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Resumo

Na presenca de diferengas entre os varios colaboradores de uma organizacdo - quer seja ao
nivel de etnias, sexo, idade ou a existéncia de algum tipo de deficiéncia - as organizagdes
acabam por tomar diversas medidas de sensibilizacdo e gestdo da diversidade, de forma a
evitar conflitos e a aumentar a produtividade. Este estudo pretende analisar de que forma as
empresas adaptam as suas praticas de recursos humanos para receber pessoas portadoras de
deficiéncia auditiva e de que forma os trabalhadores surdos percepcionam a sua inser¢édo no

mercado de trabalho.

Os dados do estudo foram obtidos em duas diferentes vertentes: a vertente individual, através
da aplicacdo de um questionario feito com base na revisdo de literatura, aplicado a 27
individuos surdos com experiéncia profissional; e a vertente organizacional através de uma
andlise qualitativa a trés empresas portuguesas de diferentes sectores e que contratam pessoas
surdas. Apos a analise dos dados recolhidos, foi possivel perceber que as adaptacbes as
praticas de recursos humanos em causa (comunicacao, socializacdo, recrutamento e seleccao e
formacédo), sdo realizadas de ambos os lados - trabalhador surdo e restantes colaboradores e
que os individuos surdos se sentem bem integrados nas organizacGes onde trabalham, apesar
de sentirem algumas diferengas em relagédo aos restantes trabalhadores.

Foi ainda possivel perceber as principais motivacdes das organizacGes para contratarem

pessoas surdas sendo que a mais referida foi a responsabilidade social.

Apdbs a discussdo dos dados, foram ainda sugeridas algumas limitaces do estudo e

apresentados alguns desafios futuros para estudos dentro do tema.

Palavras-chave: deficiéncia; trabalhadores surdos; adaptacio; organizacoes

Jel Classification: Jj24: J81



Abstract

When facing differences between employees resulting from ethnic origin, age, gender or some
kind of handicap condition, organizations tend to take action relating to diversity
management, aiming to avoid conflict and improve productivity. The present study analyses
the way corporations adapt its human resources’ policies in order to integrate hearing
handicapped workers and in what way this kind of workers perceives its participation in the

market.

Data collected regards to two different universes: individuals, obtained by submitting an
inquiry based on existing research to 27 hearing handicapped with professional experience
and corporate, through qualitative analyses of three portuguese corporations of diversified
economic sectors that have recruited hearing handicapped workers. After data analyses it was
possible to conclude that an adaption effort to the relevant human resources management
practises (communication, socialization, selection/recruiting, training) is performed from both
sides — handicapped workers and the other employees, and that the hearing handicapped feel
well integrated in the organizations they work for, even if they keep identifying some

differences when they compare with non-handicapped colleagues.

It was still possible to understand the main drivers for the organizations to recruit hearing
handicapped individuals, being social responsibility the one more often revealed,

After the comparative analyses of the data with relevant published theory regarding the issues
identified above, some remarks related to limitations to the study are presented as well as

challenges for future investigations in this area.

Key-wo rds: handicap; deaf workers; organizations; adjustments
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1. Introducio

O facto de os individuos serem portadores de algum tipo de deficiéncia exige as organizactes
onde estes estdo inseridos uma maior atencdo e optimizacdo das praticas de recursos humanos
e um maior esforco no que concerne & gestdo da diversidade dentro das mesmas. E necessario
compreender se estes individuos estdo aptos a todas as tarefas que a sua funcdo exige, se a
organizacdo tem realmente condigdes de integragdo de pessoas com estas caracteristicas e
preocupacdo em adaptar as suas praticas para uma melhor inser¢do do individuo surdo na
organizacdo, ou se o faz simplesmente devido aos beneficios que obtém por parte do Estado

ao contratar um individuo portador de deficiéncia.

A necessidade de integrar pessoas com deficiéncia ou incapacidade no mercado de trabalho
revela-se cada vez mais um agente decisivo na inclusdo social, na autonomia econémica e na
realizacdo pessoal. Torna-se por isso necessaria, como ficou estabelecido na Convencéo das
Nacdes Unidas sobre os direitos das pessoas com deficiéncia adoptada em 2006, o incentivo
do emprego e empregabilidade enquanto estratégias de estimulo da inclusdo de pessoas com

deficiéncias ou incapacidade (Gabinete de Estratégia e Planeamento, 2012).

As organizagdes deverdo compreender que os trabalhadores com alguma deficiéncia s&o
“actores contribuintes” e nao “colaboradores dependentes” pois podem ser tdo produtivos
como qualquer outro trabalhador (Fernandes, 2007), neste sentido, este estudo pretende
perceber se existe realmente um esforco e uma preocupacao na adaptacdo das praticas de
recursos humanos por parte das organizagdes emm Portugal que contratam colaboradores
surdos, perceber quais as principais motivacbes destas empresas para contratarem
trabalhadores surdos e compreender a percepcdo que o préprio trabalhador surdo tem em
relacdo a sua inclusdo no mercado de trabalho. Neste sentido o estudo foi estruturado em

cinco capitulos.

Primeiramente foi elaborada uma reviséo de literatura dividida em trés temas essenciais para a
investigagdo. A primeira parte da revisdo de literatura incide sobre a deficiéncia em geral,
como se define uma pessoa com deficiéncia, qual a realidade das pessoas com deficiéncia em
Portugal e como se caracteriza a deficiéncia auditiva em particular. A segunda parte da
revisao de literatura recai sobre a diversidade nas organizacfes e a importancia da diversidade
e de uma boa gestdo nas organizacGes, analisando quais as vantagens, desvantagens e

obrigagbes que as empresas que contratam pessoas com deficiéncias identificam na
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contratacdo de trabalhadores com deficiéncia. A Gltima parte centra-se na forma como as
empresas recorrem a adaptacao e especializacdo das préaticas de recursos humanos para uma
melhor insercdo de pessoas com deficiéncia, sendo que no caso da surdez e com o objectivo
de aprofundar o estudo, foram destacadas a comunica¢do, uma vez que € uma caracteristica
diferenciadoras dos trabalhadores surdos que acaba por ter influéncia nas restantes, o
recrutamento e seleccdo uma vez que € o processo inicial e fundamental para a insercdo de
qualquer trabalhador, a socializacdo por ser o processo de integragdo do individuo na
organizacdo e consequentemente com o mercado de trabalho, e a formacédo pela importancia
que esta tem para o desempenho de qualquer trabalhador e por isso necessita ser adaptada a
todos.

No segundo capitulo explica-se 0 método de recolha de dados seguido nesta investigacdo,
esclarecendo o tipo de estudo e a estratégia de pesquisa — estudo de caso essencialmente
exploratério. Neste capitulo sdo esclarecidas as questdes de investigacdo, os objectivos do
estudo, quais as técnicas de obtencdo de dados, os instrumentos utlizados e os procedimentos

seguidos e, por fim, que métodos foram utilizados na exploracdo dos dados recolhidos.

No terceiro capitulo sdo apresentados os dados recolhidos e a analise realizada. Numa
primeira etapa sdo analisados os dados recolhidos através de um questionério junto de
individuos surdos com experiéncia profissional, em seguida sdo analisadas as informacdes

recolhidas junto de organizacdes que contratam individuos surdos.

O quarto capitulo é dedicado a discussdo dos dados recolhidos, tentando responder, através da
analise dos mesmos, as questdes colocadas no inicio do estudo e apresentando as principais

conclusoes.

As limitagdes e desafios futuros que este estudo apresenta sdo expostos no quinto capitulo
deste estudo bem como as consideragdes finais retiradas da investigacéo realizada.

10
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2. Revisao Bibliografica

De forma a enquadrar o estudo de caso, foi elaborada uma pesquisa sobre temas relacionados
com a gestdo de pessoas com deficiéncia nas organizacgdes e sobre a influéncia destas préaticas
na sua insercdo. Pretende-se, neste capitulo, perceber de que forma a deficiéncia é encarada a
nivel organizacional e qual o papel das préaticas de recursos humanos na insercao de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho. Para isso, inicialmente é necessario compreender e

definir os termos utilizados quando se estuda um tema que aborda a deficiéncia.
2.1 Pessoa com deficiéncia

O desenvolvimento de qualquer trabalho sobre pessoas com deficiéncia exige, a partida, a
definicdo e distin¢do de alguns conceitos associados ao tema. Um dos termos assiduamente
relacionado com o termos deficiéncia é incapacidade, torna-se por isso pertinente que se

consiga distinguir ambos.

A utilizacdo de vocabulos como “deficiéncia”, “deficiente”, “pessoa com deficiéncia”,
“pessoa deficiente”, ou “portador de deficiéncia” € frequente na linguagem quotidiana, € o seu
uso em contextos politicos, administrativos e sociais demonstram como estes estdo
enquadrados e enraizados no vocabulario técnico-cientifico legal e regulamentar. Porém,
formalmente, ndo existe um termo definido para utilizar de forma técnica e cientifica para

referir uma pessoa com deficiéncia (Veiga, 2006).

Geralmente, associados a deficiéncia, surgem temas como a diferenca, as barreiras materiais e
sobretudo barreiras imateriais como o relacionamento, as atitudes e comportamentos a ter. E
pertinente, para a realizacdo deste estudo, perceber se este peso associado a deficiéncia
impede as pessoas com deficiéncia tenham acesso pleno da cidadania e, especificamente ao
acesso ao mercado de trabalho.

Segundo a Classificagdo Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saude (CIF)
deficiéncias sdo problemas na funcdo ou estrutura corporal — fungdes fisiologicas ou
psicoldgicas do sistema do corpo e partes anatomicas do mesmo — tais como um desvio ou
perdas significativos. Ou seja, deficiéncia corresponde a alteracdes apenas no nivel do corpo.
Ainda conforme a CIF, a incapacidade é um termo mais abrangente, envolve uma relacdo

dindmica e indica os aspectos negativos da interaccdo entre o individuo portador de uma

11
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condigdo de salde especifica e o0 contexto onde este se insere - tendo em atencédo factores
ambientais e factores pessoais (World Health Organization, 2005).

Para a Organizacdo Mundial de Saude (OMS), denominada a nivel internacional por World
Health Organization, a incapacidade “consiste na restricdo ou falta de capacidade para realizar
uma actividade dentro dos limites considerados normais para um ser humano”. Por outro lado
as deficiéncias podem ser temporarias ou permanentes, representando a exterioriza¢do de um
estado patologico e poderdo ser reflectidas em perturbacdes a nivel organico (Secretariado
Nacional de Reabilitacdo, 1996: 11).

As deficiéncias, de acordo com o Inquérito Nacional de Incapacidades, Deficiéncias e

Desvantagens (1996) e segundo a CIF, estdo categorizadas por:

a) Deficiéncias Psiquicas: doencas mentais, deficiéncias intelectuais, deficiéncias das
fungBes gnosicas e préxicas.

b) Deficiéncias Sensoriais: deficiéncias de viséo, fala ou auditivas.

c) Deficiéncias Fisicas: deficiéncias mecanica e motora a nivel dos 6rgdos internos,
deficiéncias de outras funcdes especificas (como deficiéncia da mastigacdo e da
degluticdo, por exemplo) e deficiéncias muasculo-esqueléticas e estéticas da regido da
cabeca e tronco ou deficiéncias dos membros superiores e inferiores (deformacéo,
malformacao, auséncia ou défice funcional).

d) Deficiéncias Mistas: a deficiéncia incide nos planos fisico, psiquico e sensorial

(paralisia cerebral ou microcefalia)

No contexto laboral, a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), considera que um
individuo com deficiéncia é aquele que tem perspectivas de obter um emprego apropriado, de
manter 0 emprego e de progredir na carreira substancialmente reduzidas devido a existéncia
de uma deficiéncia fisica, auditiva, mental ou multipla devidamente reconhecida e que sente
gue a sua deficiéncia é agravada pelas dificuldades locais de inclusdo no mundo do trabalho

(Secretariado Internacional do Trabalho, 2006).

Carvalho-Freitas (2007) defende que existem trés formas distintas de conceptualizar a
deficiéncia, ou seja, existem diferentes interpretacdes em relacdo aos portadores de uma

deficiéncia:

a) Normalidade: interpretacdo da deficiéncia como um “desvio” ou “doenga” que

necessita cuidados especiais de saude. Usualmente as pessoas que tém esta visdo

12
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defendem que a insercdo de individuos com algum tipo de deficiéncia no mercado de
trabalho seria feita através de reabilitacdo e da adequacdo dos mesmos ao sistema
social. Esta interpretacdo relaciona pessoas com deficiéncia a problemas de
relacionamento e a acidentes de trabalho, sendo que considera que os individuos
portadores de deficiéncia deveriam trabalhar em sectores especificos das organizagdes.

b) Inclusdo: esta interpretagdo toma a deficiéncia como um problema social e ndo como
um problema individual. A sociedade deve adaptar-se para que possa incluir os
individuos com qualquer tipo de deficiéncia atraves das suas potencialidades.

c) Técnica: a percepcao das pessoas é focalizada no desempenho, na produtividade e na
qualidade do trabalho das pessoas com deficiéncias e de que modo os trabalhadores
com alguma deficiéncia influenciam a competitividade da organizacdo em que estdo
inseridos. A accdo social desta concepcdo prende-se na utilizacdo da gestdo da
diversidade como recurso administrativo das organiza¢Ges tornando a sua inclusdo na
empresa e a gestdo do trabalho do individuo com deficiéncia um recurso da

organizacao.

A elaboracdo deste estudo segue principalmente a terceira interpretacdo, sem esquecer no
entanto que para que tal aconteca as empresas terdo também de passar por um periodo de

adaptacdo.

A informacdo em relacdo a capacidade de realizacdo, produtividade e capacidade de relacédo
com os restantes trabalhadores do individuo com deficiéncia é fundamental para a insercao
deste no mercado de trabalho. As organizacfes deverdo compreender que os trabalhadores
com alguma deficiéncia sdo “actores contribuintes” e ndo “colaboradores dependentes” pois

podem ser tdo produtivos como qualquer outro trabalhador (Fernandes, 2007).

2.1.1 Deficiéncia em Portugal

“A realidade das pessoas com deficiéncia em Portugal persiste marcada por fortissimas
condi¢cbes de marginalizagcdo social e exclusdo economica. Tal perpetuacdo acontece a
despeito das sucessivas transformacdes legislativas e das politicas sociais que foram sendo

introduzidas nas ultimas décadas.” (Martins, 2007: 197).

Segundo os dados estatisticos do Instituto Nacional de Estatistica (INE), em 12 de Marc¢o de
2001, existiam em Portugal 634.408 pessoas recenseadas com deficiéncia, sendo que destes

333.911 eram homens e 300.497 eram mulheres. Este numero representava 6,1% da

13
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populacédo residente. No que concerne a deficiéncia auditiva, esta tinha um peso de 0,8% no
total da populacdo residente. (INE, 2002).

Em 2001, segundo os Censos, a populacdo portuguesa com algum tipo de deficiéncia e com
uma idade igual ou superior a 15 anos (idade a partir da qual podera ser melhor definida a
condicdo de um individuo perante a actividade economica) era de 601.583 pessoas. Deste
total, 80.356 tém deficiéncia auditiva, sendo que apenas 23.790 estdo empregados. Dos
restantes 2.518 estdo desempregados, e a grande maioria (54.048) encontrava-se sem

actividade econémica.

As medidas activas de emprego dirigidas as pessoas com deficiéncias ou com alguma
incapacidade sdo, em Portugal, da responsabilidade do Instituto de Emprego e Formacéo
Profissional (IEFP), que actua em conjunto com centros de reabilitacdo profissional (Gabinete

de Estratégia e Planeamento, Janeiro 2012).

2.1.2 Incapacidade para ouvir

Sendo que a incapacidade para ouvir é caracterizada pela auséncia total ou por reducdo grave
da capacidade auditiva, os individuos surdos serdo tanto os que sofrem de surdez total de
ambos os ouvidos (irrecuperavel pela utilizacdo de qualquer dispositivo de amplificacdo de
som) como 0s que sofrem de uma reducdo da capacidade de receber mensagens verbais ou

qualquer outro tipo de mensagens audiveis (World Health Organization, 2005).

Os individuos surdos possuem uma linguagem prépria, pertencem a uma comunidade
organizada e bastante unida, possuindo ainda condic¢des cognitivas semelhantes a qualquer
outra pessoa gue oica. A surdez nao implica, portanto, que os individuos sejam excluidos da

sociedade ou até do mercado de trabalho (Graeff, 2006) .

A incapacidade de ouvir encontra-se sobretudo relacionada com deficiéncias sensoriais
(83,75%) mas também ¢é associada a deficiéncias fisicas quando causada pela deficiéncia de
um oOrgéo interno (Secretariado Nacional de Reabilitagéo, 1996).

A surdez implica uma afectacdo na personalidade do individuo portador de tal deficiéncia,
uma vez que se relaciona directamente com o plano linguistico (fala) e, principalmente, o
controlo que a pessoa tem sobre 0 meio que a envolve. Tais caracteristicas tornam as pessoas
surdas mais ansiosas, inseguras, desconfiadas e emocionalmente instaveis, quando

comparadas com individuos sem qualquer deficiéncia auditiva. As capacidades intelectuais e

14
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laborais de uma pessoa surda néo sdo afectadas pela incapacidade auditiva, no entanto o seu
desenvolvimento intelectual pode ressentir-se devido a dificil comunica¢do com o meio que a
rodeia. Além disso, 0 pensamento e 0 raciocinio, bem como a execucdo de determinadas
accOes de algumas pessoas surdas poderdo demonstrar-se lentos devido ao atrasado causado a

nivel l6gico-formal e compreensdo légica do seu meio envolvente (Veiga, 2006).

No que concerne ao nivel de instrucdo, segundo um estudo do Secretariado Nacional de
Reabilitacdo realizado em 1996, concluiu-se que 39,42% dos individuos surdos em Portugal
ndo possuiam qualquer tipo de nivel de instrucdo e que apenas 3,26% desta populacédo teve
acesso ao ensino politécnico/universitario. E ainda necessario destacar que na altura deste
estudo cerca de 37,44% dos individuos surdos trabalhavam no sector terciario enquanto
29,30% detinha a sua actividade principal no sector primario (Secretariado Nacional de
Reabilitacdo, 1996).

2.2 Diversidade nas organizacoes

No seguimento deste estudo, é pertinente perceber de que forma a diferenca, em especial a
deficiéncia, é encarada nas organizacdes. Em todas as organizacdes existem colaboradores
diferentes, quer seja pelo seu sexo, idade, experiéncia profissional, deficiéncia, neste contexto
é importante perceber o papel da empresa em conciliar as diferentes caracteristicas dos seus
trabalhadores em prol do seu bom funcionamento.

Hays-Thomas (2004) define diversidade pelo conjunto de diferencas entre individuos mais
susceptiveis na sua aceitacdo, desempenho, satisfacdo ou progressdo numa organizagdo, sendo
que o principal papel da gestdo da diversidade é, através da utilizacdo de processos e
estratégias adequados, transformar estas diferencas em vantagens para as organizacdes. Desta
forma, a gestdo da diversidade estabelece programas e procedimentos planeados e
sistematizados com vista a melhorar a interac¢do entre pessoas diferentes e sobretudo tornar a
diversidade organizacional numa fonte de criatividade, complementaridade e aumento da
eficiéncia ao invés de ser a base de tensdo, conflito ou falhas de comunicagdo que poderiam

levar a diminuicéo da eficiéncia, do progresso e da satisfacdo dos trabalhadores.

Para Yakura (1996) os individuos sdo Unicos e as suas diferencas sdo (ou poderiam ser)
utilizadas como um activo importante das empresas. A diversidade numa organizagdo é
composta pelas diferentes atitudes, comportamentos, relagdes intergrupais, procedimentos,

etnias e culturas existentes na mesma (cit. in Hays-Thomas, 2004).
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As organizagOes, perante a diversidade, poderdo valoriza-la através de actividades concebidas
para 0 aumento da informacdo e da aceitagdo das diferencas existentes e, por outro lado, tentar
gerir as diferencas da melhor forma percebendo com alguma antecedéncia quais serdo 0s
custos que a organizacdo tera de suportar para que as diferencas existentes sejam

transformadas em forgas para a organizacao (Hays-Thomas, 2004)

Na elaboracdo deste estudo, torna-se essencial perceber os motivos que levam uma
organizacdo a optar pela contratacdo de pessoas portadoras de deficiéncias, neste caso em
concreto € importante perceber o porqué de se contratarem individuos surdos, que vantagens e

desvantagens sdo identificadas pelas organizacdes (Stockdale & Crosby, 2005).

