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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo perceber como se d4 o processo de inclusdo da Pessoa
com Deficiéncia (PcD) na empresa, explorar as suas emocdes nas interagdes diarias no
seu local de trabalho, e analisar as interagdes comunicativas das PcD em contexto
laboral, explorando também a perce¢do dos seus colegas de trabalho.

Foi utilizada a metodologia mista, com recurso a pesquisa qualitativa e quantitativa.
Participaram no estudo 50 trabalhadores com deficiéncia e 314 colegas de trabalho das
mesmas, funcionarios do Grupo Auchan Portugal. Os resultados permitiram verificar
que o orgulho ¢ sentimento mais reportado pela PcD no dia a dia de trabalho, que cerca
de metade das PcD nao diz ao outro qual a emogao sentida e disfarca o desconforto das
emocdes sentidas, que a comunicagdo na empresa € acessivel, clara e que a interacdo
entre PcD e responséaveis/colegas ¢ constante e colaborativa.

Em relagdo aos colegas de trabalho, estes consideram que a contratacdo destas pessoas
contribui para a responsabilidade social da empresa,que existe uma boa comunicacdo
com a PcD, e que a empresa tem o objetivo de promover a inclusdo social da PcD.
Apesar da maioria das PcD se sentir integrada, sugere uma maior sensibilidade da
entidade empregadora e trabalho adaptado.

Espera-se que esta investigacdo contribua para o aumento do conhecimento cientifico e
para promover o processo de inclusdo das PcD no mercado de trabalho.

Palavras-chave: deficiéncia; emog¢des; comunicagao; inclusao; trabalho.

*ESECS-IPLeiria, Portugal. E-mail: marta.nogueira@ipleiria.pt
**ESECS-IPLeiria, CRID, CICS.NOVA, Portugal. E-mail: celia.sousa@ipleiria.pt

International Journal of Marketing, Communication and New Media. Special Issue on Qualitative Research in Marketing and Communication, AUGUST 2021 7



Marta Alexandra Gongalves Nogueira e Célia Maria Addo de Oliveira Aguiar de Sousa

ABSTRACT

This paper aims to understand the process of inclusion of PwD in the company, to
explore their emotions in their daily interactions in the workplace, and to analyze the
communicative interactions of PwD in the work context, also exploring the perception
of their co-workers.

Mixed methodology was used, using both qualitative and quantitative research. Fifty
PwD workers and 314 PwD co-workers, employees of Auchan Portugal Group,
participated in the study. The results showed that pride is the feeling most reported by
PwD in their daily work routine; that about half of the PwD do not tell the other which
emotion they feel and disguise the discomfort of the emotions they feel; that
communication in the company is accessible and clear and that the interaction between
PwD and managers/colleagues is constant and collaborative.

Regarding coworkers, they consider that hiring these people contributes to the
company's social responsibility, that there is good communication with PwD, and that
the company aims at promoting the social inclusion of PwD. Although most PwD feel
integrated, it suggests greater sensitivity from the employer and adapted work.

This research is expected to contribute to the increase of scientific knowledge and to
promote the process of inclusion of PwD in the labor market.
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1. INTRODUCAO

As pessoas com deficiéncia (PcD) foram desde sempre discriminadas e vitimas de
preconceitos relativamente as suas incapacidades ou por serem diferentes do
considerado normal nas diferentes culturas e, por conseguinte, sempre experienciaram a
exclusdo por parte da sociedade. Isto faz com que estas pessoas sofram com bastante

frequéncia de discriminacdo e exclusdo nas mais variadas areas, incluindo no emprego.
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Nesse sentido, a inclusdo de PcD no mercado de trabalho ¢ um tema complexo e que
vem conquistando espaco no cenario atual (Pinheiro & Dellatorre, 2015).

