagas sao preenchidas, mas que nao ha um
acompanhamento dos profissionais e gestao de carreira. Portanto, € necessaria a capacitagao
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dos gestores e colaboradores para que contribuam com o desenvolvimento e inclusdo desses
profissionais.

3.4. CAPACITACAO DO GESTOR

Nas organizagoes, observa-se um alto percentual de contratagdes realizadas exclusivamente
para o cumprimento da Lei de Cotas, destacando a necessidade de uma maior sensibilizagao
das liderancas e de investimentos na capacitagdo dos gestores para lidarem com essa questao
(Bernardi e Rosa, 2019). Além da capacitagcdo dos profissionais nessa area, a participagao ativa
dos gestores € essencial para promover a ado¢gao de uma cultura inclusiva por todos na empresa
(Lima et al., 2021).

Os relatos das entrevistas abordam a falta de preparo dos gestores para receber pessoas com
deficiéncia visual em suas equipes. A maioria dos entrevistados expressa a percepcgao de que
0s gestores nao possuem conhecimentos ou nao receberam capacitagcao adequada em relagao
as necessidades e desafios especificos enfrentados por profissionais com deficiéncia visual. O
entrevistado E14 destaca que muitos gestores ndo estao familiarizados com o funcionamento do
leitor de telas, nao conhecem programas acessiveis e ndo compreendem a necessidade de tempo
adicional que os profissionais com deficiéncia visual podem precisar para aprender a usar novas
ferramentas. Isso gera uma sensacéao de atraso e pressdo sobre esses profissionais, pois o tempo
necessario para adaptacao pode ser diferente dos padrdes usuais, como desacatado em sua fala:
“[...] isso acaba gerando uma sensacao de atraso no individuo, uma vez que estamos sob pressao,
mas nosso tempo é diferente das pessoas que enxergam 100%".

Os entrevistados E3 e E8 apontam para a necessidade de incentivo por parte das empresas para que
0s gestores se capacitem no tema da inclusao de pessoas com deficiéncia visual. Propdem cursos
de letramento obrigatorios, agdes de incentivo e informagdo como meios para proporcionar aos
gestores o conhecimento necessario para lidar efetivamente com a inclusao desses profissionais.
E8 destaca a importancia de mais conhecimento técnico por parte dos gestores, argumentando
gue se eles possuirem entendimento técnico e apoiarem a causa da inclusdao como um todo,
estardao contribuindo significativamente para apoiar os profissionais com deficiéncia visual.

Por fim, como forma de sintetizar os achados desta pesquisa, a Tabela 2 apresenta os principais
desafios vivenciados pelos profissionais com deficiéncia visual em relacdo aos seus gestores e ao
ambiente de trabalho.
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Tabela 2. Sintese dos desafios vivenciados pelos profissionais com deficiéncia visual

Falta de acessibilidade em ferramentas do cotidiano profissional.

Incompatibilidade de aplicativos com leitores de telas.

Dificuldade de navegacdo em sifes visualmente atraentes, mas nio
acessiveis.

Necessidade de aprender particularidades de ferramentas nfo

Acessibilidade L

com pletamente acessiveis.
Consumo de dados por meio de graficos ou imagens, dificultando a
com preen sdo para leitores de telas.
Falta de adaptacdo de espacos fisicos, impactando a autonomia.
Desafios na locomocéio ao local de trabalho.
Gestores ndo preparados para lidar com profissionais com
deficiéncia visual.
Falta de compreensio da realidade especifica de cada pessoa com

Lideranca deficiéncia visual
Necessidade de adaptacdo de estratégias de lideranca.
Falta de abertura dos liderados para questionar e expor suas
necessidades.
Falta de participacio do gestor no direcionamento e

Papel do gestorno desenvolvimento de carreira.

desenvolvimento de carreira Necessidade de orientacdo, apresentacdo de desafios e oferecimento
de incentivos.

Falta de preparo dos gestores para receber profissionais com
deficiéncia visual. Desconhecimento do funcionamento de leitores
de telas e programas acessiveis. Necessidade de tempo adicional
para adaptacio nfdo compreendida pelos gestores. Necessidade de
cursos de letramento obrigatorios e acdes de incentivo para
capacitar gestores.