Os problemas e as potencialidades de inser¢do da populacdo com deficiéncia tém de ser
estudados e compreendidos para além do “factor” deficiéncia, este tera de ser analisado como
fazendo parte de um conjunto de factores estruturantes para o individuo a insercdo do
individuo no mercado de trabalho (como as suas origens, experiéncia profissional, situacdo
familiar) (Bernardo, 1995).

2.2.1 Gestao da diversidade organizacional

Quando existem diferencas entre os diferentes membros de uma organizacdo- quer seja ao
nivel de etnias, sexo, idade ou a existéncia de algum tipo de deficiéncia- as organizacdes
acabam por tomar diversas medidas de sensibilizacdo e gestdo da diversidade, de forma a

evitar conflitos e a aumentar a produtividade.

“As pessoas com deficiéncia ndo se constituem como um grupo homogéneo, quer devido as
diferentes tipologias existentes, quer em funcdo das caracteristicas individuais que

determinam vivéncias e perfis de competéncias diversificados” (Fernandes, 2007: 101).

No caso especifico das organizacbes com colaboradores com algum tipo de deficiéncia, a
gestdo da diversidade pode ser feita através de diferentes indicadores que se encontram
subdivididos em trés categorias. Existem medidas adoptadas para grupos com deficiéncias
mas que poderiam ser também utilizadas em grupos com outro tipo de diversidade (processo
de seleccdo e recrutamento especifico, acgdes de formacdo para equipas com deficiéncias,
medidas de consciencializacdo das chefias e dos pares das pessoas com deficiéncia), por outro
lado existem medidas e estratégias que sdo utilizadas num grupo base mas que tém mais
enfoque nas pessoas com algum tipo de deficiéncia que estejam integradas no grupo/equipa (é

0 caso de ofertas de estadgios/emprego para pessoas com estas caracteristicas, contacto e
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aprendizagem com empresas que tém o mesmo tipo de preocupacdo). Na gestdo da
diversidade podem ser ainda ser postas em préatica algumas medidas, numa terceira categoria,
muito especificas para o trabalhador deficiente como a instalacdo de equipamento adaptado as
deficiéncias, adaptar os testes de seleccédo e os procedimentos utilizados nas entrevistas, rever
o0s procedimentos de formacéo e consultar o membro da equipa que tem alguma deficiéncia
sobre as suas necessidades (Woodhams & Danieli, 2000).

Apesar dos motivos morais e ético que levam as organizagGes a contratar pessoas com algum
tipo de deficiéncia, existe também o lado da competitividade econdmica. E importante ter em
atencdo os custos associados ao investimento que as organizacfes fazem ao incluir individuos
com caracteristicas especificas nas suas equipas. Numa primeira analise as empresas terdo de
perceber se 0s custos que terdo com as iniciativas que promovem a igualdade organizacional
serdao compensados pelo potencial dos trabalhadores com deficiéncia e/ou produtividade
reduzida temporariamente e/ou 0s custos de transaccdo da substituicdo dos trabalhadores, por
outro lado é conveniente perceber que o retorno do investimento na igualdade na organizacao
€ maximizado em situacdes onde exista uma maior concentracdo do grupo minoritario ou de
dependéncia das suas capacidades- uma vez que desta forma o custo do investimento per
capita ira reduzir (Woodhams & Danieli, 2000).

A inclusdo de pessoas com deficiéncia numa organizagdo necessita ter em atencdo a reducédo
de barreiras ao nivel de seis dimensdes distintas (tanto na envolvente interna como no meio
envolvente externos da empresa). Estas barreiras existem tanto a nivel arquitectonico (acesso
e condi¢cdes de trabalho) — no caso dos individuos surdos estas barreiras encontram-se
principalmente ao nivel dos sinais de alarme, por exemplo, que sdo sonoros; a nivel
comunicacional, tanto na comunicagdo escrita e oral como na comunicacdo interpessoal e
comunicacdo virtual; a nivel metodoldgico no que diz respeito aos métodos e técnicas
utilizados na organizacdo e em cada funcéo; a nivel instrumental na utilizagdo de instrumentos
e ferramentas de trabalho especificos; ao nivel programatico, nas normas e regras da
organizacdo e mesmo ao nivel comportamental, em relacdo as atitudes e comportamentos
adoptados (Bahia & Schommer, 2011).

Actualmente a gestdo da diversidade nas organizacgdes ja ndo é vista apenas como gestdo de
minorias, mas sim como a forma mais eficaz de contratar e reter individuos criativos e com

talento através da construcdo de um ambiente de trabalho que reconheca os valores de cada
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um e apoie as diferentes ideias existentes. A gestdo da diversidade é vista como uma
ferramenta de incluséo (Hasse, 2010).

2.2.2 Diferentes perspectivas da diversidade organizacional

Ao longo do tempo tem sido argumentado, por diversos autores, que a diversidade oferece
poucas Vvantagens as organizacbes no que diz respeito a detencdo de conhecimento,
capacidades e habilitacdes necessérias para o desempenho correcto das funcdes. A adaptacéo
do local de trabalho as diferencas de cada um acaba por prejudicar a eficiéncia das
organizagOes, uma vez que a diversidade leva a existéncia de dinamicas negativas entre 0s
trabalhadores e acaba por resultar num decréscimo da produtividade. (Stockdale and Crosby,
2005). Segundo Hacker (1995) algumas empresas acabam mesmo por evitar a diversidade
para que, tanto os clientes como os colaboradores, ndo se sintam desconfortaveis com a

existéncia de diferencas e desta forma evitam conflitos (cit in. Hays-Thomas, 2004).

Por outro lado, autores como Thomas e Ely (1996) defendem que a diversidade é vista de

diferentes perspectivas e que por isso origina diferentes resultados:

“Discrimination and fairness”, as organizagfes preocupam-se com uma entrada na
organizacao e processo de recrutamento justos e diversificados. As organizacdes com este tipo
de visdo acabam por ter equipas diversificadas mas com algumas dificuldades em criar um
bom clima de trabalho e em reter pessoas diferentes uma vez que ap6s 0 processo de
recrutamento os diferentes tipos de conhecimento, experiéncia, capacidades, pensamento e
caracteristicas de cada trabalhador acabam por ndo ser valorizados ou utilizados e acabam por

ndo conseguir manter estes trabalhadores na empresa.

“Access and legitimacy”, estas organizagdes utilizam as diferencas dos seus trabalhadores
como fonte de conhecimento e fazem um esfor¢o para manter a diversidade organizacional.
As organizacOes utilizam as diferencas dos trabalhadores para perceberem os diferentes

clientes e qual a melhor forma de lidar com os mesmos nos diferentes mercados onde actuam.

As organizacOes “learning and effectiveness”, fomentam a justica organizacional através dos
préprios procedimentos organizacionais e retiram os beneficios que a diversidade pode
oferecer. Para estas organizacOes a diversidade ¢ utilizada como oportunidade para todos os
seus membros (cit in. Thomas, Mack, & Montagliani, 2005).

2.2.2.1 Vantagens de trabalhadores com deficiéncias nas organizacoes
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Quando os empregadores conciliam a politica de empregabilidade de pessoas com deficiéncia
com 0 sucesso nos negécios, a contratacdo de individuos deficientes pode tornar-se uma
vantagem competitiva, ja que estes representardo um acréscimo de valor nos produtos e
servigos da organizacgdo pela perspectiva proporcionada pela sua deficiéncia e também (se as
suas competéncias forem apropriadas) acrescentam valor como qualquer outro colaborador.
Do ponto de vista financeiro estes individuos representam vantagens, pois as organizagdes
que recebem individuos deficientes recebem incentivos financeiros pelo governo (em
Portugal) para a contratacdo de pessoas deficientes, para a execu¢do ou implementacdo de
ajudas técnicas, através de subsidios que compensem o decréscimo da produtividade que os
trabalhadores deficientes representam quando comparados com a produtividade dos outros
colaboradores. Por outro lado as organizacGes poderdo utilizar as melhorias de acessibilidade
feitas para uma melhor adaptacdo dos seus colaboradores em proveito dos seus clientes
(Centro de Reabilitacdo Profissional de Gaia, 2004).

Alguns autores como Cox (1994) e Mergenhagen (1997) defendem que os trabalhadores com
alguma deficiéncia tém valores iguais ou superiores aos seus colegas em relacdo ao seu
desempenho e mais atencdo aos problemas de seguranga, tornando-os colaboradores mais
leais, mais produtivos e diminuem alguns custos na empresa onde trabalham (cit in. Hays-
Thomas, 2004).

Em Portugal, num estudo realizado pelo Gabinete de Estratégia e Planeamento do Ministério
da Solidariedade e da Seguranga Social realizado em 2012, identifica os principais
programas/medidas publicas para as empresas que contratam pessoas com estas caracteristicas
como: o prémio de meérito, o subsidio de adaptacdo do posto de trabalho e barreiras
arquitectonicas, o apoio a formacdo profissional, a reducdo da taxa contributiva para a
seguranca social, o subsidio de acolhimento personalizado, o subsidio de compensacéo e 0
prémio de integracdo. Além das medidas de apoio a contratacdo de pessoas com deficiéncia,
as empresas em Portugal que contratam trabalhadores com estas caracteristicas apontam como
principais vantagens na contratagdo de um colaborador deficiente os apoios concedidos pelo
IEFP, a concessdo de uma taxa reduzida para o célculo das contribuicdes referentes aos
colaboradores com alguma deficiéncia, a produtividade supera geralmente as expectativas, o
facto de existirem trabalhadores com deficiéncias na organizacdo permite-lhe o alcance de um
mercado significativo de consumidores com as mesmas caracteristicas, bem como 0s seus

amigos e familiares, o clima organizacional torna-se positivo e humanizado, o aumento da
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motivacdo dos restantes trabalhadores, a empresa reforca a sua imagem junto da opinido

publica.

2.2.2.2 Desvantagens pessoas com deficiéncias nas organizacgoes

Existem diversos obstaculos no que diz respeito a insercdo e manutencdo de pessoas com
deficiéncias numa organizagdo como a falta de qualificacdo profissional e técnica, a caréncia
dos sistemas de habilitacdo e reabilitacdo (as empresas acabam por apostar em trabalhos
sistematizados para pessoas com deficiéncia, e ndo baseado na autonomia e flexibilidade),
desconhecimento sobre a capacidade de trabalho dos individuos portadores de algum tipo de
deficiéncia e também a falta de estimulos econdmicos que incentivem as empresas a contratar

pessoas com estas caracteristicas (Abreu & Marques, 2008).

No que diz respeito a desvantagens sentidas com maior frequéncia por pessoas portadoras de
algum tipo de deficiéncia, as desvantagens em relacdo a independéncia econdmica, a
mobilidade e a capacidade de ocupacao (utilizacdo do tempo de uma forma considerada
normal) sdo as mais referidas. Especificamente em relacdo ao impacto de deficiéncias
sensoriais (onde esta incluida a deficiéncia auditiva) na incapacidade de realizacdo de tarefas
diérias, este demonstra-se praticamente nulo (Secretariado Nacional de Reabilitagdo, 1996).

O maior factor de exclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, citado
geralmente pelas empresas, ndo € a menor produtividade, mas sim o facto de estas
apresentarem, maioritariamente, percursos escolares curtos, uma vez que a maioria ndo tem o

12° ano (Fernandes, 2007; Secretariado Nacional de Reabilitagéo, 1996).

Segundo um estudo realizado por Veiga (2006), foram identificados trés tipos de factores que

dificultam ou impedem as organizacdes de integrar as pessoas com deficiéncia, sao eles:

1. Precariedade: os trabalhadores portadores de deficiéncia tornam-se facilmente alvo de
formas de trabalho oculto, sujeitam-se a trabalhar ao dia/a semana, trabalham por
periodos experimentais ndo declarados e sdo mal ou ndo remunerados,

2. Dificuldades nas organizagdes, criadas pelo descrédito social das pessoas com
deficiéncia, inexisténcia de postos de trabalho adequados as necessidades e limitagdes
dos individuos deficientes, falta de acessos fisicos ao posto de trabalho ou mesmo aos
locais de trabalho, concorréncia com pessoas sem deficiéncia & mesma funcao,

3. Obstaculos que surgem da diferenca entre as boas intencbes das empresas

empregadoras e as capacidades e possibilidades das pessoas com deficiéncia e 0s
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critérios de rentabilidade econdmica das organizagdes que ndo permitem baixos niveis
de produtividade (apesar de a produtividade de uma pessoa deficiente ser
normalmente igual ou até superior a produtividade de um trabalhador sem

deficiéncia).
2.2.2.3 Obrigag0es Legais

O artigo 71° da Constituicdo atribui ao Estado a obrigacdo de executar uma politica nacional
de prevencdo e de tratamento, reabilitacdo e integracdo dos cidaddos com deficiéncia e a

incumbéncia da efectiva realizacdo dos seus direitos.

Em termos legislativos, em Portugal, a Lei 38/2004: Bases Gerais do Regime Juridico de
Prevencdo, Habilitacdo, Reabilitacdo e Participacdo da Pessoa com Deficiéncia, defende e
protege o cidaddo com deficiéncia no mercado de trabalho, estabelecendo que o Estado tem a
obrigacdo de tomar medidas para que seja assegurado o direito ao emprego, trabalho,
orientacdo e formacdo das pessoas com deficiéncia. O Estado tem o dever de apoiar e
fomentar os diferentes tipos de trabalho (trabalho a tempo parcial, teletrabalho, trabalho no

domicilio e auto-emprego).

A Lei estabelece também “quotas de emprego” para que as empresas, tendo em conta a sua
dimensdo, contratem pessoas com deficiéncia. Desta forma os trabalhadores com algum tipo
de deficiéncia deverdo representar até 2% do total de trabalhadores da organizacdo. No caso

da Administracdo Pablica, esta percentagem tera de ser igual ou superior a 5%.

Segundo ainda o Decreto-Lei n.° 29/2001 de 3 de Fevereiro “os cidaddos com deficiéncia
gozam plenamente dos direitos consignados na Constituicdo, com ressalva daqueles para 0s
quais se encontrem incapacitados” (Diario da Republica, 2004).

Torna-se relevante perceber, por isso, a razdo que leva as empresas a contratar pessoas com
deficiéncia. Sera que as organizacdes estdo mais interessadas nos beneficios que obtém da
contratacdo de uma pessoa deficiéncia? As organizacdes contratam individuos com
deficiéncia pela obrigatoriedade legal? Ou trabalhadores surdos sdo contratados pelas suas
capacidades, independentemente do seu tipo de deficiéncia? Nesta perspectiva € interessante
para este estudo perceber se realmente existe uma preocupacao da parte das organizacfes que

contratam colaboradores surdos em adaptar as suas praticas de recursos humanos para o
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melhor funcionamento da empresa e se 0s individuos surdos sentem essa preocupacao na sua

integracéo.
2.3 Praticas de Recursos Humanos

A insercdo de pessoas com deficiéncia nas organizacOes e a gestdo das suas diferengas estdo
intimamente relacionadas com a utilizacdo de praticas de recursos humanos adaptadas e
especializadas para estas pessoas. A comunicacao e 0 processo de socializacdo nas empresas
funciona, no contexto desta investigacdo, como base essencial para a execucao destas mesmas
praticas, especificamente nos processos socializagdo, de recrutamento e seleccdo e na area de
formacdo de individuos surdos. Consideramos que, uma vez que a comunicacgao € a grande
caracteristica diferenciadora entre pessoas surdas e pessoas ouvintes, esta acabara por ter
impacto na adaptacdo das restantes praticas de recursos humanos analisadas durante este

estudo.

2.3.1 Comunicacao

A comunicacdo dentro de uma organizacdo é primordial ndo sO para que 0S Seus
colaboradores sejam informados sobre os processos que decorrem na actividade da empresa,
mas também para que os trabalhadores se sintam realmente envolvidos na empresa em que
trabalham, facilitando a sua insercdo. Sendo que uma das caracteristicas das pessoas surdas é
0 modo de comunicagdo distinto, é de realcada importancia perceber como se processa e de

gue maneira afecta os individuos surdos que sdo inseridos nas organizacoes.

A comunicacdo serve essencialmente para transmitir uma mensagem, através de um fluxo de
informacdo e, para que esta mensagem seja recebida e percebida é necessaria a partilha do
mesmo cddigo (entre transmissor e receptor), que ndo exista qualquer interferéncia e que
estejam os dois alinhados no tema em questdo, sendo por iSsO a comunicagao um processo
que funciona em dois sentidos (Tyson & York, 2000). No caso de colaboradores surdos, pelas
limitacOes inerentes ao seu estado e que necessitam comunicar com 0s restantes membros da
equipa que ndo tém qualquer tipo de deficiéncia, este ponto torna-se importante. Como se

processa a comunicagdo de individuos surdos nas organizagdes?

O processo da comunicacdo humana podera ser feito através de diversas formas, passando a
mensagem atravées de diferentes canais: falar cara a cara, mensagem escrita (e-mail, carta,

post-it), ou através de uma mensagem falada (mensagem de voicemail). Particularmente, na
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comunidade surda, a mensagem é fundamentalmente passada através da lingua gestual, a

comunicagédo ndo-verbal (Tyson & York, 2000).

Uma vez que o individuo surdo apresenta uma maior dificuldade em estabelecer relacbes de
interaccdo com outras pessoas, 0 que consequentemente, afecta o normal desenvolvimento
socio-comunicacional e cognitivo, torna-se importante perceber de que forma é estabelecida a
comunicacgéo entre o colaborador surdo e a equipa sem qualquer tipo de deficiéncia auditiva
(Veiga, 2006).

2.3.1.1 Comunicacao interna

A Comunicacdo Interna é definida pelo conjunto de processos comunicativos utilizados na
criacdo, desenvolvimento e evolucdo da entidade de uma organizacdo. Estes processos
comunicativos sao realizados através de relacdes verticais e de relacdes horizontais no interior
da empresa para uma melhor producéo, gestdo e circulacdo da informacdo da empresa através
da relagéo e interacgéo entre todos os agentes (Almeida, 2003).

Os responsaveis pela comunicacdo interna numa organizacdo tem de estar plenamente
informado sobre a necessidade da politica da empresa e do propdsito das outras seccdes
existentes para que possa melhorar a comunicacao a nivel horizontal, tendo sempre em conta

0s interesses dos informantes (Fernandes E. V., 1991).
2.3.1.2 Modelos de Comunicagéo Interna

Existem cinco modelos comunicativos que abordam de forma diferente a Comunicacéao

Interna Empresarial (Almeida, 2003):

e Modelo Comunicativo da Teoria Hipodérmica- Este modelo tem como elemento

fundamental de base “o estimulo” que surge da relacio Organismo/Ambiente.
Segundo este modelo a comunicagdo, de uma forma generalizada na sociedade mas
em particular nas organizacgdes, esta assente num esquema onde a persuasdo tem uma
importancia significativa. Quando um individuo conhece o ambiente e o contexto e lhe
¢ aplicado determinado estimulo, vai responder de uma forma mecanizada e

espontéanea.
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Modelo de Lasswell- Este modelo assenta essencialmente em quatro questfes:

“Quem?”, “Diz o qué?”, “Através de que canal?” e “Com que efeito?” e tem como

premissas:

a) Existe um emissor activo que produz um estimulo e um receptor passivo que reage
ao estimulo que recebe,

b) O emissor assume-se como comunicador e esta separado do receptor,

c) A comunicacdo € feita de forma intencional e tem objectivos determinados.

O modelo tem em atencédo o facto de as pessoas terem diferencas e por isso a resposta
do receptor ao estimulo ndo vai ser de forma mecanizada, ja que cada um respondera
consoante a sua experiéncia, o seu conhecimento e a credibilidade das fontes. As
caracteristicas do destinatario e da prdépria mensagem transmitida vao influenciar a

comunicagéo.

Teoria da Informacdo- surge a partir de trabalnos de Engenharia das

Telecomunicaces e visa, através da diminuicdo das distor¢des da comunicagdo e do
aumento do rendimento global do processo de transmissdo da informacédo, tornar a
transmissdo das mensagens mais rapida. O elemento fulcral deste modelo ¢ “o c6digo”
que surge para gue a transmissdo seja feita de forma mais econémica sem no entanto
criar qualquer tipo de ambiguidade ou mal-entendido. O cddigo serve portanto para
neutralizar os ruidos no canal ou erros da transmissdo de um modo em que o

destinatario compreenda o sinal de forma correcta.