O conceito da inclusdo ¢ visto como o processo da sociedade se adaptar para
posteriormente incluir (Sassaki, 1997), constituindo-se como um processo longo e
demorado, onde é necessario dar-se uma metamorfose na forma como a sociedade em
geral perciona um dado problema. De acordo com Simonelli e Camarotto (2011),
podemos identificar quatro fases de forma a entender a relacdo das PcD e o mercado de
trabalho: 1) exclusdo- percecdo de que as PcD ndo possuem competéncias para realizar
qualquer tipo de trabalho; 2) segregacdo- etapa em que as PcD ficam segregadas em
instituicdes onde trabalhavam com remuneragdo baixa e sem vinculo contratual; 3)
integracdo- nesta etapa as PcD ja conseguem ter um vinculo profissional, mas o meio
ndo se adapta as suas necessidades; e 4) inclusdo- o contexto deve adaptar-se as
necessidades das PcD. Se o contexto ndo ndo for adequado as necessidades da PcD, ndo
serd possivel a sua integracdo e consequente inclusdo social (Simonelli & Camarotto,
2008).

Para as PcD, o trabalho tende a fortalecer o seu lugar na sociedade, resultando isso num
aumento de autoestima para enfrentarem as barreiras sociais existentes. Varios estudos
mostraram que o trabalho na vida da PcD ¢ um motivo de orgulho e de aumento da sua
autoestima, sentindo-se reconhecidas e valorizadas por terem um emprego (Souza, 2019;
Santos, 2016; Carapinha, 2015). No entanto, estas pessoas enfrentam bastantes
obstaculos para ingressar no mercado de trabalho. As PcD sdo frequentemente alvo de
descriminagdo por parte das empresas que as consideram pessoas que nao correspondem
ao padrdes de trabalho esperados, além de que ndo possuem as mesmas oportunidades
que as outras pessoas, devido a cultura descriminatoria das empresas (Vaquerano, 2019).
Nao raramente, as PcD ndo tém escolha sobre os locais para trabalharem, isto €, t€ém
poucas op¢des de emprego disponiveis (Meltzer et al., 2016).

Outro dos obstaculos ao processo de inclusao da PcD no mercado de trabalho, prende-se
com a dificuldade de comunicacdo por parte das chefias/colegas, sendo esta muitas
vezes confusa, ambigua e pouco eficiente. Este processo comunicacional inicia-se
frequentemente durante o processo de recrutamento, sendo que muitas PcD acabam por
perder varias oportunidades devido a ndo se conseguirem comunicar com as empresas
de modo adequado (Loxe et al., 2019). Uma correta comunicagdo empresarial faz com

que a PcD, assim como os demais funciondrios, se sintam mais integrados e
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consequentemente, promove-se um ambiente organizacional harmonioso entre a equipa,
levando a uma maior motivacgao e produtividade (Caldas, 2017). Mas, ndo basta apenas
uma comunicagio adequada entre a PcD e os membros da organizagdo. E igualmente
relevante a compreensdo das emocdes destas pessoas no local de trabalho, isto ¢, qual o
seu grau de consciéncia e de que forma as gerem no dia-a-dia. Muitas dessas emocgdes
estdo relacionadas a sentimentos negativos experienciados pela PcD durante a sua
jornada de trabalho, devido a atitudes negativas por parte dos colegas e das chefias,
gerando um aumento dos niveis de stress, ansiedade, e dificuldades em permanecer no
emprego. Os motivos pelos quais a PcD omite o que sente no local de trabalho dizem
respeito ao preconceito, ao desconhecimento sobre a diferenca, e a falta de cumprimento
da legislacdo, fazendo com que se sinta desconfortavel. Uma grande parte das PcD ndo
tem a possibilidade de expor as suas ideias, emocdes e sentimentos no ambiente de
trabalho e, aqueles que o fazem, acabam por ser ignorados pelas entidades
empregadoras (Sherbin & Kennedy, 2017).

No computo geral, predominam nas empresas determinadas praticas e realidades
empresariais, tais como: a falta de acessibilidade e de adequacdo das condi¢des de
trabalho (Rueda & Andrade, 2016); delegagdo as PcD de atividades simples e
repetitivas, com baixo grau de mobilidade e de dificil progressdo (Carapinha, 2015), a
ndo compreensdo do trabalho como importante fator para a melhoria da condi¢do de
vida dessas pessoas (Bonaccio, 2019); empresas que contratam apenas com o objetivo
de melhorar o seu marketing institucional (Huang & Chen, 2015); e outras apenas pela
determinagdo legal (Freitas et al., 2017).