Capacitacao do gestor

Fonte: elaborado pelos autores (2024).

CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho buscou analisar as percepgbes dos deficientes visuais em relagao aos desafios
vivenciados com seus gestores e ambiente de trabalho. Em um cenario marcado por avangos na
conscientizacdo sobre acessibilidade e inclusado, € inegavel a importancia da lideranca e gestao
como agentes fundamentais na promogao de um ambiente de trabalho verdadeiramente equitativo
e inclusivo. A Lei n® 10.098 estabeleceu diretrizes para a acessibilidade, reconhecendo o direito de
individuos com deficiéncia visual de alcangar espagos e recursos com segurancga e independéncia.
No entanto, as experiéncias compartilhadas pelos entrevistados revelam que a realidade muitas
vezes ainda esta aquém desses ideais.
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Os achados deste estudo demonstraram que a questdo da acessibilidade, especialmente no
contexto das ferramentas de trabalho, emerge como um desafio recorrente para pessoas com
deficiéncia visual. A falta de adaptacao de espacos fisicos, tecnologias inadequadas e a auséncia
de conhecimento por parte dos gestores sobre as necessidades especificas desses profissionais
contribuem para a perpetuacdo das barreiras a plena inclusdo. E essencial, portanto, que os
gestores se tornem agentes de mudanca, buscando compreender, capacitar-se e colaborar para
superar esses obstaculos. Também € necessario promover uma cultura organizacional que
valorize a acessibilidade e ofereca as ferramentas e estruturas necessarias para apoiar a inclusao.
A conscientizacdo dos gestores sobre as necessidades especificas das pessoas com deficiéncia
visual € fundamental para eliminar barreiras e possibilitar a colaboracao produtiva.

Os entrevistados ainda destacaram a necessidade de lideres que entendam as particularidades de
cada pessoa, que estejam dispostos a ouvir, questionar e oferecer oportunidades de crescimento.
A gestao inclusiva implica em reconhecer as necessidades individuais, incentivar o aprendizado
constante e possibilitar um ambiente onde a contribuicdo de todos seja valorizada. Assim, a
capacitacdo dos gestores, tanto em termos de conscientizagdo sobre deficiéncia visual quanto
em habilidades técnicas, é a base para a promocéao da incluséao.

Os resultados deste estudo também destacam contribuicdes praticas e gerenciais para o
desenvolvimento de politicas e praticas mais inclusivas, capacitagcao de gestores e promogéao
de ambientes de trabalho acessiveis e acolhedores para profissionais com deficiéncia visual. A
implementacao destas medidas pode ndo s6 melhorar a qualidade de vida e 0 desempenho desses
profissionais, mas também contribuir para a construgao de uma cultura organizacional mais
diversificada e inclusiva. Como contribuigdes sociais, esta pesquisa se concentra na promogao da
inclusdo, no empoderamento, na melhoria da qualidade de vida, no desenvolvimento de politicas
publicas e na sensibilizagdo para questdes relacionadas a deficiéncia visual e a diversidade tanto
no local de trabalho quanto na sociedade como um todo.

Como limitagdes da pesquisa, destaca-se o tamanho da amostra (14 participantes), o que pode
restringir a diversidade de perspectivas e experiéncias representadas nos dados coletados. Além
disso, o estudo concentrou-se em profissionais com deficiéncia visual dentro de uma Unica
empresa, 0 que limita a generalizacao dos resultados para outras empresas. Ademais, o estudo
pode nao ter identificado completamente todas as variaveis externas que poderiam influenciar as
percepcdes e experiéncias dos participantes.

Como recomendagao para pesquisas futuras, sugere-se a aplicacdo de questionarios e entrevistas
aos gestores, com 0 objetivo de permitir que expressem suas opinides e compartilhem suas
experiéncias relacionadas a gestéo e a inclusdo de pessoas com deficiéncia visual. Outra sugestao
€ a pesquisa por meio da experimentacao das ferramentas assistivas utilizadas, buscando avaliar
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se estas tecnologias sdo realmente uUteis no cotidiano dos deficientes visuais e se ajudam a integra-
los ao ambiente de trabalho e a sociedade.
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