Modelo Semioético-Informacional- este modelo baseia-se na forma como o receptor da

mensagem interpreta 0 que o emissor lhe transmitiu. O equilibrio da relacéo
comunicativa criada entre 0 emissor e o receptor estd dependente de um vinculo entre
os agentes face a factores distintos como a lideranca, os habitos, os modelos de
consumo, estatuto de cada um. Neste ponto de vista a comunicagdo torna-se um
processo negocial e 0 receptor passa a ter uma maior importancia uma vez que este

podera interpretar a mensagem de forma distinta das inten¢Ges do emissor.

Teoria Interaccionista- esta teoria assenta num conjunto de mensagens partilhadas

entre individuos, baseando-se no facto de as pessoas construirem as suas realidades

consoante um processo de interacgdo. Para este modelo, qualquer acgdo humana tem
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valor comunicativo e possui um valor de mensagem (falar ou ficar em siléncio,

actividade ou inactividade).

A evolucdo dos mercados cada vez mais abertos e 0 aumento da concorréncia, exigiu — do
ponto de vista dos Recursos Humanos- uma melhoria na comunicacdo para que as
organizacOes conseguissem responder mais rapidamente as necessidades do mercado. Neste
ponto de vista a Comunicacdo Interna tornou-se uma necessidade uma vez que é fundamental
para o clima interno e para a inovagdo das empresas e primordial na coordenagdo de
actividades e qualidade de processos/produtos; uma crenca devido as solugdes que apresenta;
e uma vontade pois a comunicacdo interna tem de ser pensada, controlada e gerida consoante

a estratégia da empresa (Almeida, 2003).
2.3.1.3 Politica de Comunicacéo

A comunicacdo interna funciona ndo sé como modo de relacdo entre pessoas e propagacao de
informacdo, como também assume uma grande importancia como instrumento estratégico nas

empresas.

Ao longo do tempo a importancia de uma boa comunicacdo interna foi surgindo com os
resultados de algumas investigacdes, jA& que esta serve como meio motivacional dos
trabalhadores e de um ponto de vista social a informacéo facilita a adaptacdo aos dinamismos
sociais existentes. Assim sdo referidos autores como Bavelas que nas suas investigacoes
correlacionava informacdo com rentabilidade e eficiéncia; Furstenberg que demonstrou a
guantidade e a qualidade da informacdo estdo correlacionadas com a eficiéncia da
aprendizagem de um individuo; Macy que defende que uma informacdo deficiente podera
levar ao descontentamento, erros na solucdo dos problemas, decisfes ineficientes ou
problemas na tomada de decisdes; Mc Guire que concluiu que a comunicacdo é um dos
recursos mais eficazes para a alteracdo de atitudes; Hoffman defende que através da
circulacdo de informacdo sdo criados lagos de solidariedade entre as pessoas e é constatada

uma maior cooperacao entre trabalhadores (autores cit in Fernandes, 1991).

Cada organizacdo, consoante 0s seus objectivos, devera criar uma politica de comunicacéo
especifica. No entanto cada empresa devera ter em atencdo a existéncia de dois objectivos

gerais na criacdo de uma politica de comunicacdo (Almeida, 2003), séo eles:

1) Reduzir a incerteza das pessoas através do dominio de certos poderes na empresa,
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2) Motivar as pessoas no sentido de um projecto comum.
2.3.1.4 Conceptualizacdo de Comunicagdo Interna

A comunicacdo é interpretada de diferentes formas, e as pessoas acabam por visualiza-la com
base no entendimento que tém da prépria comunicacdo. Deste modo as diferentes concepgdes
existentes (Burocréatica, Relacional e Estratégica) acabam por ser um reflexo ndo so das
estruturas fisicas de cada empresa como também da ideia que os decisores tém da

comunicacgéo (Almeida, 2003).

A perspectiva burocratica da comunicagdo ndo é vista como um processo continuo mas sim
como instrumento de trabalho que serve para transmitir uma mensagem do emissor para o
receptor, foi desenvolvida com base num clima em que as regras e 0s procedimentos séo
fundamentais na execucdo de determinada tarefa. A mensagem descreve tarefas, métodos e
resultados, assumindo um peso relativo nesta concepgdo. Neste tipo de perspectiva a
comunicacdo acaba por assumir um papel de direccdo e coordenacdo das actividades dos
trabalhadores, funcionando de forma linear e descendente. Por outro lado a Concepcdo
Relacional tem o seu foco no peso das relagdes humanas em contexto de trabalho. Nesta
perspectiva a comunicacdo € utilizada na identificacdo de problemas na organizacdo e
funciona de um modo ascendente e lateral ja que é considerado que as pessoas necessitam
comunicar para que se possam relacionar. O “ponto-chave” desta concepgdo sdo as emogoes,
0s comportamentos e as atitudes de cada um, Existe ainda a Concepc¢do Estratégica onde a
comunicagdo € utilizada como um conjunto de trocas onde se adquire e desenvolve poder,
sendo que esta perspectiva se baseia na tomada de decisdes através da analise de diversas
hipdteses e estas hipoteses resultam das diferentes percepgdes de cada trabalhador. Assim,
guanto mais informacdo um trabalhador tiver, maior sera a sua capacidade de tomar decisdes.
Segundo esta perspectiva, a comunicacgdo sera sinénimo de dominio, controlo ou influéncia.
(Almeida, 2003).

A Comunicacdo Interna serve pois para promover e desenvolver um sentimento de pertenca
entre os trabalhadores, para que estes sintam que realmente fazem parte da organizacdo e se
preocupem com a mesma e € um processo essencial para a integragéo e sentido de pertenca de

qualquer trabalhador.

26



ISCTE £ Business School Integracdo Profissional de Surdos em Portugal

Instituto Universitario de Lisboa

2.3.2 Socializagao

Segundo Borges e Albuquerque (2004) a socializacdo organizacional é o processo de
integracdo do individuo com a organizacdo no exercicio de determinado cargo. No decorrer
deste processo o individuo aprende os valores da organizacdo em que Se vai inserir,
compreende as crencas e a cultura organizacional e de que forma a organizacdo vé o mundo e
0 mercado de trabalho. A apreensdo de tal conhecimento ndo tem necessariamente de ser
expressa por palavras, funciona essencialmente através do conhecimento técito, onde o
individuo percebe de que forma deve actuar, o que pode esperar da organizagdo, quais 0S

valores da empresa, através da sua integracdo na mesma (cit in Carvalho-Freitas, 2007).

O primeiro ano de qualquer novo colaborador numa organizacédo é o periodo fundamental no
processo de socializagdo (Borges e Albuquerque, 2004 cit. In Carvalho-Freitas, 2010). Esta
ideia foi anteriormente defendida por Hall (1976) que considerou que os primeiros anos de
emprego ou numa organizacdo seriam fundamentais para que a socializacdo se pudesse
desenvolver adequadamente. A socializacdo organizacional é vista como um processo
continuo ao longo da carreira profissional de cada individuo, no entanto este processo torna-se
mais intenso e problematico sempre que o individuo entra numa nova organizacdo (Feldman,
1981) ou se encarar problemas a nivel interno de qualquer tipo (Schein e Van Maanen, 1981)

(autores ci in Carvalho-Freitas 2010).

Cada vez mais assistimos a uma mudanca frequente de emprego, o que faz com que o
processo de socializacdo seja cada vez mais interrompido. Esta ruptura podera ser provocada
tanto pela organizacdo, como pelo individuo ou até por ambos. Schein (1968) que
actualmente ainda é citado por diversos autores, definiu socializagdo como um processo de
instrucdo e formacdo no qual se ensina ao individuo o que € importante na organizacdo. A
socializacdo organizacional é determinante para o sucesso da adaptacdo do comportamento do
individuo a organizacdo. Esta adaptacdo comportamental é feita pela transmissdo de
conteudos referentes aos objectivos fundamentais da organizacéo (cit.in Caetano et al., 1994)

Dubar (1997) considera que o processo de socializacdo organizacional podera ser
caracterizado através de trés dimensdes interligadas: a dimensdo biografica, a dimensao
relacional e a dimenséo da organizacgdo. A primeira dimens&o foca-se no individuo e na forma
como este percepciona a trajectoria da sua carreira, quais as expectativas que este tem em
relacdo a sua insercdo no mercado de trabalho quais sdo as suas projec¢des em relacdo ao seu

futuro profissional. Esta dimensdo tem ainda em atencdo quais as estratégias que o individuo
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utiliza para ter acesso a informagdes que o ajudem a reduzir as suas incertezas no processo de
socializacdo. Isto é, de que forma o trabalhador procura saber qual o papel que desempenhara
na organizacao, quais as tarefas que Ihe sdo atribuidas, quais os processos utilizados pelo
grupo onde se encontra ou quais os valores defendidos pela empresa. A dimenséo relacional
da socializacdo organizacional é analisada através da percepcdo que os agentes que trabalham
directamente com o individuo tém do mesmo, de que forma é que o trabalhador é visto pelos
agentes que trabalham consigo (colegas e chefias). A Ultima dimensdo tem a ver com as
praticas utilizadas pela organizacéo para a insercdo do trabalhador (cit. In Carvalho-Freitas,
2010).

Para Borges e Albuquerque (2004) estas préaticas sdo todas as ac¢des realizadas em prol da
integracdo do individuo na organizagdo. Nesta dimensdo sdo tidas ainda em conta as
condicdes de trabalho (o espaco fisico e o ambiente de trabalho) disponibilizadas ao
trabalhador (cit in Carvalho-Freitas, 2010)

Carvalho-Freitas (2010) distingue trés factores “percepcionais” sobre a socializagdo de

pessoas com deficiéncia:

Sensibilizacdo: tem enfoque na preocupacdo de sensibilizar as chefias e trabalhadores para a
insercdo de pessoas com deficiéncias e fornecer informacgdes sobre salde e seguranga no

trabalho as pessoas com deficiéncias contratadas.

Adaptacdes: referindo-se a percepcao das pessoas em relacdo as adaptacdes nas condicOes e
instrumentos de trabalho da empresa para facilitar a insercdo de pessoas com deficiéncias.

Préticas de Recursos Humanos: este factor focaliza a percep¢do das pessoas em relacdo a
adequacao das praticas de seleccdo, formacdo, promocado e progressao de careiras realizadas

pela organizacdo com vista a inserir individuos portadores de deficiéncias.

2.3.3 Recrutamento e Seleccdo

O sucesso da integracdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, advém de um
processo de recrutamento e selecgédo rigoroso que levara a escolha da pessoa certa para o lugar
certo (Fernandes C. , 2007).

Em termos organizacionais, o recrutamento € caracterizado pela fase que precede
imediatamente a seleccdo de um colaborador que tenha a capacidade de responder as

necessidades da organizacéo (este podera ja fazer parte da estrutura organizacional ou ndo). O
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processo de recrutamento existe com o objectivo de reduzir o nimero de candidatos que
poderiam, numa primeira analise, ter capacidades (ou desenvolver capacidades num periodo
de tempo aceitavel) para executar as tarefas para a funcdo em questdo, poupando tempo e
dinheiro a examinar candidatos cujo perfil ndo se enquadra nas necessidades da organizacéo.
O recrutamento eficiente consiste entdo na andlise dos recursos necessarios para 0
desenvolvimento da actividade da organizagdo e dos recursos que a organizacdo ja detém e,
apos a analise, da pesquisa dos meios e dos locais onde a organizacdo podera encontrar tais
recursos (Tyson & York, 2000).

O processo de recrutamento € realizado em distintas fases, primeiramente € necessario
determinar quantas vagas estdo disponiveis para o cargo; numa segunda fase tem de ser
pensado 0 meio de comunicagdo a utilizar para notificar a existéncia de tal (/tais) vaga(s),
através de consultoras e agéncias (publicas ou privadas), media ou internet; posteriormente a
informacdo que deve estar presente no meio de comunicacdo a utilizar tera de ser preparada e
publicada; aquando a recepc¢do das candidaturas, estas terdo de ser tratadas e avaliadas, o
departamento de recursos humanos encarregar-se-a da administracdo e supervisdo do processo
(Tyson & York, 2000).

O responséavel pela seleccdo e recrutamento de pessoas com deficiéncia teré de ter em conta as
suas competéncias e a sua experiéncia, j& que se as suas capacidades e valores forem
considerados e explorados, a pessoa com deficiéncia serd incluida no grupo de potenciais

contrataveis (Centro de Reabilitacdo Profissional de Gaia, 2004).

E fundamental que o recrutador compreenda a importancia das leis estabelecidas
especificamente para o individuo portador de algum tipo de deficiéncia, e que tenha
consciéncia que estas servem para proteger o emprego do individuo com deficiéncia e ndo
para 0s contratar ou promover com base na deficiéncia- as leis foram formuladas para
defender a igualdade de oportunidades das pessoas com deficiéncia e ndo para que estas
tivessem prioridade em relacdo aos restantes candidatos. E de extrema importancia que o
responsavel pelo recrutamento tenha presentes trés no¢Ges no que diz respeito as leis que

protegem o trabalho dos surdos:

1. As leis existentes servem para proibir a pessoa responsavel pelo recrutamento de
recusar contratar, promover, ou ter qualquer de acc¢éo ou atitude hostil em relacdo ao
candidato, desde que este consiga executar as funcbes essenciais do trabalho em

questéo.
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2. Estas leis ndo foram pensadas com o objectivo de prejudicar um candidato com mais
experiéncia profissional que o candidato com deficiéncia com igual qualificagéo para a
funcéo

3. Desde que a escolha do responsavel pelo recrutamento ndo seja feita com base na
deficiéncia de um candidato, esta podera recair sobre o candidato sem deficiéncia em
vez do candidato que possua algum tipo de deficiéncia igualmente qualificado (Hasse,
2010).

Uma das duvidas mais recorrentes, ndo s6 na vida organizacional como no proprio dia-a-dia,
prende-se com o termo mais correcto a utilizar perante o individuo com algum tipo de
deficiéncia. Usualmente quem tem alguma deficiéncia ndo se sente incomodado com oS
termos “pessoa com deficiéncia”, “pessoa deficiente” e neste caso em especifico “surdo”
sendo que estes devem ser os termos a utilizar pelo responsavel pelo processo de

recrutamento (Hasse, 2010).

Durante a fase de recrutamento ndo é aconselhavel que se toquem em alguns aspectos como
as condicOes de saude, o numero de hospitalizagcdes ocorridas no ultimo ano, a natureza ou a
severidade da deficiéncia do candidato. Estes tOpicos poderdo causar algum tipo de
desconforto por parte do individuo com deficiéncia. O responsavel pela entrevista devera
descrever a funcdo em causa da maneira mais detalhada possivel e, posteriormente, questionar
ao candidato se se sente apto para a realizacdo das tarefas pretendidas e de que forma pensa

realiza-las (Hasse, 2010).

O processo de seleccdo de candidatos, para que seja realmente relevante e eficiente tem de ter
em conta tanto os critérios que o candidato necessita de cumprir para 0 melhor desempenho
da funcdo em causa como os métodos que o responsavel pela seleccdo pode seguir para
revelar as competéncias do candidato (Tyson & York, 2000). Para a realizacdo deste estudo
interessa perceber se as organizacGes que contratam surdos tém atencdo as caracteristicas
desta deficiéncia durante 0 momento da entrevista, e se adoptam métodos adequados - como
a presenca de um intérprete de LGP durante 0 processo, por exemplo para que sejam
explicadas as tarefas inerentes a fungdo em causa ou a aplicagdo de algum teste durante a

entrevista.
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2.3.4 Formacao

“A formagdo € um conjunto de actividades que visam a aquisicdo de conhecimentos,
capacidades, atitudes e formas de comportamento exigidos para o exercicio das funcoes

proprias duma profissao ou grupo de profissdes em qualquer ramo de actividade econdmica.”

(Tomas et al., 2001: 43).

A formacéo de trabalhadores numa organizacdo, como processo de aprendizagem, tem como
propdsito transmitir conhecimento bem como desenvolver capacidades e atitudes necessarias
(e definidas pela organizacao) para seu melhor desempenho e para que estes possam alcancar
0s objectivos organizacionais da forma mais eficiente, atraves dos meios disponiveis (Tyson
& York, 2000).

Segundo Bernardo (1995) a formacdo de pessoas com deficiéncia devera ser feita em
diferentes niveis de intervencdo e ter em atencdo: a promocdo das competéncias
socioprofissionais e das condi¢Oes de empregabilidade, a transicdo e (re)integracéo no sistema
de emprego, o acompanhamento/follow-up da vida profissional e representacdes
simbolicas/culturais sobre a deficiéncia. A criacdo de condicBes de empregabilidade para
pessoas com deficiéncia advéem da formacdo de quadros técnicos especializados na area da
reabilitacdo e de formadores e técnicos especializados nos processos de avalia¢do, orientacéo,

colocacédo e acompanhamento profissional.

Antes de qualquer tipo de formacdo profissional, as pessoas com deficiéncias deverao ter
acesso a uma avaliacdo das suas capacidades para que se consiga percepcionar gquais as suas
possibilidades de realizacdo, quais as suas potenciais ocupag6es, qual o melhor programa de
reabilitacdo e de integracdo dos individuos com alguma deficiéncia nas organizacGes. As
organizacbes tém como dever de perceber quais as tarefas que melhor se adaptam ao

individuo com deficiéncia (Gongalves & Nogueira, 2012).

As alteragdes que o mercado de trabalho tem vindo a sofrer, levam a que a aposta na
formacéo e qualificacdo dos trabalhadores, mas mais especificamente dos trabalhadores com
deficiéncia assuma um papel cada vez mais estratégico e determinante para as organizagoes.

Em Portugal, as ac¢Oes de formacao organizadas pelas empresas que contratam pessoas com
deficiéncias ou incapacitadas, ja ttm em atencdo a participacdo destes individuos, sendo que
nos ultimos trés anos estes trabalhadores ja participaram em conjunto com 0s restantes

colegas em 12 accbes de formacdo/qualificacdo. As entidades empregadoras denotam cada
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vez mais 0s efeitos positivos no desempenho profissional dos trabalhadores que frequentam as
accoes de formacao (Gongalves & Nogueira, 2012).

A formacéo de pessoas com deficiéncia vai exigir uma melhor qualidade e adaptacdo das
accOes de formacao as exigéncias impostas pela deficiéncia em questdo, ja que o seu objectivo
ser articular da melhor maneira a formagcéo e o emprego do individuo com deficiéncia
facilitando a insergéo destas pessoas no mercado de trabalho. Exige-se, portanto, a adaptagéo

de modalidade s de formacéo (Bernardo, 1995).

Uma das formas de garantir que o individuo com deficiéncia tenha uma melhor e mais
personalizada formacédo é através do mentoring. Esta prética é utilizada ha muito tempo nas
empresas, ndo sO para trabalhadores que tenham alguma deficiéncia, atribuindo um mentor
(um colaborador com mais experiéncia que guie o desenvolvimento de outro individuo) que
ajude o colaborador a tomar boas decisfes a nivel de negdcios, na sua formacao inicial,
acompanha o colaborador em questdo e da-lhe feedback sobre o seu desempenho na
organizacao e ajuda-o na elaboracao de tarefas especificas e ajustadas (Hasse, 2010).

Segundo Bernardo (1995), no que concerne a formacdo de pessoas com deficiéncias
sensoriais (onde se encontra inserida a deficiéncia auditiva), espera-se que esta esteja mais
relacionada com a utilizacdo das novas tecnologias assegurando de uma forma mais directa
dois objectivos:
e A introducdo e experimentacdo de algumas inovacBes tecnoldgicas com vista a
facilitar a sua vida quotidiana e/ou a insercdo profissional de pessoas com deficiéncia;

e A formacgéo de pessoas com deficiéncia em novas tecnologias.

Esta ideia é defendida também por Fernandes (2007) que observa a formacdo profissional de
pessoas com algum tipo de deficiéncia como a aquisicdo de competéncias de relacdo e de
saber que s@o essenciais na integracdo bem sucedida e ndo apenas para a habilitacdo de
técnicas especificas. A formacdo especifica de trabalhadores portadores de deficiéncia vai
permitir que as organizagdes cumpram o objectivo de encontrar o profissional adequado para
determinado lugar, ou seja, a funcdo em que a deficiéncia ndo seja limitativa e a rentabilidade

profissional seja potenciada.
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Em Portugal, existem programas/medidas publicas de apoio a formacdo de pessoas com
deficiéncias, no entanto as empresas reconhecem apenas um conhecimento parcial/superficial

dos apoios disponiveis (Gabinete de Estratégia e Planeamento, Janeiro 2012).