Nesse contexto, depreende-se que ndo basta contratar as pessoas com deficiéncia; ¢
necessario que lhes sejam oferecidos ambientes de trabalho sauddveis e condigdes para
que possam se desenvolver como pessoas e profissionalmente e que lhes permitam
permanecer na empresa. Por conseguinte, torna-se necessario um maior conhecimento
acerca do seu processo de inclusdo, especificamente das suas emogdes didrias e do
processo comunicacional na empresa. Com isso, o presente trabalho teve como objetivo
perceber como se dd o processo de inclusdo da PcD na empresa; explorar as suas
emocdes nas interagdes diarias no seu local de trabalho; e analisar as interacdes
comunicativas das pessoas com deficiéncia em contexto laboral, explorando também o

lado dos seus colegas de trabalho.
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2. METODOLOGIA

Este trabalho foi realizado no Grupo Auchan Portugal, que assume um exemplo de boas
praticas na area do recrutamento e integracao de PcD.

2.1. Amostra

A amostra foi constituida por 50 PcD, funciondrios dos hipermercados do Grupo
Auchan de Norte a Sul do pais, maioritariamente do sexo masculino (60%) e com
idades compreendidas entre os 30 e os 49 anos. Em relagdo ao tipo de deficiéncia, cerca
de metade dos participantes tinha perturbacdes do desenvolvimento intelectual (50%);
seguindo-se os participantes com deficiéncia fisica ou motora (32%); com deficiéncia
visual (10%) e deficiéncia auditiva (8%). Participaram também neste estudo 314 colegas
de trabalho das PcD’s, a maioria do sexo feminino (74.4%) e com idades
compreendidas entre os 30 e os 49 anos.

2.2. Recolha de dados

No presente estudo optou-se pela metodologia mista, com recurso a entrevista
semiestruturada, aplicada aos trabalhadores com deficiéncia; e na metodologia
quantitativa recorreu-se ao questiondrio, aplicado aos colegas de trabalho dos
trabalhadores com deficiéncia. O guido de entrevista aplicado aos trabalhadores com
deficiéncia era constituido por cinco blocos de questdes, sendo que alguns desses blocos
continham alineas (bloco 2, 3 e 5). A parte inicial da entrevista continha continha a
caracterizacdo sociodemografica do entrevistado (nome, idade, sexo, habilitacdes
literérias, tipologia da deficiéncia e nimero de meses/anos de experiéncia de trabalho).
O questionario aplicado aos colegas dos trabalhadores com deficiéncia, continha
respostas fechadas e foi administrado via Google Forms. Na parte inicial, este
questionario continha os dados sociodemograficos, as habilitagcdes académicas, o estado
civil e os dados socioprofissionais — cargo profissional, area de trabalho e local de
trabalho. As possibilidades de resposta variavam segundo uma escala de 1 a 5
(1=discordo totalmente; 2=discordo; 3=nem concordo nem discordo; 4=concordo;
5=concordo totalmente). O questiondrio era constituido por quatro grupos de questdes:
o primeiro grupo continha 8 perguntas, o segundo 6 perguntas, o terceiro 6 perguntas e
o ultimo 7 questdes. A entrevista e questiondrio foram criados de raiz, tendo em conta
0s objetivos.

O processo de recolha de informagdo ocorreu no periodo entre fevereiro de 2018 e

marg¢o de 2020, com deslocacdo as varias lojas do pais. As entrevistas aos trabalhadores
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com deficiéncia foram realizadas presencialmente em cada hipermercado, mediante
agendamento prévio com o responsdvel de mercado e, com recurso a registo digital,
com o consentimento informado de cada trabalhador. Os questionarios administrados
aos colegas de trabalho da PcD eram logo enviados para serem preenchidos conforme ia
realizando a visita as lojas.

2.3. Analise de dados

O tratamento dos dados recolhidos incluiu a analise de contetudo, a partir de categorias
de andlise prédefinidas, decorrentes da revisdo da literatura e dos objetivos da
investigacdo. Os questiondrios aplicados foram sujeitos a andlise estatistica e a andlise
de contetido. Para o tratamento qualitativo dos dados, foi utilizado o o NVivo 10.1.10.,
um software usado para investigacdes qualitativas e de métodos mistos (Bringer et al.,
2004). Para o tratamento estatistico dos dados, foi utilizado o programa SPSS 24
(Statistical Package for the Social Sciences), sendo considerado uma ferramenta
extremamente poderosa para manipular e decifrar dados recolhidos através de

questionarios (Gogoi, 2020).