Ao longo da revisdo bibliografica realizada foram surgindo algumas questdes pertinentes que
pretendemos responder com a elaborac¢ao deste estudo, com o objectivo de analisar o impacto
das préticas de recursos humanos e da prépria percepc¢do dos trabalhadores surdos na insercao

de surdos no mercado de trabalho. Destacamos as seguintes questdes:

1. Serdo as praticas de Recursos Humanos das organizagdes adaptadas para a insercao de
trabalhadores com algum tipo de deficiéncia?
1.1 Como ¢é estabelecida a comunicacdo entre os trabalhadores surdos e os
restantes colegas?
1.2 De que forma individuos com deficiéncia auditiva sdo recebidos na
organizagao?
1.3 Existe um processo de recrutamento diferenciado/especializado para pessoas
com estas caracteristicas?
1.4 Existe uma preocupacao em adaptar as accdes de formacédo as condicdes do
trabalhador surdo?
2. Qual a percep¢do do individuo surdo em relacdo a sua inclusdo no mercado de
trabalho, em Portugal?

3. O que motiva as organizacGes a contratarem pessoas diferentes?
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3. Método

Pretende-se com este capitulo descrever de que modo foi realizado o estudo sobre a insercdo
de trabalhadores surdos no mercado de trabalho, identificando o tipo de estudo realizado,
quais as técnicas de obtencdo de dados e quais os métodos utilizados para a exploracdo de
dados (Barafiano, 2004).

3.1 Tipo de estudo

O propdsito do estudo sobre a insercdo de individuos surdos € essencialmente exploratério, ou
seja prende-se sobretudo a intencdo de descobrir como se processa a integracdo de pessoas
surdas no mercado de trabalho portugués, questionar de que forma as empresas adaptam 0s
suas préticas organizacionais e avaliar a situagdo actual sob uma nova perspectiva, do ponto
de vista da Gestdo de Recursos Humanos. No entanto, € de salientar que apesar do estudo ser
fundamentalmente exploratorio, apresenta também tracos descritivo-explicativos, isto €
pretende-se também descrever o perfil especifico de uma situacdo (pessoas surdas nas
organizag0es) e estudar esta situacdo explicando a relacdo que existe entre as percepgdes dos
individuos surdos no mercado de trabalho, e as praticas adoptadas pelas organizacdes que 0s
contratam (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2009).

Existem diversas estratégias para a realizacdo de uma pesquisa cientifica quer esta seja do
foro exploratério, explicativo ou descritivo (Yin, 2003 cit. in Saunders, Lewis, & Thornhill,
2009). As diferentes estratégias de pesquisa cientifica (experimental, por levantamento,
pesquisas historicas, analise de arquivos, estudos de caso, etnografica, por observacdo) nao
poderdo ser classificadas como melhores ou piores que as restantes, cabe ao investigador
optar pela estratégia que mais se adequa para a obtencdo de respostas as questdes de partida
(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2009).

A distingdo das estrategias referidas é feita através da forma da questdo de pesquisa, do
controlo que o investigador tem sobre 0s eventos comportamentais e o enfoque do estudo em
acontecimentos contemporaneos ou em acontecimentos historicos, sendo que cada método
apresenta as suas vantagens e as suas desvantagens. Apds um estudo sobre as diferentes
estratégias, concluiu-se que a estratégia mais adequada para este tipo de pesquisa seria 0

estudo de caso uma vez que que as questdes de partida sdo colocadas sobre a forma “Como?
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Por que?”, 0 investigador ndo tem o poder de controlar os eventos ocorridos e esta pesquisa
foca-se em acontecimentos contemporaneos (Yin, 2009).

O estudo de caso caracteriza-se tanto por um processo de aprendizagem sobre uma realidade
especifica como pela partilha do produto resultante dessa aprendizagem (Stake, 1994). Este
estudo pretende perceber de que forma os individuos surdos séo inseridos no mercado de
trabalho e expor os resultados de modo a explicar tanto a percepg¢do destes individuos como
as préticas utilizadas pelas organizacdes para os integrar. Assim, apesar do objecto de estudo
desta pesquisa ndo ser um o individuo/a pessoa, optou-se pela estratégia de estudo de caso

uma vez que a tipologia da surdez é tomada como o caso.

Com a realizacdo deste estudo pretendemos, no fim, cumprir com os seguintes objectivos

delineados:

Objectivo Principal: Analisar o impacto das praticas de recursos humanos e da prépria

percepcéo dos trabalhadores surdos na insergéo do surdo no mercado de trabalho.

Outros objectivos:

e Observar a eficicia das préticas utilizadas para a qualificacdo da pessoa surda;
¢ Investigar o modo como as empresas véem a inserc¢do de individuos com deficiéncia;
e Analisar a posicao do individuo surdo sobre o comportamento das organizac¢des para a

sua inclusdo no mercado de trabalho.

Comprometemo-nos para isso dar resposta as seguintes questdes de investigacdo previamente

definidas:

1. Serdo as praticas de Recursos Humanos das organizacfes adaptadas para a insercao de
trabalhadores com algum tipo de deficiéncia?

1.1 Existe um processo de recrutamento diferenciado/especializado para pessoas
com estas caracteristicas?

1.2 De que forma individuos com deficiéncia auditiva séo recebidos na
organizagéo?

1.3 Como ¢ estabelecida a comunicacdo entre os trabalhadores surdos e os
restantes colegas?

1.4 Existe uma preocupacdo em adaptar as ac¢oes de formacéo as condicdes do

trabalhador surdo?
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2. Qual a percepcdo do individuo surdo em relacdo a sua inclusdo no mercado de
trabalho, em Portugal?

3. O que motiva as organizacOes a contratarem pessoas diferentes?

Este tipo de estudo € frequentemente criticado por alguns autores devido a limitacdes
geralmente verificadas: a generalizacdo do estudo realizado para outras situagfes (que pode
levar ao erro dada a especificidade de cada caso), a possibilidade da falta de rigor por parte do
investigador que pode levar a aceitacdo de evidéncias equivocas ou visdes tendenciais ao
estudo, prejudicando as conclusées do mesmo, o facto de um estudo de caso necessitar de um

periodo extenso de tempo para a sua execucao (Yin, 2009).
3.2 Técnicas de obtencéo de dados

Um estudo de caso é essencialmente definido pelo interesse do investigador em estudar um
caso individual, e ndo propriamente pelos métodos utilizados, no entanto neste tipo de
pesquisa sdo utilizados métodos especificos e adequados a cada realidade/situacdo em estudo
(Stake, 1994).

Segundo Yin (1994) e Barafiano (2004), os dados devem ser recolhidos através da
triangulacdo de dados, que pressupde a analise documental, a observacdo directa e a
realizacdo de questionarios e/ou entrevistas. Desta forma os dados poderdo ser obtidos de

diferentes fontes que convergem num dnico facto e conclusao.

A andlise dos dados podera ser realizada através do método qualitativo, do método
quantitativo ou através de ambos. Decidiu-se que o emprego dos dois métodos, neste estudo
de caso, seria 0 mais adequado uma vez que se complementam: o método quantitativo podera
ajudar na revelacdo de relacBes existentes mas ndo perceptiveis pelo investigador, evitar que
as (falsas/instintivas) impressfes recolhidas pelo método qualitativo falsifiguem o estudo,
fundamentar os dados qualitativos; em contra partida os dados qualitativos poderéo explicar a
I6gica ou teorias subjacentes que foram reveladas quantitativamente ou revelar novas teorias

provadas pelos dados quantitativos (Eisenhardt, 1989).

A utilizacdo de um questionario e de entrevistas estruturadas sdo técnicas que poderdo ser
utilizadas para a melhoria da exploracdo de dados, pelo que a combinacdo dos dois tipos de
métodos- qualitativo e quantitativo- se mostrou importante para analisar os diferentes factores

a estudar (Thomas Coram Research Unit Institute of Education, 1992).
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A pertinéncia do uso de ambos os métodos justifica-se também pelo facto do estudo abranger
duas dimens0es distintas que serdo estudadas perante a mesma situagéo:

e Individuos surdos inseridos no mercado de trabalho;

e Organizacdes com colaboradores surdos

A forma como as pessoas que possuem deficiéncia auditiva sdo integradas em contexto
laboral, sera estudada através da aplicacdo de um questionario sobre a forma como o0s
individuos surdos sentem se sdo utilizadas praticas especificas e adequadas aos seus processos
de recrutamento e seleccdo, formacéo e de socializacdo, se estdo integrados de igual forma
aos outros trabalhadores que ndo tém qualquer tipo de deficiéncia, e como é que se processa a

comunicacdo entre trabalhadores e chefias.

A construcdo de um questionario de raiz é sempre menos fiavel que um questionario que ja
tenha sido utilizado e que tenha resultado num estudo anterior. No entanto, neste caso
especifico, ndo foi identificado nenhum questionario que abrangesse todas as questdes que
esta pesquisa coloca, pelo que através da revisdo bibliografica previamente efectuada e com o
auxilio de referéncias bibliograficas desta area foi elaborado um questionario tendo em conta

que este teria de ser obrigatoriamente valido, confiavel e discriminatério (Field, 2005).

3.2.1 Instrumentos e Procedimentos

Para a obtencdo de dados junto de surdos no mercado de trabalho, foi elaborado um
questionario de raiz* abordando as situacdes organizacionais que pretendem ser estudadas:
Comunicacdo, Socializacdo, Recrutamento e Seleccdo e Formacdo, bem como dados

caracterizantes do individuo como idade, sexo, experiéncia profissional.

O questionario € composto por treze questdes, sendo que trés eram de resposta aberta, sete de
resposta multipla simples e as restantes trés questdes abordavam diversas situagdes
organizacionais para gque os individuos pudessem classificar as suas dificuldades/frequéncia

de tais situagOes segundo a escala de Likert (de 1 a 5).

O questionario sera aplicado a individuos surdos que se encontrem actualmente no mercado
de trabalho ou que ja tenham passado por algum tipo de experiéncia profissional. A recolha

dos dados serd feita online através da publicacio do mesmo na pagina de facebook da

! Consultar Anexo | - Questionario
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Associacao Portuguesa de Surdos (APS-central Apsurdos), divulgacdo por e-mail e atraves do
contacto de outras associacOes de surdos existentes em Portugal.

Apos a recolha de dados a individuos surdos, serdo realizadas entrevistas semi-estruturadas
junto do departamento de recursos humanos de empresas portuguesas que tenham pelo menos
um individuo surdo como colaborador. As empresas serdo contactadas primeiramente por e-

mail.

O guido de entrevista® é inicialmente composto por seis questdes que pretendem abordar as
mesmas situacOes organizacionais para que posteriormente se possa proceder a uma
comparagdo. As questdes ttm como objectivos recolher informagdo sobre o historial de
trabalhadores surdos nas organizagdes, perceber as reais motivacbes que levam as
organizacOes a inserir surdos no mercado de trabalho, compreender como se processa O
recrutamento e selecgdo de pessoas surdas e se existe algum tipo de adaptagéo, entender de
que forma e através de que meios sdo transmitidas informacGes relevantes para que o
trabalhador surdo execute as suas funcdes, perceber que esfor¢os sdo realizados pelas
organizagOes para a integracdo dos colaboradores surdos, observar se existe preocupacdo na

formacéo de colaboradores surdos e dos restantes trabalhadores que contactam com estes.

De forma a orientar o investigador ao longo da realizacdo da pesquisa e com o0 objectivo de
aumentar a credibilidade do estudo, foi elaborado um protocolo de recolha de dados (Yin,
1994 & Eisenhardt, 1989) como mostra a Tabela 1.

2 Consultar Anexo I - Gui&o de Entrevista
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Tabela 1 — Protocolo de Recolha de Dados

Questdes de investigacdo

Objectivos

Dados a Recolher

Integracéo Profissional de Surdos em Portugal

Fontes

Procedimentos

Instrumentos

Individuos surdos

Organizacoes

e Serdo as praticas de Recursos
Humanos das organizagdes
adaptadas para a insercédo de
trabalhadores com algum tipo de
deficiéncia?

o Como é estabelecida a
comunicagdo entre 0s
trabalhadores surdos e 0s
restantes colegas?

o De que forma individuos com
deficiéncia auditiva séo
recebidos na organizagdo?

o Existe um processo de
recrutamento
diferenciado/especializado para
pessoas com estas
caracteristicas?

o Existe uma preocupagdo em
adaptar as acc¢des de formagdo
as condicdes do trabalhador
surdo?

e Qual a percepc¢do do individuo
surdo em relacéo a sua inclusdo no
mercado de trabalho, em Portugal?

¢ O que motiva as organizacoes a
contratarem pessoas diferentes?

e Objectivo Principal:
Analisar o impacto das praticas
de recursos humanos e da
prépria percepcéo dos
trabalhadores surdos na
insercéo do surdo no mercado
de trabalho.

¢ Outros objectivos:

o Observar a eficécia das
praticas utilizadas para a
qualificacdo da pessoa
surda;

o Investigar o modo como
as empresas véem a
insercéo de individuos
com deficiéncia;

o Analisar a posicéo do
individuo surdo sobre o
comportamento das
organizagoes para a sua
inclusdo no mercado de
trabalho.

e Percepcao dos individuos
surdos em relacdo a sua
insercdo no mercado de
trabalho

o Percepgdo dos
trabalhadores surdos em
relacdo a praticas
especificas de recursos
humanos utilizadas pelas
organizag6es que 0S
contratam

o Adaptacdo das préticas de
recursos humanos para
colaboradores surdos

 Principal motivag&o das
organizagOes para a
contratagdo de pessoas
surdas

e Revisao
Bibliogréafica

e Individuos
surdos com
experiéncia
profissional

e Associacéo
Portuguesa de
Surdos

¢ Revisdo
Bibliogréafica

e OED-
Operacao de
Emprego para
pessoas com
Deficiéncia

e Organizacgdes
com
trabalhadores
surdos

E-mail

Pagina de
facebook

e E-mail

e Entrevista
pessoal

e Questionario
online

e Programa

PASW
Statistics 18

e Guido de
entrevista

e Gravador

e Caderno de
anotacdes
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3.3 Meétodos para exploracdo dos dados

Posteriormente a recolha dos dados, estes serdo analisados através de uma analise quantitativa
descritiva, de modo a cumprir os objectivos propostos e responder as questdes colocados no
inicio do estudo. O tratamento dos dados recolhidos sera realizado atraveés do software
estatistico PASW Statistics 18.

Nesta analise, os dados individuais poderdo ser cruzados com os dados das organizacdes para
uma melhor informacdo e para que se possa perceber que semelhancas/divergéncias existem
entre as percepg¢des individuais dos trabalhadores surdos e as praticas utilizadas pelas

organizagdes onde estdo inseridos.

A andlise qualitativa prender-se-& com a transcricdo e posterior estudo das entrevistas
realizadas a responsaveis de Recursos Humanos das organizacdes seleccionadas por
contratarem individuos surdos. Esta andlise tera como auxiliar de exploracdo o guido de

entrevista anteriormente elaborado e a grelha de analise desenhada com este proposito.

Desta forma, apds a analise dos resultados, pretende responder-se as perguntas colocadas

inicialmente.
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4. Analise dos Dados

Nesta fase do estudo, serdo apresentados os resultados provenientes da recolha de dados, esta
andlise sera feita em duas fases. Numa primeira etapa serdo apresentados os resultados da
analise das respostas aos questionarios realizados a 27 individuos surdos com alguma
experiéncia profissional — apesar de 61 individuos terem demonstrado interesse em participar
no estudo e terem acedido ao questionario online, apenas 27 chegaram efectivamente a
responder a0 mesmo, no sentido de estudar a posicdo do individuo surdo sobre o
comportamento das organizagdes para a sua inclusdo no mercado de trabalho. Posteriormente,
numa segunda fase, serdo analisadas as respostas obtidas, através de uma entrevista
semiestruturada, junto dos responséaveis de trabalhadores surdos de 3 organizacGes
portuguesas que contratam pessoas surdas de forma a perceber de que modo as empresas
véem a insercdo de individuos com deficiéncias e quais as suas principais preocupacfes na

adaptacdo das praticas de recursos humanos para uma melhor insercéo destes trabalhadores.
4.1 Analise Individual

Na primeira etapa de exploracdo de dados, foi realizada a analise quantitativa dos dados
recolhidos - através da aplicacdo de um questionario online - a 27 individuos surdos gque se

encontram activamente no mercado de trabalho portugués.

Apesar da amostra conseguida ter uma dimensdo demasiado reduzida (n <30) e por isso ndo
apresentar a consisténcia desejavel para o estudo, prosseguiu-se a analise dos dados uma vez
gue o numero de individuos era bastante préximo de 30. Além disso acresce ainda o facto de
estar a ser estudada uma realidade muito especifica e de este estudo recair sobre uma

comunidade muito fechada e desconfiada dificultando a divulgacéo no estudo (Veiga, 2006).

Esta primeira analise tem como objectivo descrever o perfil da amostra em relacdo a idade,
sexo, experiéncia profissional dos individuos. Posteriormente serdo analisados de forma
detalhada os dados recolhidos em relacdo a comunicagdo, socializa¢do, recrutamento e
selecgdo e formacdo dos individuos nas organizagdes onde estdo inseridos para que se possa
estudar o ponto de vista dos trabalhadores surdos em relacéo as praticas de recursos humanos
utilizadas e adaptadas pelas empresas onde trabalham e de que forma estas influenciam a sua

inclusdo no mercado de trabalho.
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A anélise dos questionarios foi realizada através do programa PASW Statistic 18, elaborando
através da base de dados recolhidos, outputs para uma melhor visualizacdo e percepcéo da

realidade amostral.®

4.1.1 Perfil da amostra

Com o objectivo de analisar a percepcdo que os individuos surdos tém em relacdo a sua
insercdo no mercado de trabalho e as préticas de recursos humanos utilizadas pelas
organizacgdes que os contratam, foi aplicado um questionario a uma amostra de 27 individuos,
com experiéncia profissional no mercado de trabalho portugués. Faziam parte da amostra
individuos com idades entre 0s 23 e 0s 57 anos. A média das idades dos individuos inquiridos
era de 36 anos. A maioria da amostra inquirida era do sexo feminino (63%), sendo que 0s

restantes 37% representativos do sexo masculino.

Gréfico 1 — Distribuicao dos inquiridos consoante o género

EIFeminino
B Masculino

37,04%

Era condicdo da amostra que os individuos tivessem experiéncia profissional, do total a
maioria (mais de 70%) ja trabalhou em mais de uma organizacdo, sendo que apenas 29% da
amostra se encontrava no seu primeiro emprego. Constatou-se que a amostra ja detinha, em
média, 12 anos de experiéncia no mercado de trabalho, de onde se pode depreender que
poderdo ter uma percepc¢do mais abrangente das praticas de recursos humanos utilizadas nas

organizacdes.

® Consultar Anexo 111 — Analise dos Questionarios (outputs)

42



ISCTE £ Business School Integracdo Profissional de Surdos em Portugal

Instituto Universitario de Lisboa

Gréfico 2 - Distribuicdo dos individuos consoante a experiéncia profissional anterior
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4.1.2 Comunicacdo

Através das questdes colocadas no questiondrio “em relagdo a sua audigdo como comunica
com outros individuos?” e¢ “em relacdo a sua oralidade como comunica com outros
individuos?” foi estudada a forma como os trabalhadores surdos estabelecem contacto com os
restantes trabalhadores nas organizacGes onde trabalham. Esta informacdo é importante para
perceber como se processa a comunicagdo entre os colaboradores surdos e 0s seus pares e
chefias, na organizagdo onde se encontram inseridos, uma vez que esta é fulcral para a
transmissdo de informacdo na organizacdo e também para o envolvimento e insercdo de

qualquer novo colaborador.

Em relagdo a audicdo e a forma como os individuos surdos recebem informacéo conferiu-se
que os trabalhadores surdos comunicam essencialmente através de LGP, no entanto uma

consideravel percentagem da amostra (37%) que consegue ler os labios.

No que diz respeito & forma de se expressarem, a comunicacao oral, percebeu-se que ainda
existe uma ampla percentagem que se consegue expressar através da fala. No entanto uns

consideraveis 44% que comunicam somente através da LGP.
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Gréafico 3 — Distribuicdo dos individuos em relacdo ao modo como se expressam
oralmente
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Foi pedido aos inquiridos que avaliassem as dificuldades sentidas ao nivel da comunicacdo
com as suas chefias, com os seus colegas de trabalho, em relacdo as tarefas que executam no
dia-a-dia e em relacdo a compreensao dos pedidos das chefias. Esta avaliacdo foi realizada a
partir de uma escala de Likert em que “1” correspondia a “tenho muitas dificuldades e “5”

correspondia a “nao tenho dificuldades”.