3. RESULTADOS

3.1. Entrevista a PcD

Os resultados da entrevista realizada a PcD revelaram que o sentimento/emog¢do que
mais caracteriza o dia-a-dia no trabalho da PcD foi o Orgulho, nomeadamente o orgulho
em ter um emprego, em ser autdbnomo e ter a possibilidade de contribuir para a

sociedade (cf. Tabela 1).

Tabela 1. Distribui¢cdo do sentimento dia-a-dia (PcD)

Sentimento/Emo¢ao que caracteriza
o seu dia-a-dia de trabalho

n %
Orgulho 36 72,0
Valorizagao 3 6,0
Outro 11 22,0

No que se refere a ocorréncia de uma situa¢do que habitualmente origina uma emocao
mais intensa a maioria dos participantes referiu “Chamarem-no aten¢do pelo seu

trabalho” (32%); a “Indiferenca, discriminag¢do e exclusdo” (16%) e “Chatear-se com
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colega” (16%) (cf. Tabela 2). Podemos verificar isto em alguns excertos das entrevistas:
“Chatear-me com colegas. Nao lhes consigo responder, para evitar outras situagoes,
conflitos” (Operador de Hipermercado - Def. Fisica); “Quando sdo injustos comigo e
me tratam com indiferenca, em pequenas coisas como convidar alguém para ir beber

café e essa pessoa ndo ir comigo, mas ir com outra colega” (Telefonista - Def. Visual).

Tabela 2. Distribuicdo da situacdo laboral que origina uma emogao intensa (PcD)

Situagdo laboral que origina uma emog¢ao intensa

n %

Qual a situacao?
Chamarem-no/a atencdo pelo seu trabalho 16 32,0

Indiferenca, discriminagdo e exclusdo 8 16,0
Chatear-se com colegas 8 16,0
Excesso de trabalho 4 8,0
Receber ajuda e carinho dos colegas 4 8,0
Nio ser valorizado/a 3 6,0
Interagdo com os clientes 3 6,0
Trabalho rotineiro 3 6,0
Trbalho ndo adaptado 1 2,0
O que sente?
Tristeza 14 28,0
Frustracao 7 14,0
Dececio / Desilusao 6 12,0
Stress 5 10,0
Angustia 4 8,0
Alegria 4 8,0
Culpa 3 6,0
Revolta 3 6,0
Felicidade 2 4,0
Magoa 2 4,0
Diz claramente ao outro qual a emogio sentida?
Nao 26 52,0
Sim 24 48,0
Diz ao outro qual o comport. que lhe causou o desconforto?
Nao 23 46,0
Sim 27 54,0
Disfarca o desconforto das emocdes sentidas?
Nao 21 42,0
Sim 29 58,0

Cerca de metade dos participantes ndo diz claramente ao outro qual a emocao sentida
(52%); e disfarca o desconforto das emocgdes sentidas (58%), mas diz ao outro qual o

comportamento que lhe causou o desconforto (54%). Podemos comprovar isto em
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alguns excertos: “Eu por acaso sou uma pessoa daquelas que ndo gosta muito de
confusoes. Ndo digo o que sinto a ninguém” (Operador de Hipermercado - Def.
Intelectual); “Ndo. Fica para mim o que eu sinto” (Operador de Hipermercado - Def.
Intelectual).

No que se refere a satisfagdo das necessidades e expectativas do participante em relacdo
a comunica¢do organizacional, a maioria considera a comunicagdo organizacional
acessivel (78%); ndo consideram os canais de comunicac¢do confuso (86%); revelam que
foi transmitido de forma clara os valores e visdo da organizagdo (90%); que existe uma
interagdo constante e colaborativa com o responsavel (86%); e com os colegas (88%)
(cf. Tabela 3). Podemos comprovar isto através de alguns excertos das entrevistas: “4o
inicio como tinha vergonha ndo era facil, ndo sabia como iam reagir comigo. Mas
agora é facil” (Assistente Administrativa - Def. Fisica); “O que usamos é o telefone,
depois ou vamos la abaixo, ou vamos as pessoas. Ndo me causa confusdo, para mim

estd bom.” (Assistente Administrativa - Def.Fisica).