Os individuos inquiridos observam as maiores dificuldades principalmente na comunicagdo
com as suas chefias e em expressar as dificuldades com que se deparam na execuc¢do das
tarefas que sdo inerentes a sua funcdo - os inquiridos demonstraram muitas ou algumas
dificuldades nestes aspectos. Em relagdo a comunicagdo com 0s seus pares e & compreensao

do que é pedido, os individuos apontaram menos dificuldades.

O facto de, na maioria dos casos (63%), existirem mais surdos nas organizagdes onde 0s
inquiridos exercem a sua actividade profissional ajuda a melhorar tanto a comunicagéo entre

trabalhadores como a prépria integracdo destes nas suas equipas de trabalho e na organizacéo.

O facto de 44% dos inquiridos se expressarem através de LGP, faz-nos acreditar que grande
parte da sua comunicacdo com os colegas ouvintes sera realizada através daa escrita.
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4.1.3 Socializacéo

Com o objectivo de perceber a integracdo e adaptacdo dos individuos surdos nas
organizagOes, foram colocadas questdes para que analisassem o grau de dificuldade que
sentiam em relacdo a aspectos como a sua integracdo na cultura da organizacéo, a integracao
na equipa de trabalho com que trabalham, a utilizacdo de ferramentas de trabalho, a realizacéo
de tarefas pedidas ou definidas para a sua funcdo e o acesso a informagédo essencial para o
desempenho da sua fungéo.

Em relacéo as questdes referentes a sua incluséo tanto na organizacdo como especificamente
na equipa de trabalho, os individuos questionados sentem que poucas ou quase nenhumas
dificuldades - entre 33% a 48% dos individuos surdos inquiridos avaliaram as dificuldades
sentidas com os niveis 3 ou 4 numa escala de 1 (“tenho muitas dificuldades”) a 5 (“ndo tenho
dificuldades™). No entanto € necessario destacar o facto de praticamente 30% da populagdo
inquirida apresentar ainda muitas ou algumas dificuldades na integracdo da cultura

organizacional.

Pelo que se pode aferir através da analise das questdes reservadas para a percep¢do dos
processos de socializacdo nas organizagdes, os individuos surdos sentem-se bem integrados e
ajustados na sua organizacdo. No entanto, quando os inquiridos avaliam a sua integracéo
social na empresa, comparando com os restantes trabalhadores, 63% afirmam que existem
diferencas nestes aspectos. As diferencas apontadas pela maioria dos inquiridos, em relacao
aos restantes trabalhadores das organizacdes onde trabalham, em aspectos como as condi¢fes
de trabalho, remuneracdo, oportunidade para uso das capacidades humanas ou oportunidades
de construir carreira, poderdo justificar o facto de estes se sentirem bem integrados mas, ainda

assim, serem diferentes dos restantes membros da equipa.

4.1.4 Recrutamento e Seleccéo

Relativamente ao processo de Recrutamento e Selecgdo, os inquiridos foram questionados
sobre a existéncia de alguém responsavel por esta etapa que comunicasse através de Lingua
Gestual Portuguesa e através de que meios tiveram conhecimento da funcdo que actualmente

desempenham.

No que concerne aos processos de recrutamento e selec¢do de individuos surdos, 44% dos
inquiridos revelaram que, aquando 0 seu processo de recrutamento, existia alguém

responsavel pelo mesmo que comunicasse através de Lingua Gestual Portuguesa. Tal factor é
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relevante de alguma despreocupacdo por parte de algumas organizagfes que recrutam em
adaptar o seu processo de entrevistar o candidato as necessidades do mesmo, mesmo que uma
percentagem consideravel tenha identificado que comunica através de outros meios (leitura

labial, por exemplo).

Concluiu-se ainda que a existéncia de uma vaga de emprego acessivel a trabalhadores surdos
é conhecida essencialmente através das associacdes e escolas especializadas para pessoas
surdas (mais de 40%) ou através de algum contacto de alguém conhecido ou de um familiar
(aproximadamente 30%). O facto de apenas 22% dos individuos inquiridos terem obtido o
conhecimento da vaga disponivel através de jornais, anuncios de emprego ou internet (os
meios mais comuns) podera dever-se a dois factores: a comunidade surda é realmente fechada
e por isso limita-se a procura de emprego junto da mesma ou porque existe alguma
preocupacdo por parte das associacdes/empresas em informar a comunidade surda sobre as

vagas no mercado de trabalho.

Gréfico 4 — Conhecimento da possibilidade de trabalho
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Apesar de ndo existir uma diferenca substancial foi possivel perceber, através da analise dos
dados recolhidos, que em mais de metade dos casos, ndo existia algum responsavel na equipa
de recrutamento que comunicasse através de Lingua Gestual Portuguesa, sendo que apenas
44,4% dos inquiridos registou a presenca de uma pessoa capaz de comunicar em LGP.
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O facto de ndo existir ninguém que comunique na sua lingua, apesar de existirem muitos
individuos surdos que comuniquem atraves da leitura nos l&bios e consigam expressar-se
através da fala, pode colocar os candidatos surdos em desvantagem e/ou dificultar a sua

comunicacdo e prestacao na fase de recrutamento.

4.1.5 Formagéo

Através do questionario aplicado, foi pedido aos inquiridos que, recorrendo a uma escala de
Likert (em que 1= Nunca, 2= Raramente, 3= As vezes, 4= Frequentemente 5= Muito
frequentemente), indicassem com que frequéncia sao realizadas accdes de formacao gerais
(para toda a equipa), adaptadas (especificamente para individuos surdos), para as suas chefias

e para os seus pares (de modo a melhorar os procedimentos com o trabalhador surdo).

Os individuos inquiridos, entendem que as organizacdes onde se encontram inseridos
realizam com alguma frequéncia acc¢des de formagéo gerais (para toda a equipa). No entanto a
maioria, referiu que nas ac¢des de formacdo em que participou nunca houve o cuidado de ter
um intérprete de Lingua Gestual Portuguesa e a maioria dos inquiridos (cerca de 56%) refere
ainda que nunca ou raramente tiveram a oportunidade de participar em ac¢des de formacao
adaptadas as suas necessidades. Estes dados revelam alguma despreocupacdo em adaptar a
formagéo da organizacdo ao trabalhador surdo.

Em relacdo a preocupacdo por parte das organizacdes onde estdo inseridos em realizar acgdes
de formacdo com vista a melhoria dos procedimentos de trabalho com os trabalhadores
surdos, estes afirmam também na sua maioria que nunca foram realizadas ac¢6es de formacéo
neste sentido para as suas chefias ou para os seus pares. Tal facto poderé ser justificado pela
boa integracdo ja existente, pelo que as organizacGes poderdo ndo sentir a necessidade de

formar os restantes membros com vista a melhorar a inclusao do trabalhador surdo.
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4.2 Analise Organizacional

A segunda etapa da exploracdo de dados foi realizada apds a recolha de dados junto de 3
organizacgdes que recrutam individuos surdos, através de entrevistas com o0s responsaveis por

estes trabalhadores em empresas de diferentes areas de actividade.

As entrevistas realizadas pretendiam recolher informacdes sobre o historial de trabalhadores
surdos nas organizacgoes, perceber as reais motivagOes que levam as organizagdes a inserir
surdos no mercado de trabalho, compreender como se processa 0 recrutamento e seleccdo de
pessoas surdas e se existe algum tipo de adaptacdo, entender de que forma e através de que
meios sdo transmitidas informagdes relevantes para que o trabalhador surdo execute as suas
funcOes, perceber que esforgos sdo realizados pelas organizacbGes para a integragdo dos
colaboradores surdos, observar se existe preocupacao na formacao de colaboradores surdos e

dos restantes trabalhadores que contactam com estes.

De modo a reunir a informacdo recolhida nas diferentes entrevistas foi elaborada uma grelha
de andlise para que se pudessem observar da melhor forma os dados sobre as diferentes
praticas de recursos humanos nas organizagdes entrevistadas. ApoOs a transcricdo das

entrevistas foi, desta forma, possivel retirar os pontos mais pertinentes para este estudo.*

As trés organizagOes entrevistadas pertenciam a diferentes sectores de actividade e todas
trabalham actualmente com um trabalhador surdo. Pelo menos duas das empresas ja tiveram,
antes do actual trabalhador, experiéncia com outros individuos surdos e ja o fazem todas ha

mais de trés anos.

Através das entrevistas realizadas e do contacto com os responsaveis pelos trabalhadores
surdos, tentou-se perceber quais 0s reais motivos que levaram as empresas a contratar pessoas
surdas. Percebeu-se que o principal motivo para o recrutamento de pessoas com esta
deficiéncia é essencialmente a responsabilidade social ou seja, a preocupacdo por parte das
empresas em contribuir positivamente para a sociedade, e que para o fazer recorrem ao auxilio
de associagfes que contactam com individuos com estas caracteristicas. As empresas
participantes neste estudo, referiram ainda aspectos como a (boa) experiéncia de trabalho com

outros trabalhadores surdos e relataram também que o apoio recebido pelo Estado (por

* Consultar Anexo IV — Transcrigao das Entrevistas e Anexo V — Grelhas de Andlise das Entrevistas
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exemplo, incentivos na reducdo da taxa de seguranca social), ttm alguma influéncia, mas nao

foram determinantes em nenhum dos casos.

As empresas participantes no estudo séo concordantes no que diz respeito as caracteristicas do
trabalhador surdo, identificando-o como esforcado, focado, com uma maior capacidade de

concentracgéo e produtivo.

4.2.1 Comunicagao

Um dos aspectos diferenciadores entre os trabalhadores surdos e os trabalhadores ouvintes é,
sem duvida, a forma como comunicam. A comunica¢do entre colaboradores de uma
organizacdo é influenciadora das restantes praticas abordadas neste estudo (socializagdo,
recrutamento e seleccdo, e formacdo). Deste modo é importante perceber que meios de
comunicacdo sdo utilizados ndo s6 para passar informaces, transmitir mensagens dentro de

uma empresa, mas também no convivio e integracao do trabalhador surdo.

Os responsaveis dos colaboradores surdos, nas suas entrevistas, revelaram que a comunicagdo
na empresa se processa essencialmente através da leitura dos labios, ou seja existe um esforgo
por parte do individuo surdo para se adaptar a forma de comunicacdo dos restantes
trabalhadores. A escrita é utilizada com menos frequéncia, geralmente em situacfes em que o
tempo para partilhar a informacéo seja mais escasso, ou quando 0 assunto que é necessario
explicar tem um conteddo mais extenso. Apesar da adaptacdo da comunicagdo partir
essencialmente do colaborador surdo, foi registado por todas as empresas a compreensao € o
esforco dos trabalhadores que ouvem, estes tém atencdo as caracteristicas do colega e tém o
cuidado de falar mais pausadamente para que o trabalhador surdo possa ler os labios do

transmissor da mensagem.

Apenas uma empresa, revelando ser uma excepgdo e um caso raro, demonstrou uma séria
preocupacdo em instruir os colegas do trabalhador surdo, sendo esta uma empresa de
comunicagdo, mostrou um cuidado acrescido em destruir as barreiras de comunicacdo que as
caracteristicas desta deficiéncia levantam. Na referida empresa foi ainda possivel observar a

introdugdo de gestos especificos referentes as tarefas inerentes a funcgdo do trabalhador surdo.

49



ISCTE £ Business School Integracdo Profissional de Surdos em Portugal

Instituto Universitario de Lisboa

4.2.2 Socializacéo

Os entrevistados identificaram, em todos os casos, o trabalhador surdo como sendo idéntico a
qualquer outro trabalhador, ndo recebendo beneficios ou cuidados especiais pelo facto de ser

portador de uma deficiéncia.

Nenhuma das empresas estudadas sentiu a necessidade de adaptar as tarefas/procedimentos
inerentes a funcdo do trabalhador surdo, ou tomou alguma atitude especial tendo em conta a
sua deficiéncia para uma melhor/mais facil integracdo destes colaboradores. Este facto
contribuiu, em todos os casos, para que a inser¢do dos surdos nas empresas fosse feita de
forma natural, demonstrando ser, sem divida, relevante para o aumento do sentimento de

pertenca por parte do trabalhador surdo nas empresas.

O facto de os colegas dos trabalhadores surdos estarem sensibilizados sobre a sua condicdo e
terem atencdo as suas necessidades especificas, contribui também para uma boa integracao de

pessoas surdas nas empresas.

Apesar de serem denotadas dificuldades em relagdo a compreensdo de algumas tarefas
pedidas, de alguma mensagem transmitida, ou de alguma ferramenta que necessitem de
utilizar - o que podera levar a um processo de aprendizagem um pouco mais lento quando
comparado com os restantes trabalhadores - todos os individuos surdos que trabalham nas
empresas estudadas, tém facilidade em expressar essas mesmas dificuldades junto das suas

chefias.

4.2.3 Recrutamento e Seleccéo

No que diz respeito ao processo de recrutamento e seleccgdo de trabalhadores surdos, nenhuma

empresa estudada tinha um responsavel por tal processo com formacéo em LGP.

Verificou-se, junto das empresas, que o contacto inicial entre o colaborador surdo e as
organizacOes é muitas vezes realizado por intermédio de alguma associagéo relacionada com
pessoas com alguma deficiéncia ou surdos em especifico. A ligacdo das empresas com estas
entidades possibilita ndo sé a candidatura de pessoas surdas como também, no momento em
que os trabalhadores surdos realizam o seu primeiro contacto com a empresa, a
intervencdo/ajuda de um colaborador da referida entidade. Desta forma as associa¢Oes de
surdos acabam por funcionar também como intermediarios e tradutores no primeiro contacto
empresa-individuo surdo, traduzindo a entrevista e explicando as tarefas que o candidato

surdo tera de executar na empresa.
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Apo6s a conclusdo do processo de recrutamento e selec¢do, as associagfes revelam-se
importantes para a insercdo do trabalhador surdo, uma vez que os acompanham (aos
colaboradores surdos e as empresas) nos primeiros tempos na empresa, auxiliando nas

dificuldades e ajudando na adaptacédo dos dois lados envolvidos.

Existiu ainda o relato de uma empresa que, apesar de ter contactado o trabalhador surdo
através de uma entidade, ndo teve acesso a um intérprete durante o processo de recrutamento
e seleccdo. Neste caso, quem traduziu a entrevista foi um candidato surdo (mas que ainda
detinha 10% de audicdo) para outros colegas que estavam na mesma posicdo. A partir do
primeiro recrutamento de surdos, a propria empresa foi-se adaptando e formulando as
entrevistas iniciais a candidatos surdos com atencdo as suas necessidades (ndo através de

LGP, mas falando de forma mais pausada e recorrendo, se necessario, ao colaborador surdo).

4.2.4 Formacao

As empresas estudadas revelaram que, relativamente a formacao de pessoas com deficiéncia,
tém alguma dificuldade em adaptar as accGes de formacédo realizadas para todos 0s seus
trabalhadores as necessidades especificas de um trabalhador surdo na altura em que estas sdo
concretizadas. No entanto, todas demostraram uma preocupacdo e atencdo em transmitir o
conhecimento recebido na formacdo de uma forma individual junto do colaborador surdo,
explicando o conteddo da formacdo junto deste falando mais pausadamente (para que este
possa ler os labios de quem lhe explica) ou mesmo em transcrever o que se passou durante a
formagdo (deste modo o individuo surdo recebe uma espécie de manual com o teor da

formacéo).

No que diz respeito a realizacdo de acgdes de formacdo para melhorar os procedimentos e
comunicacdo com o trabalhador, as empresas participantes no estudo revelaram gue tanto as
chefias como os colegas destes trabalhadores estdo bem adaptados e ndo sentiram por isso
necessidade de formar as suas equipas neste sentido. Estas ac¢des de formacdo especificas
foram realizadas apenas por uma das empresas estudadas, como foi referido anteriormente e
tendo em conta que é uma empresa de comunicacdo, que deu formacdo a todos os
colaboradores que trabalham directamente com o individuo surdo em Lingua Gestual
Portuguesa. Este tipo de formacéo revelou-se essencial tanto para a comunicagdo como para a
sua insercdo na organizagdo. Esta iniciativa revelou-se benéfica tanto para o trabalhador surdo
como para os seus colegas e chefias, facilitando a comunicacdo e melhorando as condicGes de

trabalho na empresa.
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5. Discussao dos Dados

Este estudo tinha como objectivo principal analisar o impacto das praticas de recursos
humanos e da propria percepgdo dos trabalhadores surdos na inser¢do do surdo no mercado de
trabalho. Apds a analise de todos os dados recolhidos foi possivel perceber de que forma os
individuos surdos sdo inseridos no mercado de trabalho e de que forma as organizacdes se
adaptam para receber pessoas com estas caracteristicas, percebendo que semelhancas e

inconformidades existem entre as opinides individuais e as opinides organizacionais.

Nesta fase do estudo pretende-se responder as questdes que foram inicialmente colocadas,
confrontando as semelhancas e conformidades registadas ao longo da anélise da percepcao
dos individuos e da anéalise das informacbes das empresas participantes no estudo sobre as

adaptacOes das praticas de recursos humanos.

Questdo 1: Serdo as praticas de Recursos Humanos das organizacfes adaptadas para a

insercdo de trabalhadores com algum tipo de deficiéncia?

Para responder a esta questdo foram analisadas aprofundadamente quatro préaticas: a
Comunicacdo, a Socializacdo, o Recrutamento e Seleccdo e a Formacdo. Esta questédo foi
estudada através da percepcdo que os trabalhadores surdos tém em relacdo as praticas

mencionadas e também de acordo com o que foi referido pelas organizacdes estudadas.

A adaptacdo das praticas de recursos humanos as necessidades dos colaboradores portadores
de deficiéncia é necessaria para uma gestdo da diversidade organizacional mais eficaz
(Woodhams & Danieli, 2000).

e Como ¢é estabelecida a comunicacdo entre os trabalhadores surdos e 0s restantes

colegas?

Segundo Tyson e York (2002), é necessario que o transmissor e o receptor de uma mensagem
partilhem um codigo idéntico, uma vez que a forma de comunicar de um individuo surdo é
distinta tentou-se perceber de que forma esta se processa nas organizagdes com trabalhadores

com estas caracteristicas e de onde parte essencialmente a adaptacdo ao tal codigo.

Este estudo interpretou a comunicagdo com base na conceptualizacdo relacional da
comunicacdo, admitindo que as pessoas necessitam da comunicacdo para se poderem

relacionar, mas também observando a comunica¢do como um instrumento de trabalho nas
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organizacles — conceptualizagdo burocratica (Almeida, 2003). Neste sentido a comunicagao
entre trabalhadores surdos e trabalhadores ouvintes ird afectar as restantes préaticas de recursos

humanos.

A comunicacdo, do ponto de vista dos individuos, é muitas vezes facilitada entre
colaboradores pelo facto de existirem mais do que um trabalhador surdo e pelo facto de
muitos dos individuos conseguirem comunicar através da fala e da leitura labial. No entanto
em relacdo as chefias existem ainda alguns obstaculos que deveriam ser resolvidos, como o
facto de as chefias ndo comunicarem através de LGP e ndo compreenderem o trabalhador,
dificultando que este expresse as suas dificuldades e a percepcdo das tarefas que sdo pedidas.
Segundo os dados recolhidos nas empresas, 0s responsaveis pelos trabalhadores surdos nao se
apercebem, no entanto, destas dificuldades, demonstrando que a adaptagdo da comunicagéo
requer um esforco maior por parte do proprio individuo surdo. Os responsaveis por
trabalhadores surdos nas empresas estudadas sentem ainda que, no caso de existirem
dificuldades a nivel da compreensédo da tarefa, da utilizacdo de alguma ferramenta necessaria
ou qualquer outra referente a execucdo da funcdo do trabalhador surdo, este consegue

expressa-las e comunica-las a sua chefia.

Veiga (2006) defende que uma das caracteristicas das pessoas surdas é a maior dificuldade em
estabelecer relagbes de interaccdo com as restantes pessoas, 0 que afecta o seu
desenvolvimento socio-comunicacional. Com este estudo, através da analise individual e
organizacional, mas também por observacdo, foi possivel constatar que em contexto
organizacional as capacidades de um trabalhador surdo a nivel socio-comunicacional ndo sdo

afectadas.