Tabela 3. Distribuicdo da comunicagdo organizacional (PcD)

A comunicagdo organizacional satisfaz
as suas necessidades e expectativas

Sim Nido
n % n %

A forma de comunicagao ¢

ivel (facilitada)?
acessivel (fac a) 39 78,0 11 22,0

Os canais de comunica¢do internos

nfusdo?
causam confusdo 7 14,0 43 86,0

Foi transmitido de forma clara os

k isdo... d izagdo?
valores, visdo... da organizacao 45 90,0 5 10,0

Ha uma interacdo constante e
colaborativa entre sie o seu

responsavel? 43 86.0 7 14.0
Ha uma interag¢do constante e

. . 0
colaborativa entre si e os seus colegas? 44 88,0 6 12.0

Quanto a distribuicdo das sugestdes de mudanca da comunicagdo na empresa,
aproximadamente metade dos participantes ndo mudaria nada (48%); seguindo-se os

participantes que sugeriram “Mais trato humano e menos tecnologico” (16%); Existir
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um profissional ¢/ sensibilidade para comunicar ¢/ PcD's (12%); “Mudar as
mentalidades dos superiores” (10%); “Adaptar a comunicagdo a todos” (8%); e
“Realizar reunides semanais de equipa” (6%) (cf. Tabela 4). Podemos verificar isto em
alguns excertos das entrevistas realizadas: “Uma vez por semana, reunir a equipa do
departamento toda, colocar questoes, dar novas ideias, falar daquilo que esta menos
bem. Mais parte humana.” (Operador de Caixa- Def. Motora); “Nao mudava nada na
comunicagdo” (Assistente Administrativo- Def. Intelectual); “Acho que ndo mudava
assim grande coisa porque de comunicag¢do é sempre a mesma coisa, sempre igual.”
(Operador de Hipermercado- Def. Intelectual); “E assim, ndo mudava nada porque
acho que, aquilo que eu me apercebo ha comunicagdo, é aquilo que eu disse cada
colaborador que chega ha comunicagdo, os incentivos didarios. Acho que a

comunicagdo é suficiente a que ha.” (Operador de Caixa- Def. Fisica).

Tabela 4. Distribuicdo das sugestdes de mudanca da comunicacdo na empresa (PcD)

Se pudesse fazer alguma mudanga, no modo como funciona
a comunicagdo na empresa, o que mudaria?

n %
Nada 24 48,0
Mais trato humano e menos tecnologico 8 16,0
Existir um profissional ¢/ sensibilidade para comunicar ¢/ PcD's 6 12,0
Mudar as mentalidades dos superiores 5 10,0
Adaptar a comunicagao a todos 4 8,0
Realizar reunides semanais de equipa 3 6,0

No que concerne a distribuicdo do posto atual de trabalho, a maioria dos participantes
ingressou com recurso a entidades (76%), sente-se integrado (88%); a orientagdo foi
realizada verbalmente (100%); frequentaram formagdo profissional (96%); e ndo foi
realizada nenhuma adaptacao especifica (90%) (cf. Tabela 5). Podemos comprovar isto
através de algumas partes das entrevistas: “Sim (sinto-me integrado), pelos colegas e
por todos. Como lhe disse, sinto-me bem aqui dentro.” (Operador de Caixa- Def.
Intelectual); “Estou bem integrado com os meus colegas, discuto o que tenho a discutir,
falo o que tenho para falar e eles também falam comigo quando tém que ralhar também
ralham comigo e eu também ralho com eles. Eles neste momento ndo me vém como um
invalido, vém com um deficiente mas ndo vém com invalido.” (Telefonista- Def. Visual);

“Sim, mesmo a nivel de colegas, ndo existe aquela coisa de eu ser diferente, nos
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estamos ali na cantina e estamos na galhofa. Para além destes amigos tenho ainda
amigos com quem estou fora daqui. Ndo tenho qualquer tipo de discriminagdo. Sinto-

me integrada no geral...”(Operador de Hipermercado- Def. Intelectual).

Tabela 5. Distribui¢cdo do posto atual de trabalho (PcD)

Posto atual de trabalho
n %

De que forma ingressou?

Candidatura Propria 12 24,0

Recurso a Entidades 38 76,0
Sente-se integrado?

Nao 6 12,0

Sim 44 88,0
Como Ihe foi passada a orientagdo?

Verbal 50 100,0
Frequentou formagao profissional?