Apbs a analise dos dados recolhidos junto de individuos surdos com alguma experiéncia no
mercado de trabalho, foi possivel perceber que a adaptacdo da comunicacdo parte sobretudo
do trabalhador surdos, uma vez que € raro o trabalhador ouvinte conseguir comunicar através
de LGP. A comunicagdo entre trabalhadores processa-se essencialmente através de leitura
labial ou escrita, requerendo também a uma adaptacéo por parte dos trabalhadores ouvintes
(por exemplo, falar mais devagar ou escrever) apesar destes ndo alterarem a sua forma de
comunicar. As empresas estudadas confirmam que realmente que a adaptacdo da
comunicagdo parte efectivamente do trabalhador surdo, através da leitura labial ja que a
maioria dos trabalhadores ndo tem formacdo em LGP, destacando também o esforco e
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sensibilizacdo dos restantes trabalhadores em comunicar mais devagar para que se processe a

comunicagéo.

No que diz respeito a adaptacdo da comunicacdo, foi entdo possivel aferir que a adaptacdo
parte essencialmente do trabalhador surdo e que esta é realizada de uma forma natural —

apenas uma organizacdo tem colaboradores que comunicam através de LGP.

A comunicagdo tem também impacto na forma como o trabalhador surdo processa a sua
integracdo nas organizagdes. Sendo a socializacdo o processo responsavel por esta interac¢édo
e através do qual o trabalhador recebe o conhecimento necessério sobre a sua forma de actuar
na empresa, 0 modo de funcionamento e as regras e procedimentos da empresa, € necessario

perceber se existe uma adaptacdo por parte das organizacdes para integrar o surdo.
e De que forma individuos com deficiéncia auditiva séo recebidos na organizagdo?

Em relacdo a esta questdo foi possivel perceber que os trabalhadores surdos, apesar de se
sentirem integrados nas organizacdes onde trabalham, ndo sentem que existe uma
preocupacdo acrescida em integra-los socialmente na empresa. O facto de serem tratados
como colaboradores sem qualquer deficiéncia — ndo sendo registada qualquer adaptacdo a
nivel organizacional — contribui para que estes se sintam inseridos e ajustados na empresa
onde trabalham. No entanto, devido & comunicacdo, os tempos de convivio (refei¢Ges, por

exemplo) podem ser momentos em que os colaboradores surdos se sentem mais solitarios.

Esta “ndo-adaptagdao” das empresas revela uma melhor integragdo dos individuos surdos, uma
vez que que se sentem iguais aos restantes trabalhadores e é justificada pelo facto de o
processo de socializagdo funcionar essencialmente através do conhecimento tacito (ndo é
explicado, é adquirido pela experiéncia) (Borges e Albuquerque, 2004 cit in Carvalho-Freitas,
2010).

A socializagdo em relacdo aos trabalhadores surdos é feita essencialmente através de
adaptacOes, uma vez que os restantes colaboradores e 0s proprios portadores desta deficiéncia
tém cosciéncia das caracteristicas do surdo e adaptam as condi¢des e instrumentos de trabalho

da empresa para facilitar a insercdo de pessoas com deficiéncia (Carvalho-Freitas, 2010).

e [Existe um processo de recrutamento diferenciado/especializado para pessoas com

estas caracteristicas?
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No que diz respeito ao processo de recrutamento e seleccdo, é necessario perceber se existe
uma adaptacdo por parte das organiza¢fes uma vez que o responsavel pelo processo tem o
dever de descrever a funcdo em causa de uma forma detalhada, para posteriormente perceber
se 0 candidato esta apto a realizacdo das tarefas pretendidas e de que forma podera realiza-las
(Hasse, 2010).

Segundo o estudo, existe uma percentagem considerdvel de trabalhadores surdos que sentem
alguma falta de preocupacdo por parte das organizagdes que os contratam em ter alguém
responsavel por este processo que comunique atraves de LGP. No entanto, a falha desta
adaptacdo em concreto pode ser justificada pelo facto de uma elevada percentagem dos

trabalhadores surdos conseguirem ler os labios como forma de comunicacéo.

Este ponto de vista foi, de outra forma, percebido através das entrevistas realizadas aos
responsaveis pelo trabalhador surdo das organizacbes participantes que revelaram o forte
apoio por parte das associagdes que colaboram com as empresas no recrutamento de pessoas
surdas. Percebeu-se que estas entidade desempenham um papel bastante activo na insercéo de
pessoas surdas e este foi reconhecido tanto pelos trabalhadores surdos — a maior parte dos
inquiridos teve acesso a vaga que se candidatou através da ajuda de associa¢fes ou escolas
especiais para surdos — como pelas organizacbes que os contratam, ja que foram estas
entidades que incentivaram a contratacdo ou ajudaram a contactar trabalhadores com estas

caracteristicas.

A adaptacdo do processo de recrutamento e seleccéo é feita essencialmente através do auxilio
de entidades exteriores a empresa ou através de uma adaptacao do responsavel do processo ao
falar de uma forma mais lenta (no caso do candidato surdo conseguir ler os labios).

e Existe uma preocupacdo em adaptar as accGes de formacdo as condicdes do

trabalhador surdo?

Uma vez que a formacao de pessoas deficientes exige uma maior qualidade e adaptacdo das
accOes de formacdo as necessidades impostas pela deficiéncia em questdo — neste caso a
surdez — j& que o0 seu objectivo serd articular da melhor maneira a formacdo e o emprego do
individuo com deficiéncia através da simplificacdo da insercdo das pessoas com alguma

deficiéncia no mercado de trabalho (Bernardo, 1995).

Os trabalhadores surdos reconhecem um esforgco, por parte das organizacdes, em realizar

accOes de formacdo para todos os colaboradores, no entanto ndo sentem que exista uma
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preocupacdo em adaptar estas acgdes de formacgdo as suas caracteristicas. Os trabalhadores
surdos que participaram no estudo sentem também que ndo existe uma preocupacdo em
formar as suas chefias e o0s seus colegas com vista a melhorar os procedimentos de trabalho
com os colaboradores surdos, sendo que no seu ponto de vista este factor € concordante com o
facto de ndo existir um tratamento diferenciado na sua insercao nas organizagdes. Através da
analise das organizagdes foi possivel confirmar a dificuldades destas em adaptar as suas
accOes de formacao as necessidades do trabalhador surdo e revelou que as chefias e os colegas
dos trabalhadores surdos ndo recebem formacdo especifica (apesar de uma empresa ter
sentido essa necessidade) uma vez que existe um esforco de ambas as partes (trabalhadores
surdos e trabalhadores ouvintes) para que Se processe a comunicacdo, a transmisséo de

informacdes e a explicacdo de procedimentos.

A adaptacdo da formacéo as necessidades dos trabalhadores surdos é feita pelas organizacdes
através da explicacdo dos contetidos das ac¢bes de formacdo de forma individual junto do
trabalhador: ou através de uma explicacdo mais lenta para que este leia os labios do colega
que lhe explica, ou através da passagem do conhecimento para texto para que o trabalhador
surdo possa ler o conhecimento recebido na formagdo. Desta forma as organizagdes garantem
ao trabalhador o conhecimento, e as capacidades e atitudes necessarias para a concretizacao
dos objectivos organizacionais (Tyson & York, 2000) e realcam o0s lacos estabelecidos entre o

trabalhador surdo e os restantes colegas, melhorando o processo de socializacéo.

Podemos concluir que hd uma adaptacdo das praticas de recursos humanos nas organizagdes
que contratam trabalhadores surdos, no entanto esta adaptacdo surge de uma forma natural e

ndo através de qualquer procedimento formal, tirando raras excepcoes.

Questdo 2: Qual a percepcdo do individuo surdo em relacdo a sua inclusdo no mercado

de trabalho, em Portugal?

A percepcdo dos trabalhadores em relacdo a sua inclusdao no mercado de trabalho foi estudada
e analisada, essencialmente, através do questionario aplicado no ambito deste estudo, mas foi
também avaliada segundo a opinido dos responsaveis de Recursos Humanos de organizacdes

gue contratam ou contrataram individuos surdos.

Apbs a analise individual foi possivel concluir que os trabalhadores surdos se sentem bem
integrados nas empresas onde trabalham, apesar das dificuldades que sentem ao nivel da
comunicagdo. O facto de n&o receberem um tratamento diferenciado dos restantes

trabalhadores, faz com que se sintam parte integrante da equipa de trabalho e da empresa. No
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entanto foi possivel concluir que, no que diz respeito a sua inclusdo no mercado de trabalho,
os trabalhadores surdos consideram-se, na sua maioria, diferentes em relacéo a trabalhadores
ouvintes no que diz respeito a sua remuneracéo, as condicdes de trabalho, e as oportunidades

que tém para usar e desenvolver as suas capacidades humanas e de construir carreira.

Constatou-se, através deste estudo, que tanto os individuos surdos como as organizacdes que
0s contratam recebem muito auxilio de associagdes de surdos essencialmente no primeiro
contacto organizacao-individuo, mas também no acompanhamento dos primeiros tempos nas

empresas.

Na generalidade, os trabalhadores surdos ndo apresentam grandes dificuldades em relacdo a
sua integracdo na organizacgdes quando séo contratados, no entanto ainda dependem algo da

ajuda de associacOes e escolas especiais para surdos para o fazer.
Questdo 3: O que motiva as organizacgdes a contratarem pessoas diferentes?

Através da analise das entrevistas realizadas a responsaveis por trabalhadores surdos nas
organizagOes, concluiu-se que as principais motivagdes das empresas em contratar pessoas
surdas se prendem essencialmente com questBes de responsabilidade social. Ou seja, as
empresas demonstram, voluntariamente, preocupagfes sociais nas suas accdes diarias e na
execucdo da sua actividade. As empresas demonstraram uma preocupagdo em contribuir
positivamente para a sociedade, utilizando os impactos sociais das organizagbes para

assegurar e aumentar a competitividade.

A gestdo da diversidade, nestas empresas € vista como uma ferramenta de inclusdo, néo é
vista somente como gestdo de minorias, mas como forma eficaz de contratar e reter
individuos capazes através da construcdo de um ambiente de trabalho que reconhece o valor
de cada um e apoie as diferentes caracteristicas dos trabalhadores (Hasse, 2010). As empresas
que contratam pessoas surdas encaram a diversidade através da perspectiva “learning and
effectiveness”, fomentando a justica organizacional através dos procedimentos
organizacionais e retiram os beneficios que a diversidade pode oferecer. Para estas
organizacOes a diversidade € utilizada como oportunidade para todos os seus membros
(Thomas, Mack, & Montagliani, 2005).

O facto de os trabalhadores surdos se demonstrarem, comparativamente aos restantes
colaboradores, mais concentrados, mais focados, mais empenhados e por isso mais
produtivos, revelou-se ser também importante para a contratagdo de pessoas com estas

caracteristicas. Neste sentido, as empresas participantes no estudo revelaram que a
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contratacdo de pessoas surdas também foi influenciada pela existéncia de boas experiéncias
anteriores com colaboradores com as mesmas caracteristicas. Apesar do possivel atraso
cognitivo em relacdo a algumas tarefas por parte do trabalhador surdo, como defendeu Veiga
(2006) ao referir que as capacidades intelectuais e laborais de uma pessoa surda ndo sao
afectadas pela incapacidade auditiva, mas que o seu desenvolvimento intelectual, devido as
dificuldades comunicacionais, poderd ser mais susceptivel e confirmado pelas empresas
estudadas, através de uma explicacdo mais personalizada os trabalhadores surdos

demonstram-se igualmente produtivos aos restantes colaboradores.

O incentivo por parte do Estado nao se apresentou como sendo factor dominante na altura da
contratacdo de pessoas surdas, apesar de as empresas reconhecerem o apoio do Estado através
de incentivos como a redugéo da taxa social. O maior incentivo e auxilio identificados pelas
empresas foi em relacdo a entidades de apoio aos individuos surdos, uma vez que em alguns
dos casos a iniciativa partiu mesmo desse tipo de entidades para as empresas. Estas
associacOes acabaram por ser identificadas como intermediarias entre os trabalhadores surdos

e 0 mercado de trabalho e as organizagdes prestam-lhes o devido reconhecimento.

No caso concreto da contratacdo de trabalhadores surdos, ndo foram verificados os obstaculos
identificados por Veiga (2006) para a contratacdo de pessoas com deficiéncia como a
precariedade caracteristica de trabalhadores deficientes, as dificuldades organizacionais
(adaptacdo dos postos, custos de salde com o trabalhador) ou a discrepancia entre as

intencdes das empresas que contratam e as capacidades do trabalhador com deficiéncia.

A gestdo da diversidade em organiza¢des com trabalhadores surdos é feita essencialmente
através de uma adaptacdo da comunicacao Apesar desta adaptacao partir essencialmente dos
préprios trabalhadores surdos para acompanhar os procedimentos da empresa , esta gestdo
estad também dependente da sensibilizacdo dos restantes trabalhadores para as caracteristicas
das pessoas surdas, para que estes tenham em atencdo a forma de falar e agir com 0s

trabalhadores com deficiéncia auditiva.
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6. Conclusoes, Limitacoes e Desafios Futuros

Atraveés da analise dos dados recolhidos junto da comunidade surda e das organiza¢fes com
pelo menos um colaborador surdo e com o auxilio da literatura existente sobre o assunto pode
verificar-se o0 alcance do principal objectivo colocado no inicio da investigacdo - analisar o
impacto das praticas de recursos humanos e da prépria percepcédo dos trabalhadores surdos

na insercdo do surdo no mercado de trabalho.

Os dados recolhidos no &mbito deste estudo permitiram-nos responder as questdes colocadas
inicialmente, contribuindo para o desenvolvimento do conhecimento relativo a Gestdo de
Recursos Humanos e a sua importancia na integracdo de pessoas com deficiéncia -

nomeadamente pessoas surdas.

Os resultados deste estudo poderdo estar de alguma forma limitados uma vez que os dados
recolhidos sdo provenientes de uma reduzida amostra, mais pequeno que o desejavel (27
individuos). Pelo que foi possivel aferir, esta limitacdo advém do facto do estudo incidir sobre
a comunidade surda que se revelou extremamente fechada a pessoas que ndo possuam as
mesmas caracteristicas de pessoas com deficiéncia auditiva, as proprias associacdes existentes
e que tém como objectivo ajudar as pessoas surdas, demonstraram ser pouco receptivas

aquando as tentativas de aproximacdo de tal comunidade.

Outro dos aspectos que limitou a dimensdo da amostra foi o facto a maior parte dos surdos
apresentarem graves lacunas a nivel da Lingua Portuguesa o que dificultou a compreensao das

questBes colocadas através do questionario.

A pouca informacdo e literatura existentes sobre a inser¢do de surdos em especifico podera,
em certos topicos, ter restringido parte da revisdo tedrica a uma abordagem mais geral do
tema (pessoas com deficiéncias e ndo surdos em especifico), assim este estudo pretende

também prestar o seu contributo sobre esta tematica para futuros estudos.

Apesar da amostra de individuos surdos e de terem sido estudadas apenas trés organizacdes,
foi possivel recolher dados crediveis para uma analise fidvel em relacdo a adaptacdo das

praticas de recursos humanos e a sua influéncia na integracéo de trabalhadores surdos.

Foi possivel perceber que grande parte das adaptagcdes das praticas de recursos humanos é

realizada de forma natural entre os trabalhadores surdos e os restantes colaboradores da
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organizacdo. Esta adaptacdo é percepcionada ao nivel da comunicagdo e parte essencialmente
do trabalhador surdo, mas s6 é possivel pela sensibilizacdo dos restantes colaboradores. A
maior dificuldade de adaptacéo foi registada na realizacdo de acc¢des de formacéo ajustadas as
caracteristicas do trabalhador surdo, sendo que esta falha € posteriormente resolvida através

de uma especial atencédo por parte dos colegas.

Apesar das barreiras colocadas pela vertente comunicacional, os colaboradores surdos sentem
que estdo bem integrados nas empresas onde estao inseridos. De forma geral, os trabalhadores
surdos sentem que estdo bem integrados no mercado de trabalho e nas organizacdes onde
trabalham. Foi possivel aferir, através dos dados recolhidos, que esta integracdo € como a de
qualquer outro trabalhador. Apesar das caracteristicas das pessoas com deficiéncia auditiva,
0s colegas destes colaboradores estdo sensibilizados para as mesmas e recebem-nos da melhor
forma. No entanto os trabalhadores surdos sentem ainda algumas diferencas, quando
comparados com os colegas, em relacdo &s oportunidades de carreira e de desenvolvimento

das suas caracteristicas pessoais bem como as condic@es de trabalho e remuneracao.

Através do estudo foi possivel averiguar que a insercdo de pessoas surdas ainda apresenta
uma certa dependéncia — tanto da parte dos individuos surdos, como da parte das
organizacles — em relagdo a associagdes especificas para estas pessoas. Estas revelaram um
importante papel no primeiro contacto surdo-empresa, durante o processo de recrutamento e
seleccdo (através da disponibilizacdo de intérpretes) e mesmo no processo de socializacdo,

acompanhando o trabalhador surdo nos seus primeiros tempos na empresa.

No que diz respeito as principais motivacdes organizacionais para a contratacdo de pessoas
com deficiéncia auditiva, foram identificados: a responsabilidade social das empresas, a
experiéncia anterior com pessoas com as mesmas caracteristicas, o auxilio entre as
organizacbes empregadoras e associacOes especiais para surdos ou pessoas com deficiéncia,
as caracteristicas inerentes ao trabalhador surdo (como a concentracdo, o empenho, a

produtividade) e os incentivos recebidos do Estado.

Serve 0 presente estudo como ponto de partida para futuras e mais aprofundadas
investigacBes sobre o tema, sedo que no presente foi possivel investigar 0 modo como as
empresas véem a insercdo de individuos com deficiéncia e analisar a posi¢cdo do individuo

surdo sobre o comportamento das organizagdes para a sua inclusdo no mercado de trabalho.
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Futuramente, é aconselhavel que estudos sobre este tema, sejam realizados com base numa
amostra de maior dimensao tanto a nivel individual como a nivel organizacional, tentando um
contacto mais proximo e pessoal com os individuos surdos — através da aplicacdo de
questionarios presenciais com um investigador ou um intérprete de Lingua Gestual

Portuguesa.

A realizacdo de estudos futuros deverd incluir uma andlise qualitativa em profundidade junto
da comunidade surda, o que podera revelar novas dimensGes de analise. Desta forma
aproximar-se-ia a percepcao do investigador com a percepcao do trabalhador surdo e assim

aumentaria a validade e sustentacdo do conhecimento cientifico.
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Anexo |- Questionario

Este questionario serve fing meramente académicos, no ambito de um projecto realizado no Mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos, do ISCTE-IUL.
Procura-se estudar de que forma as pessoas surdas percepcionam as praticas de recursos humanos utilizadas na sua insercdo na
organizacdo.
A5 respostas 230 andnimas e os dados serdo tratados de forma totalmente confidencial. O seu preenchimento demora cerca de 10

minutos.
Por favor, respenda a todas as questdes, pois s0 assim estard a contribuir para o sucesso desta investigacao.

Q1. Idade

@2. Geénero
Feminino

Masculino

@3 Além do seu actual emprego, detém mais alguma experiéncia profissional?
Sim

Mio

@7. Ha quantos anos se encontra no mercado de trabalho?

@15. Existem mais funcionarios surdes na organizacdo onde frabalha?
Sim

Mio

@16. Em relacde & sua audicio, como comunica com cutros individues? Escolha afs) hipotese(s) que melhor o definem.
| Lingua Gestual Portuguesa
Leitura dos |abics

| Capacidade auditiva reduzida

@17. Emrelacdo & sua oralidade, como comunica com outros individuos? Escolha a(s) hipotese(s) que melhor o definem.
Lingua Gestual Portuguesa

Afravés da fala
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@5 Numa escala de 1 a 5 (em que 1=Nunca, 2=Raramente, 3= hs vezes, 4= Frequentemente, 5= Muito Frequentemente), indigue com
que frequéncia s3o realizadoes os seguintes tipos de accdes de formac3o no seu trabalho:

. 4- 5- Muito
1- Munca 2- Raramente 3- Az vezes Frequentementz  Frequentemante

Acpdes de Formacdo gerais
{para foda a equipa)

Acches de Formacdo
adaptadas (especificamente
para individuos surdos)

Acches de Formacdo para as
suas chefias (para melhorar os
procedimentos de frabalho
consigo)

Accdes de Formacdo para os
seus pares (para melhorar os
procedimentos de frabalho com
individuos surdos)

@6 MNuma escala de 1 a 5 (onde 1 significa "tenho muitas dificuldades " e 5 significa "n3o tenho dificuldades™), avalie o gue sente em
relacdo:

Integracdo na cultura da
organizagio

Integracdo na equipa de
trabalho

Utilizacdo de ferramentas de
trabalho

Realizacdo das tarefas
pedidas/definidas

Acesso a informacdo essencial
nas suas tarefas

Compreensao do que € pedido
pelas chefias

Expressdo das dificuldades
sentidas em relacdo 3s tarefas
gue executa

Comunicacdo com os colegas
de trabalho

Comunicacdo com as chefias

@9. Durante o seu processo de recrulamente, exisfia algum membro da equipa responsavel gue comunicasse através da Lingua Gestual
Porfuguesa?

Sim

MNao

Q14. Existem, na sua organizacdo, outros funcionarios que comuniquem através da Lingua Gestual Portuguesa?
Sim

ED]
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@10 Como feve conhecimento da existéncia de uma vaga para este emprego?

@11. Comparativamente aos restantes membros da sua organizacdo, avalie como se sente relativamente aos seguintes aspectos da vida
laboral, numa escala de 1 a 5 (onde 1= Muito Diferente e 5= Completamente lgual):

1 2 3 4 3
Remuneracao
Click to write Statement &
Condigies de trabalho

Oportunidade para uso e
desenvolvimento das
capacidades humanas

Oportunidade de construir
carreira

Integracdo social na
organizagdo

NMuito obrigada pela sua colaboraciol
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Anexo I1- Guido de entrevista

1. Quantas pessoas surdas trabalham, actualmente, na empresa? Ha quantos anos a

organizacdo contrata individuos surdos?

2. O que motivou a contratacdo de pessoas surdas?

e Legislacdo/responsabilidade social?
e Na altura da contratagéo recebeu algum apoio do Estado?
e O colaborador surdo apresentava, para a vaga, as mesmas ou melhores

capacidades que os outros candidatos?

3. Como se processa a comunicacdo entre o(s) colaborador(es) surdos e os restantes
membros da equipa onde esté/estdo inserido(s)? E com as respectivas chefias?
De que lado parte a adaptagéo (dos colaboradores ouvintes para o colaborador surdo
ou vice versa)?

(Leitura dos labios, LGP, essencialmente através da escrita).

4. A organizacdo sentiu a necessidade de adaptar as tarefas/procedimentos da funcéo as
caracteristicas do trabalhador surdo? Porqué? Em que medidas foram adaptados os

procedimentos?

5. S&o organizadas acgOes de formacéo (gerais) com alguma frequéncia? Existe alguma
preocupacdo na adaptacdo das accbes de formacdo ao(s) colaborador(es) surdo(s)?

(especificamente para surdos, com tradutor LGP, para colegas e chefias)

6. Os processos de recrutamento e seleccdo tiveram em conta procedimentos
especiais/adaptados de forma a assegurar a possibilidade de realizacdo por parte de
individuos surdos? Quais? (tradutor, membro responsavel pelo recrutamento que

comunica através de LGP)

7. No seu ponto de vista, quais as maiores dificuldades que o colaborador surdo sentiu

em relacdo a sua integracdo na empresa?
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Pratica em Analise

Questéo

Objectivo da questéo

Recrutamento e
Seleccdo

Comunicacao

Socializacéo

Formacéo

Quantas pessoas surdas trabalham,
actualmente, na empresa? Ha quantos anos
a organizagao contrata individuos surdos?

O que motivou a contratac@o de pessoas
surdas?

Os processos de recrutamento e seleccéo
tiveram em conta procedimentos
especiais/adaptados de forma a assegurar a
possibilidade de realiza¢éo por parte de
individuos surdos? Quais?

Como se processa a comunicagao entre
o(s) colaborador(es) surdos e os restantes
membros da equipa onde esté/estdo
inserido(s)? E com as respectivas chefias?

A organizacdo sentiu a necessidade de
adaptar as tarefas/procedimentos da
funcédo as caracteristicas do trabalhador
surdo?

No seu ponto de vista, quais as maiores
dificuldades que o colaborador surdo
sentiu em relacdo a sua integracdo na
empresa?

S&o organizadas acgdes de formacéo
(gerais) com alguma frequéncia? Existe
alguma preocupacéo na adaptacéo das
accdes de formacédo ao(s) trabalhadore(s)
surdo(s)?

e Informacéo sobre historial
de trabalhadores surdos na
organizagéo

o Perceber as reais
motivacdes que levam as
organizagdes a inserir
surdos no mercado de
trabalho

e Compreender como se
processa o recrutamento e
selecgdo de pessoas surdas

¢ Entender de que forma e
através de que meios sdo
transmitidas informacGes
importantes para a
realizacdo das tarefas da
fungéo do trabalhador
surdo

o Perceber que esforcos e
gue procedimentos a
organizagdo adoptou para
melhor integrar o
colaborador surdo

e Identificar as principais
dificuldades de integracdo
de um trabalhador surdo

e Observar se existe uma
preocupacdo das
organizagdes em formar os
colaboradores que
trabalham em equipa ou
COmMo responsaveis de
pessoas surdas

e Avaliar a existéncia de
formacéo acessivel ao
colaborador surdo
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Anexo I11- Andlise dos Questionarios

Outputs utilizados na analise do perfil da amostra (27 individuos surdos com experiéncia

profissional), relativa ao género, idade, experiéncia profissional.

Tabela 1 — Caracterizacao dos inquiridos relativamente a idade

N Vaélido
Missing

Média

Std. Deviation

Min.

Max.

27

35,59
8,889
23

57

Tabela 2 — Caracterizacao dos inquiridos em relacéo a antiguidade no mercado de trabalho

N Vélido
Missing

Média

Std. Error of Mean

Std. Deviation

27

0
11,81
1,861
9,672

Tabela 3 - Distribuicdo dos inquiridos em relacdo a experiéncia profissional (anterior ao
actual emprego)

Percentagem
Frequéncia | Percentagem Acumulada
Respostas Sim 19 70,4 70,4
Validas  Nzo 8 29,6 100,0
Total 27 100,0
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Tabela 4 — Dificuldades sentidas em relacdo a comunicacdo com as chefias

Percentagem
Frequéncias | Percentagem Acumulada
Respostas  Tenho muitas dificuldades 2 7.4 7,4
Validas Tenho algumas dificuldades 6 22,2 29,6
Tenho poucas dificuldades 9 33,3 63,0
Raramente tenho dificuldades 5 18,5 81,5
Nao tenho dificuldades 5 18,5 100,0
Total 27 100,0

Tabela 5 — Dificuldades sentidas na comunicacdo com os colegas de trabalho

Percentagem
Frequéncias | Percentagem Acumulada
Respostas  Tenho muitas dificuldades 2 7,4 7.4
Validas Tenho algumas dificuldades 2 7.4 14,8
Tenho poucas dificuldades 9 33,3 48,1
Raramente tenho dificuldades 11 40,7 88,9
Né&o tenho dificuldades 3 11,1 100,0
Total 27 100,0
Tabela 6 — Dificuldades em expressar as dificuldades sentidas
Percentagem
Frequéncia | Percentagem Acumulada
Respostas  Tenho muitas dificuldades 1 3,7 3,7
Validas Tenho algumas dificuldades 6 22,2 25,9
Tenho poucas dificuldades 10 37,0 63,0
Raramente tenho dificuldades 5 18,5 81,5
Nao tenho dificuldades 5 18,5 100,0
Total 27 100,0
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Tabela 7 — Dificuldades sentidas na compreensao das tarefas

Percentagem
Frequéncia | Percentagem Acumulada
Respostas  Tenho muitas dificuldades 1 3,7 3,7
Validas Tenho algumas dificuldades 3 11,1 14,8
Tenho poucas dificuldades 12 44,4 59,3
Raramente tenho dificuldades 7 25,9 85,2
Nao tenho dificuldades 4 14,8 100,0
Total 27 100,0
Socializacao

Tabela 8 — Dificuldades sentidas na integracdo da cultura da empresa

Percentagem
Frequéncia | Percentagem Acumulada
Respostas  Tenho muitas dificuldades 2 7,4 7.4
Validas Tenho algumas dificuldades 6 22,2 29,6
Tenho poucas dificuldades 9 33,3 63,0
Raramente tenho dificuldades 7 25,9 88,9
N&o tenho dificuldades 3 11,1 100,0
Total 27 100,0

Tabela 9 — Dificuldades sentidas na integracdo da equipa de trabalho

Percentagem
Frequéncia | Percentagem Acumulada
Respostas  Tenho muitas dificuldades 2 7,4 7,4
Validas Tenho algumas dificuldades 3 11,1 18,5
Tenho poucas dificuldades 8 29,6 48,1
Raramente tenho dificuldades 10 37,0 85,2
Nao tenho dificuldades 4 14,8 100,0
Total 27 100,0
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Tabela 10 — Dificuldades sentidas na utilizacdo de ferramentas de trabalho

Percentagem
Frequéncias Percentagem Acumulada
Respostas  Tenho muitas dificuldades 1 3,7 3,7
Validas Tenho algumas dificuldades 2 7.4 11,1
Tenho poucas dificuldades 7 25,9 37,0
Raramente tenho dificuldades 12 44,4 81,5
Né&o tenho dificuldades 5 18,5 100,0
Total 27 100,0

Tabela 11 — Dificuldades sentidas na realizacdo das tarefas definidas

Percentagem
Frequéncias | Percentagem Acumulada
Respostas  Tenho muitas dificuldades 1 3,7 3,7
Validas Tenho algumas dificuldades 1 3,7 7.4
Tenho poucas dificuldades 13 48,1 55,6
Raramente tenho dificuldades 7 25,9 81,5
Nunca tenho dificuldades 5 18,5 100,0
Total 27 100,0

Tabela 12 — Dificuldades sentidas no acesso a informacdo essencial as suas tarefas

Percentagem
Frequéncias | Percentagem Acumulada
Respostas  Tenho muitas dificuldades 1 3,7 3,7
Validas Tenho algumas dificuldades 3 11,1 14,8
Tenho poucas dificuldades 10 37,0 51,9
Raramente tenho dificuldades 8 29,6 81,5
N&o tenho dificuldades 5 18,5 100,0
Total 27 100,0
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Tabela 13 — Integracédo social comparada com os restantes trabalhadores

Percentagem
Frequéncias Percentagem Acumulada
Respostas  Muito diferente 4 14,8 14,8
Validas Algo diferente 4 14,8 29,6
Diferente 9 33,3 63,0
Poucas diferencas 4 14,8 77,8
Completamente igual 6 22,2 100,0
Total 27 100,0
Recrutamento e Seleccédo
Tabela 14 — Meios de comunicacdo da vaga de trabalho
Percentagem
Frequéncias | Percentagem Acumulada
Respostas  Associagfes e escolas 11 40,7 40,7
Validas Conhecidos, amigos, 8 29,6 70,4
familiares
Jornais, anuncios, internet 6 22,2 92,6
Desempregado 2 7,4 100,0
Total 27 100,0
Formagao
Tabela 15 — Frequéncia da realizacao de ac¢des de formacéo gerais
Percentagem
Frequéncias | Percentagem Acumulada
Respostas  Nunca 5 18,5 18,5
Validas Raramente 2 7.4 25,9
As vezes 14 51,9 77,8
Frequentemente 6 22,2 100,0
Total 27 100,0
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Tabela 16 - Frequéncia da realizacdo de ac¢oes de formacao adaptadas ao trabalhador surdo

Percentagem
Frequéncias Percentagem Acumulada
Respostas  Nunca 10 37,0 37,0
Validas Raramente 5 18,5 55,6
As vezes 5 18,5 74,1
Frequentemente 7 25,9 100,0
Total 27 100,0

Tabela 17 - Frequéncia da realizacdo de accOes de formacao para chefias de trabalhadores

surdos
Percentagem
Frequéncias Percentagem Acumulada
Respostas  Nunca 9 33,3 33,3
Validas Raramente 7 25,9 59,3
As vezes 7 25,9 85,2
Frequentemente 4 14,8 100,0
Total 27 100,0

Tabela 18 - Frequéncia da realizacdo de accOes de formacao para colegas do trabalhador

surdo
Percentagem
Frequéncias Percentagem Acumulada
Respostas Nunca 10 37,0 37,0
Validas Raramente 5 18,5 55,6
As vezes 6 22,2 77,8
Frequentemente 5 18,5 96,3
Muito 1 3,7 100,0
Frequentemente
Total 27 100,0
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Anexo IV — Transcricdo das Entrevistas

Empresa 1

Quantas pessoas surdas trabalham na empresa e ha quantos anos a organizacéo

contrata individuos surdos?

Inicialmente gostava de lhe perguntar quantas pessoas surdas trabalham actualmente
nesta empresa... Sei que ja tiveram trés ou quatro trabalhadores com estas

caracteristicas...

Sim, ja tivemos mais trabalhadores, mas neste momento s6 uma... E ha quanto tempo a
empresa contrata individuos surdos? Ora... Desde dois mil e... Deixe-me ver... Dois mil e

oito... Ha uns quatro anos... Ha quatro ou cinco anos, sim!
E que funcdes essas pessoas costumam desempenhar?

Elas ja desempenharam todas as funcGes possiveis! Dentro da preparacdo, a digitalizacdo a
indexacdo... Portanto, as areas... S3o as trés grandes areas envolventes da empresa e ja

estivemos a trabalhar em todas.

Gostava de perceber o que motivou a contratacio de pessoas com estas caracteristicas...
Se sentiram que tinham responsabilidade social nesse sentido, se foi devido a legislagéo

existente...

Também... Mas nédo foi propriamente uma pesquisa que tenhamos feito. Foi-nos proposto por
uma entidade porque que nds ndo apostavamos ... E nos, tendo em conta essa situagdo,
aproveitamos e achamos que era na linha... Talvez ndo fosse muito complicado na nossa area
poder introduzir as pessoas. Claro que tem sempre nuances diferentes do que tem uma pessoa
sem algum grau de deficiéncia, mas ndo foi... Por acaso foi sempre comigo, ja estava na

empresa quando isto aconteceu, nunca tive grandes dificuldades em fazer, em criar lagos...

E quando comecaram a contratar, portanto em 2008, quando comecaram a recrutar

pessoas surdas, sentiram algum apoio do Estado?

Sim, tivemos alguma facilidade do Estado na altura... Eu ndo sou a pessoa indicada para lhe
dizer isso, mas sei que houve qualquer apoio do Estado em relagdo a impostos ou na
colaboragdo de ordenados, sei que havia qualquer coisa... Nao me lembro ja do que era, mas

sei que havia.
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Entdo a vaga que estava disponivel era para qualquer pessoa (independentemente da

deficiéncia)...

Exactamente. Coincidiu a empresa... que eu nao sei o nome, talvez me saiba dizer, ndo
lembro quem é... Talvez seja quem me ajudou inicialmente a contacta-lo, a OED
(Operacdo Emprego para pessoas com Deficiéncia). Exactamente, penso que sim... Que
até tinhamos geralmente costumava... De ha uns dois ou trés anos para cd deixou de vir,
porque viu que estava tudo bem e viu que ndo havia necessidade nenhuma de intervir...
Entdo ndo existe assim nenhum perfil tipo de candidatos surdos? Nao... Nao, ndo existe.
Depende do trabalho que é preciso na altura de recrutar, sdo vistos como um candidato
possivel e nao pela deficiéncia... Sim, depende do trabalho... Ndo houve nenhuma

limitacdo.

No que diz respeito a comunicacdo, entre os restantes colaboradores, entre as chefias...

Neste caso acho que é o senhor...

Sou! Comigo nédo tem grande problema... Como se processa? Eu normalmente como tenho o
terrivel habito de falar um bocado depressa, quando tenho algum problema, para ser mais
rapido, escrevo... € portanto, essencialmente, atraves da escrita... As colegas normalmente
quando lhe explicam o trabalho que neste momento a Paula (colaboradora surda) esta a fazer,
elas percebem-na bem, ela percebe-as bem... portanto, através da leitura labial! Porque
tivemos cd uma colega que tinha algum... Também surda-muda mas que tinha s6 10 ou 15%
de audicdo e conseguia mais ou menos falar... E as vezes ela ajudava-nos na transmisséo da
informacdo. Depois entretanto ela foi trabalhar para uma associa¢do qualquer, saiu para
trabalhar numa situacdo melhor e dentro da area também dela, como é 16gico, e ai tivemos de
nos comegar a safar... Essa adaptacio parte portanto dos restantes /ouvintes)? Sim, ndo
foi nada complicada ndo foi nada complicada... Também porque ela ndo oferece... ¢ uma
pessoa que capta muito bem as coisas, com muita facilidade, apesar de no fundo... Até
costumo dizer que hd quem ndo tenha esta deficiéncia e seja mais complicado explicar o
trabalho do que a Paula. S&o mais esforcados? Eu penso que sim! E era mesmo ai que eu ia
chegar. Penso que as vezes tenho mais confianga no trabalho que ela faz, sei que ela quando
ndo percebe ndo faz! Quando ndo percebe ndo faz! Quando percebe quase sempre faz bem...
Engana-se como todos nos enganamos... Mas 90% das vezes estou a vontade com ela, ou
mais ainda a vontade com ela do que se calhar com outros trabalhadores sem qualquer

deficiéncia. Porque esta mais atenta, exactamente...
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Nas funcbes e procedimentos que a trabalhadora, neste caso, tem de realizar

diariamente, tiveram de ser feitas algumas alteragdes? Tiveram de se adaptar?
N3ao... Nada, nada...Nao houve problema.

Em relacdo a acgdes de formacdo dentro da empresa, de uma forma geral, realizam

accoes de formacéo?

As que temos, t€ém mesmo de ser direccionadas para ela... S&o adaptadas? Sim, sim. E de
que forma fazem essa adaptacdo? Eu lembro-me, por exemplo, que ha pouco tempo...
Penso que foi pelos incéndios ou de qualquer coisa... E foram eles que tiveram de se adaptar
a situacdo. Nos informamos que tinhamos um trabalhador nesta situacéo e eles (formadores)
tiveram que... Eu ndo estive, por acaso, no grupo onde a Paula estava inserida, estive noutro,
mas houve alguém que esteve com ela em particular... Que falava em Lingua Gestual
Portuguesa, ou mais devagar... As accOes de formagdo sdo assim normalmente, neste
género... Todas as outras sdo dadas por nés portanto, ela connosco ja estd habituada. E
sentem que sdo cumpridos? A trabalhadora sente dificuldades em acompanhar as

formacg6es? Nao me parece, nao me parece...

Em relacdo ao processo de recrutamento e selec¢do, ja sei que antes tiveram a ajuda da
entidade que vos prop6s a contratacdo de pessoas surdas, mas neste momento ja é
realizado autonomamente... Como foi entdo realizado o processo de recrutamento com

esta trabalhadora?

Quando eles (individuos surdos candidatos, quando a empresa comegou a recrutar) vieram,
eram quatro ou cinco que vieram logo no inicio a Carla, que era quem cé estava, ouvia alguma
coisa e foi ela quem nos ajudou em grande parte da comunicagdo... Mas ja fazia parte da
empresa? Veio na altura... Mas foi a primeira que veio. E depois, quando precisamos de
mais pessoas, voltamos a recorrer porque tinhamos o bom exemplo da Carla, vieram mais trés
ou quatro... Nao foram embora pela deficiéncia, mas pelo trabalho, o problema era o trabalho,
ndo era a deficiéncia. A produgdo deles ndo era suficiente, ndo tinha nada a ver com a
deficiéncia, como trabalhadores normais. Agora o que ela (colaboradora surda) tem muito
menos € conversar... Quando estdo cad todos convivem muito mais, pela maneira de trocar
informacdes. Porque ndo ha ninguém que fale Lingua Gestual Portuguesa. A nivel do dialogo,
as refei¢Bes... Nao ha, claro. Mas sente que a trabalhadora se sente bem integrada, sente

que faz parte da empresa como qualquer outro? Sim, perfeitamente... Alids quando ela
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passou de contractos aos quadros da empresa, eu tive o cuidado de dizer que ela ndo ficou...
Alids, escrevi mesmo “ndo ficaste por teres uma deficiéncia, ficaste porque és boa
profissional” foram as palavras que lhe disse a ela, textualmente... Portanto ndo tem nada a
ver uma coisa com a outra, ficou tudo bem esclarecido! Ou seja, ttm preocupacdo em
adaptar os procedimentos mais concretos, o recrutamento e selecciio, a formagao... Mas
de resto o trabalhador surdo esta inserido como um trabalhador sem deficiéncia... Claro
que ha aquela tendéncia natural, quando ha alguma coisa mais, que requer mais cuidado, ou se
noés nao tivermos o tempo necessario/que achamos necessario para lhe explicar a ela...
Aguardamos entdo pelo fim para poder falar s6 com ela. Tem Idgica, ndo é? Mas de resto nao

notamos diferenca nenhuma.