Nao 2 4,0

Sim 48 96,0
Foi feita alguma adaptacao especifica?

Nao 45 90,0

Sim 5 10,0

Relativamente a distribuicdo da questdo “O que gostaria de ver modificado, de forma a
proporcionar uma maior insercao profissional do cidadao com deficiéncia”, a maioria
dos participantes referiu “Mais oportunidades de emprego” (52%); seguindo-se “Maior
sensibilidade por parte das entidades empregadoras” (42%); e “Trabalho adaptado a
pessoa e a sua deficiéncia” (40%) (cf. Tabela 6). Podemos comprovar isto através de
alguns excertos de entrevistas:

“Deviam ajuda-las mais (as pessoas com deficiéncia). Podiam ajudar bastante essas
pessoas que precisam, dar-lhes emprego. Se tivesse uma empresa contratava sim,
ajudava, tentava ajudar dependendo da capacidade da pessoa, mas tentava ajudar no
que fosse preciso.” (Operador de Hipermercado- Def. Intelectual).

“E como eu digo das vezes os colegas podiam-me tentar ajudar mais, comunicar, ds
vezes eu falo e ainda sdo arrogantes, falam de uma maneira para as pessoas. Ndo sdo
comunicativos pessoalmente. Falam muito pelos telemoveis e esquecem-se, deixam de
lado quem ndo tem telemovel. Eu falo com educagdo, eu tento ser educado para os

meus colegas assim como quero que eles sejam educados para mim” (Operador de
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Hipermercado- Def. Intelectual).

Tabela 6. Distribuicdo da inserc¢do profissional (PcD)

O que gostaria de ver modificado, de forma a proporcionar uma
maior inser¢ao profissional do cidaddo com deficiéncia?

Sim Nao
n % n %
Mais oportunidades de emprego 26 52,0 24 48,0
Maior sensibilidade por parte das
entidades empregadoras 21 42,0 29 58,0
Trabalho adaptado a pessoa ¢ a sua
deficiéncia 20 40,0 30 60,0

Mudanga de mentalidades (sociedade) 10 20.0 40 0.0

Fiscalizagao/verificagdo por parte do
Estado, se as leis sdo cumpridas 10 20,0 40 80,0

A ili local de trabalhy
cessibilidades no local de trabalho 11 22,0 39 78,0

Acompanhamento e formacgéo na

mtegracdo ao mercado de trabalho 6 12,0 44 88,0
Promocao de politicas/mecanismos que
facilitem a integragdo 4 80 46 92,0

Incentivos & tratagd
ncentivos as empresas para a contratagao 5 10’0 45 90,0

3.2. Questionario aos colegas de trabalho da PcD

A determinacdo da fidelidade do questionario foi verificada utilizando o método de
consisténcia interna. O Alfa de Cronbach deve ser superior a 0,70 sugerido por Pestana
& Gageiro (2008), que nos indicam fidelidade, correlagdo e homogeneidade dos itens, o
que nos permite um grau de confianca e exatiddo dos mesmos valores ao longo do
tempo. A consisténcia das dimensdes em estudo foi razodvel pois o seu Alfa de
Cronbach encontra-se entre 0,70 e 0,80, exceto na dimensao “Comunicacdo Interpessoal”
cujo coeficiente foi fraco (a=0.608), mas situa-se proximo do valor aceitavel.

Da andlise do questiondrio, os resultados mostraram que a maioria dos colegas de
trabalho da PcD concordou (92,7%) que a contratagdo da PcD contribui para a
responsabilidade social da empresa. A maioria dos colegas de trabalho da PcD
concordou (66,5%) em “Reconhego facilmente as emogoes da PcD através do seu

comportamento e expressoes faciais”. A maioria dos colegas de trabalho da PcD
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concordou (83,4%) que de uma forma geral existe uma boa comunicagdo com a PcD. A
maioria dos colegas de trabalho da PcD concordou (82,8%) que a empresa tem o

objetivo de promover a inclusdo social da PcD

4. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados da entrevista realizada & PcD indicaram que a emog¢do que mais
caracteriza o dia-a-dia no trabalho da PcD ¢ o Orgulho, nomeadamente o orgulho em ter
um emprego, em ser autonomo e ter a possibilidade de contribuir para a sociedade.
Também no estudo de Souza (2019) que teve como objetivo avaliar as emocgdes de
pessoas com deficiéncia intelectual durante o trabalho, o sentimento mais
frequentemente reportado foi o orgulho, relacionado a dignidade de terem um emprego.
As situagdes que habitualmente geram uma emocao intensa em contexto laboral foram
“Chamarem-no atencao pelo seu trabalho”; a “Indiferenca, discriminagdo e exclusao”,
originando um sentimento de tristeza e frustragdo. Resultados semelhantes foram
encontrados por Lindsay et al. (2017) que verificaram que uma rea¢do negativa por
parte dos colegas de trabalho de PcD (descriminagdo) levou a que estes tivessem
experiéncias e sentimentos negativos, como o aumento dos niveis de ansiedade, stress e
dificuldades em permanecer no emprego.

Os resultados mostraram que a maioria dos PcD ndo diz claramente ao outro qual a
emocdo sentida e disfarca o desconforto das emogdes sentidas. Estes resultados vao de
encontro aos de Coutinho et al. (2017) que verificou que os funciondrios com
deficiéncia muitas vezes ndo t€ém oportunidade de expressar suas opinides € emogdes.
Estas pessoas acabam por ser discriminadas pelos empregadores, assim como pelos
colegas, por causa de conceitos errdneos sobre as suas capacidades, reforcando uma
visdo preconceituosa acerca delas e impedindo que expressem abertamente as suas
opinides e emogdes (Coutinho et al., 2017). Também Sherbin e Kennedy (2017)
concluiram que grande parte dos trabalhadores com deficiéncia ndo tém a possibilidade
de expor as suas ideias, emocgdes, € sentimentos no ambiente de trabalho e, aqueles que
o fazem, acabam por ser ignorados pelas entidades empregadoras.

Quanto a comunicacdo organizacional, as PcD consideram-na acessivel; ndo
consideraram os canais de comunicagdo confusos. A maioria dos participantes considera
ainda que foi transmitido de forma clara os valores e visdo da organizacdo; que existe

uma interacdo constante e colaborativa com o responsavel e com os colegas. De acordo
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com os achados de alguns estudos, as empresas que prestaram suporte individual aos
seus funciondrios com deficiéncia, transmitindo-lhes de forma clara e objetiva os
valores e a visdo da organizacdo e ajudando-os na integracdo no ambiente laboral,
apresentaram uma maior permanéncia desses individuos no emprego (Ripat &
Woodgate, 2017; Scott et al., 2015).

Relativamente ao seu atual posto de trabalho a maioria dos participantes ingressou com
recurso a entidades; sente-se integrado; frequentaram formagdo profissional e nao foi
realizada nenhuma adaptagdo especifica. Relativamente a este Gltimo resultado, varios
estudos mostraram que uma das maiores barreiras sentidas pela PcD no trabalho diz
respeito ao facto de as empresas ndo terem feito adaptacdes especificas, o que provocou
uma integracao mais dificil (Andrade et al., 2017; Rueda & Andrade; 2016; Kim et al.,
2020).

Quanto ao que gostariam de ver modificado, de forma a proporcionar uma maior
inser¢do profissional da PcD, a maioria nomeou “Mais oportunidades de emprego”,
seguindo-se uma “Maior sensibilidade por parte das entidades empregadoras” e o
“Trabalho adaptado a pessoa e a sua deficiéncia”. Também no estudo de Quinn et al.
(2016), os participantes com deficiéncia reportaram que o seu acesso ao emprego foi
impactado pelas ineficiéncias percebidas, encontrando-se por isso limitados no que diz
respeito as oportunidades laborais. Por sua vez, no estudo de Guerra et al. (2016),
88,7% das PcD referiu ser susceptivel a rejeicao/descriminagao por parte das empresas,
alertando para uma maior sensibilidade por parte do tecido empresarial.

Da andlise do questiondrio, os resultados mostraram que a maioria dos colegas de
trabalho da PcD concordou (92,7%) que a contratagdo da PcD contribui para a
responsabilidade social da empresa. Também no estudo de Freitas et al. (2017), foi
verificado que a contratacdo de PcD ndo se relaciona com os ganhos econdémicos ou de
produtividade, e sim aqueles relativos a melhoria da imagem da organiza¢dao face a
sociedade, que passa a visualizd-la sob uma perspetiva mais otimista, como uma
organiza¢do inclusiva. De modo semelhante, no estudo de Huang e Chen (2015), os
empregadores e colegas de trabalho viam o emprego de PcD’s como uma abordagem
nobre para cumprir obriga¢des sociais, como algo significativo que pode ajudar
diretamente essas pessoas a ter uma vida produtiva e a proporcionar-lhes um meio de
cuidar financeiramente das suas familias.

A maioria dos colegas de trabalho da PcD concordou (66,5%) em “Reconhego
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facilmente as emocgdes da PcD através do seu comportamento e expressoes faciais ™.

A maioria dos colegas de trabalho da PcD concordou (83,4%) que de uma forma geral
existe uma boa comunicagdo com a PcD. Estes resultados vao de encontro aos de Kitis
et al. (2017), que mostraram que o funcionario com deficiéncia é visto pelos seus
colegas como comunicativo, socidvel, honesto, sincero e pontual no trabalho; e aos de
Sartika e Devita (2020) que mostraram que a PcD ndo tem problemas em se relacionar
com os outros no trabalho, havendo uma boa comunicagao entre todos.

Por fim, a maioria dos colegas de trabalho da PcD concordou (82,8%) que a empresa
tem o objetivo de promover a inclusdo social da PcD. Também no estudo de Silva et al.
(2018) foi verificado que todas as empresas procuraram contratar funciondrios com
deficiéncia ndo para cumprirem apenas as cotas estabelecidas por lei, mas sim para

potenciar a inclusdo.

5. CONCLUSOES

A partir dos resultados encontrados conclui-se que o orgulho ¢ sentimento mais
reportado pela PcD no dia a dia de trabalho; que uma das situagdes que provoca uma
emoc¢do mais intensa na PcD diz respeito maioritariamente ao facto de a chamarem a
atencdo pelo seu trabalho. Cerca de metade dos participantes ndo diz ao outro qual a
emocdo sentida e disfarga o desconforto das emocdes sentidas. Em relacdo a
comunicagdo organizacional, os resultados permitiram concluir que esta ¢ acessivel,
clara e que os valores e visdo da organizagdo foram transmitidos de forma transparente.
Em relagdo a comunicagdo com os colegas e responsaveis, 0s participantes
consideraram que era constante e colaborativa. No que concerne as sugestdes de
mudanga na comunicacdo da empresa, aproximadamente metade reportou que nao
mudaria nada. Os restantes sugeriram mais trato humano em detrimento do tecnoldgico,
a existéncia de um profissional com sensibilidade para comunicar com PcD, adaptar a
comunica¢do a todos e, por fim, realizar reunides semais com a equipa. Foi possivel
concluir também que a grande maioria dos participantes sente-se integrada na
organizagdo. No entanto, a grande maioria considera que ndo foi feita nenhuma
adaptacao especifica de trabalho. No que concerne as sugestdes de modificagdo de
forma a proporcionar uma maior insercdo profissional da PcD, a maioria reportou a
questdo das oportunidades de emprego.

Este trabalho possibilitou ainda conhecer a perce¢do dos colegas da PcD, concluindo
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que estes consideram que a contratagdo destas pessoas contribui para a responsabilidade
social da empresa; que existe uma boa comunica¢do com a PcD; e que a empresa tem o
objetivo de promover a inclusdo social da PcD. Este trabalho contribuiu para o
aprofundamento processo de inclusdo das PcD no mercado de trabalho, assim como das
suas emogdes, da comunicagdo organizacional e da percecdo dos colegas de trabalho
sobre esta populacdo, oferecendo-nos luzes sobre o que pode ser melhorado neste
ambito.

A principal limitacdo deste estudo esta relacionada com o fator temporal, na medida em
que foi imposto um prazo limite para a elaboracio do mesmo. Outra limitagdo
relaciona-se com o tamanho reduzido da amostra das entrevistas realizadas a PcD
enquanto trabalhador. Além disso, o facto de a maioria dos trabalhadores com
deficiéncia ter na sua maioria mais de 10 anos de trabalho na empresa, pode ter feito
com que apresentassem um cenario mais positivo do que o real. Em novas investigacdes
seria interessante contemplar uma amostra mais significativa, diferentes contextos de

trabalho, assim como trabalhadores com varios tipos de vinculo contratual.
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