Ja que tem acesso mais directo com a trabalhadora surda, sera que me pode explicar
quais foram as maiores dificuldades que esta sentiu quando comecou a trabalhar na

empresa?

Eu ndo me consegui aperceber de dificuldades nenhumas... Acho que as pessoas foram
naturalmente evoluido, foram andando com a limitacdo normal, mas ndo ha/houve nada de
especial... Entao ja faz parte da empresa... E estdo a pensar, no futuro, contratar mais
trabalhadores com as mesmas caracteristicas? Neste momento ndo estamos a precisar, mas
nunca se sabes... Nao tenho nada contra, ndo ¢ nada que me aflija. Antes pelo contrario.
Sente que os surdos tém exactamente as mesmas capacidades que qualquer outra
pessoa... Eu nao lhe devia dizer isto a si, mas... Estou sujeito a ter uma represalia, nao ¢?
Mas eu costumo dizer as colegas que é a mulher de sonho: ela faz tudo bem e ndo chateia
nada! E a mulher dos sonhos... E uma excelente profissional, porque é... E uma excelente
profissional! Nao tenho nenhum problema com ela, nenhum... Tudo o que se explica ela
percebe, 0 que ndo percebe ndo faz, 0 que é uma coisa importante... Mas consegue explicar
que tem dificuldades? Exactamente, consegue. O que aconteceu com alguns colegas dela
que foram embora foi que muitas vezes nao percebiam, diziam que percebiam e depois iam
fazer mal. Ela e outros que cé estiveram sempre foi “ndo percebo e ndo vou fazer sem
perceber”, explica que ndo percebe, chamas as pessoas e pronto, ja estd completamente
automatico. Nem me lembro, as vezes até me esqueco que ela — é tdo verdade — as vezes
guero chama-la estou no meu local, quero chamar por ela e, tdo integrada que ela esta, até me
esqueco que ela tem aquela deficiéncia, s6 para lhe dar um exemplo... Até me esquego que
ela tem aquela deficiéncia e ponho-me a chamar por ela., esqueco que tenho de ir ao pe dela

porque ela ndo me ouve, ndo é? Temos é de explicar aos colegas quando vém, ou a uma
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visita, ou a um cliente... As vezes chegam ao pé dela e comecam a perguntar-lhe determinada
coisa, € nds temos de os avisar “atencdo que ela ndo responde... porque ndo ouve”. E nos
temos de avisar o cliente ou seja quem for que venha... E 0s clientes adaptaram-se/lidaram
bem com a situacdo? Ficam admirados como € que nGs conseguimos ter uma pessoa destas,
ndo estdo & espera. E sente que isso influencia a escolha dos clientes ou estes ndo tém
conhecimento da existéncia de trabalhadores com estas caracteristicas? N&o influencia

porque os clientes ndo tém conhecimento.

Muito obrigada pelo seu tempo.

Empresa 2

(No local de trabalho do trabalhador surdo, o entrevistado tem a iniciativa de falar
sobre as alterac6es fisicas que a empresa realizou na altura da contratacdo do individuo

surdo)...

Nos fizemos algumas adaptagdes, como é evidente porque é uma pessoa com uma deficiéncia,
e portanto fizemos adaptagdes. AdaptacOes essas que passaram pela sinalizacdo luminosa,
como ndo ouve (o trabalhador surdo), se as campainhas tocarem, se os alarmes tocarem, ele
tem de ter algum meio para perceber que alguma coisa se esta a passar... Nos colocamos uns
rotativos luminosos precisamente nos locais de trabalho dele — que € este — e no refeitdrio, na
zona social onde ele podera eventualmente estar... A tomar o pequeno-almogo néo, porque
ele trabalha no turno da tarde, mas a lanchar ou a jantar. Tem |4 as adaptacBes que nos

tivemos de fazer, como € l6gico, por questdes de seguranca também para ele.
E a nivel da comunicacdo com os colegas, houve alguma adaptacdo?

Todos os colaboradores que estdo aqui no sector, tiveram uma formacdo de Lingua Gestual
que foi dada pela entidade, uma entidade que normalmente trabalha com pessoas estas
necessidades. E eles tiveram formacao, foi dada aqui nas nossas instala¢cbes, num anfiteatro
que nos temos, portanto todos eles fala a Lingua Gestual Portuguesa. Como é evidente, ele
vem trabalhar com os colegas, tem de comunicar e os colegas tém de comunicar com ele...
Uma das coisas que ele tem, relativamente a muitos outros que possam ter esta deficiéncia, se
nos falarmos directamente para ele, ele consegue ler os labios. Ele inclusive prefere mais que

nos falemos com ele olhos nos olhos, digamos, do que com lingua gestual.
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Posso-lhe perguntar o que os levou a contratar uma pessoa com estas caracteristicas?

E uma pessoa exactamente como as outras... Evidentemente, houve uma preocupagdo por
parte da nossa empresa, uma procura também face as situagdes “vamos ver o que € que 0
mercado nos reserva...”. Tiveram alguma preocupacdo com a responsabilidade social,
tiveram em conta a legislacdo... Tivemos! A legislacdo permitia, ok, tinha aqueles
beneficios e tal, mas... Nao foi tanto por ai, foi mais por uma questao social até. A empresa
procurou, digamos, no mercado, pessoas que pudessem com as poténcias que tinham, também
para serem uteis para a empresa. Os nossos Recursos Humanos contactaram diversas
associacbes e indicaram-nos algumas pessoas. Tivemos mais pessoas, que entretanto
arranjaram outras coisas e acabaram por se ir embora, e tudo bem, nés compreendemos. O
Edgar ficou connosco e em boa hora ficou porque ele é um excelente colaborador... E ja
trabalha aqui ha quantos anos? Ele ja ca esta, se a memdria ndo me esta a atrai¢oar, ha
cinco anos, salvo erro. Ha muitos anos que contratam trabalhadores surdos? Ja ha varios
anos que contratamos, nio sei precisar... Ele ndo sei se por... E dos melhores colaboradores
que nds temos a fazer uma coisa, que eu digo que é extremamente importante, que € a
distribuicdo de cartazes naqueles carros (apontando para as carrinhas de distribuicdo), que
os colaboradores depois levam para a rua para fazer as afixacbes. Ele é dos melhores
colaboradores que n6s temos para fazer esse tipo de actividade. Isto porque ele como néo
ouve, ndo se distrai... E ali é preciso ter muita atengéo! E preciso ter muita atengdo naquilo
que estamos a meter nos carros para depois na rua nao falhar! Ele como néo se distrai com o

barulho, ndo se distrai com as conversas... E sem ddvida muito focado!

Ja me disse que fizeram algumas alteragdes, a nivel da equipa, das sinalizac¢ées... Mas

mesmo assim conseguiu sentir alguma dificuldade na integracéo?

Nenhuma! E tratado exactamente como os outros colaboradores... N&o ha diferenca
absolutamente nenhuma. Ele brinca com os colegas, os colegas brincam com ele... Portanto
ndo ha diferenca! E tratado como igual... Mesmo nos momentos de convivio... Mesmo nas
alturas de convivio, sempre... Ndo tem qualquer problema porque 14 esta... E evidente que
ele estd mais ligado aos colegas aqui do sector, como é ldgico, os colegas com quem ele
trabalha diariamente, a equipa dele... E eles conversam com ele. Nao ¢ dizer “OK, ele esta
ali, mas ele ndo ouve e ndo vamos ligar.” Nao, pelo contrario, esta perfeitamente integrado €,

como lhe digo é tratado aqui dentro como outro colaborador qualquer.
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Como se processou 0 recrutamento do trabalhador surdo aqui na empresa? Havia

alguém que jé sabia falar LGP ou foi exclusivamente através de leitura dos l14bios?

Nio, ndo... Quando ele veio ter connosco ou seja, a propria associacdo que estava em
contacto connosco, trouxe uma pessoa que veio na altura fazer a traducdo. Foi a pessoa que
explicou quais 0s procedimentos, quais eram as tarefas, o que ele tinha de fazer e percebeu se
ele realmente estaria ou ndo interessado em ficar na empresa e ele disse que sim... E ficou, na
altura e ficou muito bem. Neste momento é o turno da tarde que est& a funcionar, que é onde
ele esta integrado, sdo sO trés colaboradores, mas ja foram mais... Tem tudo a ver com a
situagdo actual, ndo ¢é agradavel para ninguém... E ele mantém-se cé pela sua produtividade, é
extremamente produtivo e estd fora de questdo... Como lhe digo é um excelente trabalhador,
cumpridor, disponivel, sempre pronto a ajudar se um colega precisa de alguma coisa ndo é
preciso chegar ao pé dele “Edgar faz isto, faz aquilo! Vai buscar isto ou aquilo!”, ele ajuda a

pessoa, sempre disponivel, sem problemas...

Em relacdo a formacio, além de terem dado formacio especifica aos seus colegas...

Quando existem aqui ac¢bes de formacéao para todos os trabalhadores tém esse cuidado?

Como foi especifico, como ele vinha aqui para este sector foi mesmo sO realmente aos
colaboradores deste sector. Foi dada a formagdo a todos os colegas do sector. E o0s
procedimentos que ele tem de realizar para a sua funcio... Isso depois é evidente, eles
foram tendo formacao e sdo os colegas que Ihe vdo explicando. Digamos que eles préprios, o
Edgar juntamente com os colegas, foram arranjando uma “lingua propria”, um bocado a ver
com o que é preciso fazer no trabalho. E entdo eles foram quase que... Adaptaram-se a
situacdo, quer o Edgar quer eles. Ha portanto um trabalho conjunto do Edgar com os colegas,
guando € preciso fazer algo com os cartazes ou com a actividade eles fazem (gesto préprio)
isto. J& tém gestos proprios, digamos que é uma linguagem paralela a lingua gestual.
Arranjaram meios de comunicacdo préprios que tem a ver com aquilo que ele tem de fazer
com as maquinas, com as distribuicdes dos cartazes, com as recolhas e com as recuperagdes. ..
Muitas vezes ha gestos que nao tém nada a ver com a lingua gestual... Quando ¢ preciso ir
buscar cartazes, fazem-lhe o gesto e ele ja sabe... Ha aqui um bocado esta entreajuda entre

eles. E ele esta perfeitamente integrado... Se quiser observar e ver como ele trabalha. ..’

Optimo, muito obrigada!

® Consultar Anexo VI — Relatério de Observagdo (Empresa 2)
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Empresa 3

Actualmente quantos colaboradores surdos trabalham na empresa?

Na empresa temos apenas um trabalhador surdo-mudo. E o primeiro e tnico surdo que temos
na empresa... Apesar de ja termos trabalhado anteriormente com pessoas com outras
deficiéncias. H& quantos anos é que essa pessoa trabalha na empresa? Neste caso ele deve
ter trés anos... Quatro ou trés anos. E quais sdo as suas funcbes principais? Ele é
electricista de quadros eléctricos, portanto trabalha na linha de producdo como os outros

trabalhadores.
E consegue explicar-me o que motivou a empresa a contratar uma pessoa surda?

Hum... Foi um pouco... O trabalhador surdo tinha as capacidades que necessitavam? Houve
a preocupacdo com a responsabilidade social? Sim, também... Foi um pouco das
duas...Foi um contacto da entidade (OED)... Eles tinham-nos contactado, e depois... NOs
somos duas empresas € nods ja tinhamos... Na outra empresa ja tinhamos trabalhado com eles,
tinhamos um trabalhador que tinha alguma deficiéncia mental. Entretanto esse foi embora,
veio outro também com o mesmo tipo de deficiéncia e depois, na mesma altura que
contratamos esse segundo trabalhador para a outra empresa, apareceu a possibilidade de, por
proposta da OED, tinham 1&4 um trabalhador que podia também fazer as coisas que aqui, tinha
curso de electricidade e nos entdo aceitdimos. Também antes ja tinhamos recebido uma
proposta da OED para uma pessoa aqui para as compras, mas como tinha uma deficiéncia

fisica e porque isto as vezes implica andar aqui em movimento acabou por ndo se concretizar.
Na altura da contratacéo, receberam alguma ajuda, algum apoio do Estado?

Isso foi tudo a posteriori... Sim, mas ndo foi de todo relevante... Tanto que na outra empresa
tivemos um pequeno apoio do Estado, mas nem sequer estamos a ter, por exemplo, a redugéo

da seguranca social, a taxa social unica... Na outra empresa ndo estamos sequer a ter a

reducdo da TSU.

Gostava de perceber como se processa aqui a comunicagdo entre o trabalhador surdo e a

restante equipa...

Por norma ninguém sabe Lingua Gestual... Ou se escreve num papel, ou ele percebe-nos

minimamente porque Ié nos labios. E as vezes queando tem alguma duvida ou aponta, ou
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tenta fazer um desenho, ou escrever... Ha portanto uma maior adaptacdo da parte dele, mas

como ele percebe bem se nds falarmos devagar, ndo ha problema.

Nas tarefas que a funcédo deste trabalhador implica, a empresa sentiu necessidade de

fazer alguma adaptacéao especifica?
Nao, nada... Foi exactamente igual, ndo houve nenhuma alteracao.

Quando sdo realizadas accoes de formacao gerais aqui na empresa... Tém alguma

atencao especial para o facto de o colaborador ser surdo?

Nao, normalmente confesso que ndo hé... Temos alguma dificuldade em adaptar. O que
fazemos é passar para escrito aquilo que se passa na formacdo e tentar explicar depois
individualmente. Temos alguma dificuldade... Mas também ndo sdo realizadas formagdes

com muita frequéncia.

Na altura do processo de recrutamento e seleccdo, como se processou a comunicacao

com este trabalhador?

Tivemos o apoio da OED... Vieram ca traduzir? Sim, sim... Estive com a intermediaria que
fez depois, portanto, ajudou na parte da entrevista, explicou, o que tinha de fazer, essas coisas
todas... Mas pronto, s6 mesmo na parte da entrevista, depois veio... Ele veio para ca

trabalhar, entretanto a OED de vez em quando liga a perguntar como esta a situagao...
Apercebe-se de algumas dificuldades que o trabalhador possa sentir aqui no trabalho?

Da nossa parte ndao ha problemas nenhuns, obviamente que periodo de aprendizagem € um
pouco mais lento, devido as barreiras que tem, ndo é? Mas da nossa parte ndo tem havido
grandes problemas e o feedback que ele deu na altura a OED foi que também ndo havia
problemas, estava tudo a correr bem. Mesmo em tempos de convivio, esta bem integrado
com os colegas... Sim, pelo menos o feedback que ele da é que efectivamente esté integrado.
Como qualquer colaborador. Ele normalmente quando precisa vem ca ter, para se exprimir...
Ou por causa de ferramentas ou outra coisa... Quando ele tem alguma coisa que de facto ele
sinta que esta em falta, ele vai ter comigo, normalmente, e pede... O facto de ser surdo néo
afecta portanto a sua produtividade... Nada... Estd a vontade para expressar as suas

dificuldades e aquilo que precisa... Exactamente.

Muito obrigada pelo tempo, acho que ja tenho a informacéao necessaria.
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Anexo V - Grelhas de Analise das Entrevistas

Integracéo Profissional de Surdos em Portugal

Historial Motivacoes Recrutamento Meios de Esforcos, Dificuldades do Formacéo
e Seleccéo Comunicacgao procedimentos de trabalhador
integracao surdo
e Trabalhadores eEntidade (OED)  eAuxiliode eEssencialmente e Trabalhador e Trabalhador e Atencdo em
surdos ha 4 lancou o desafio; colaborador  através de integrado como 0S  expressa as expor a
anos; gue ouvia leitura labial, restantes; suas situacdo do
¢ Boa experiéncia 10% e dificuldades trabalhador
¢ No passado ja anterior; conseguia e Através da e Auxilio de quando néo surdo
tiveram quatro comunicar;  escrita; integragdo por percebe as quando a
trabalhadores e Ajuda do Estado. parte de OED; tarefas; formagéo é
surdos, e Divulgacdo e Adaptagdo por realizada por
actualmente da vaga parte dos e Colaborador » Trabalhador formadores
_ SO existe uma através da colaboradores surdo é tratado bem externos;
© colaboradora OED; ouvintes; como qualquer integrado e
D surda; outro trabalhador; ~ com poucas e Realizadas
Q ¢ Apoio da e Convivio, dificuldades. accoes de
IJEJ ¢ Antigos OED. didlogos séo e Explicar formagéo a
trabalhadores dificultados individualmente nivel
sairam pela porque mais ao individuo interno,
falta de ninguém surdo com mais atencao ao
produtividade comunica calma, as tarefas trabalhador
Ou porque através de LGP. pedidas a equipa. surdo.
surgiu uma
nova
oportunidade,
néo pela
deficiéncia.
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Historial

Motivacoes Recrutamento Meios de Esforcos, Dificuldades do Formacéo
e Seleccéo comunicacao procedimentos de trabalhador
integracao surdo
e Trabalhador e Responsabilidade e Auxilio de o LGP; e Trabalhador e Formacoes e Todos 0s
na empresa ha Social; Associagao integrado como 0s gerais sem colaboradores
6 anos; de Surdos; e Linguagem restantes; atencéo as que
e Incentivos do propria necessidades.  contactam
e Experiéncia Estado; e Traducéo e adaptadads e Adaptacdo das directamente
com outros explicacéo tarefas sinalizagcOes sonoras com o
trabalhadores e Trabalhador das tarefas didrias; para sinalizacdes colaborador
— sairam da esforcado, da funcéo. visuais; receberam
empresa focado, e Leitura formacao em
~ porque concentrado. labial. o Adaptacio dos LGP;
g tiveram outras colegas em
S oportunidades comunicar com * Formagdes
UEJ linguagem propria gerais sem
referente as tarefas adaptacéo —
diarias; colegas do

trabalhador
surdo fazem
a traducao.

e Formacao de LGP.

87



ISCTE £ Business School

Instituto Universitario de Lisboa

Integracéo Profissional de Surdos em Portugal

Empresa 3

Historial

e Empresa ja
contratou
mais pessoas
com
deficiéncia,
mas tem
apenas um
colaborador
surdo;

e Trabalha na
organizacgdo
ha trés anos.

Motivacoes

Contacto
anterior com a
OED;

Preocupacao
com a
Responsabili-
dade Social;

Surdo com as
mesmas
capacidades.

Recrutamento

e Seleccéo

e Auxilio da
OED -
quem
auxiliou a
empresa a
encontrar o
colaborador
surdo .

Meios de

comunicacao

e Escrita — tanto
da parte dos
colegas como
do trabalhador
surdo
(apontamentos
ou desenhos);

e | eitura labial.

Esforcos,
procedimentos de
integracao

e Trabalhador
integrado
COMo 0S
restantes;

e Falar mais
devagar;

e [Escrever 0s

procedimentos

importantes.

Dificuldades do

trabalhador

surdo

o Accdes de
formacéo;

e Expressa as
suas
dificuldades
sempre que
nédo percebe
Ou necessita
de algo;

« Processo de
aprendiza-
gem
relativa-
mente mais
lento.

Formacéo

¢ N&o houve
formacéo
para colegas
ou chefias

¢ Dificuldades
em adaptar
as acgoes de
formagéo
gerais

e Escritura das
accoes de
formacéo e
explicacdo
individual

88



Instituto Universitario de Lisboa

ISCTE £ Business School | Integracdo Profissional de Surdos em Portugal

Anexo VI — Relatério de Observacao (Empresa 2)

No decorrer da entrevista ao responsavel pelo trabalhador surdo da Empresa 2, o entrevistador
foi convidado a observar o colaborador surdo no seu posto de trabalho.

Através da observacdo, foi possivel conferir alguns aspectos anteriormente referidos pelo
responsavel, principalmente ao nivel da comunicacdo com os colegas e das suas principais
dificuldades.

A comunicacao entre os colegas e trabalhadores € uma juncéo entre a LGP e gestos proprios.
O trabalhador surdo pede que comuniquem com ele sem ser por gestos, por isso 0s colegas

acompanham os gestos com expressoes faladas.

O espaco de trabalho é comum e denota-se uma grande concentracao por parte do trabalhador
surdo, s6 péra a tarefa que esta a executar quando é interrompido por alguem.

Observa-se a integracdo entre o trabalhador surdo e a restante equipa, e este confidencia ge a
Unica dificuldade que teve na empresa foi nas ac¢fes de formacgdo gerais em que participou e
ndo tinha nenhum intérprete, no entanto ressalva e facto de os colegas — devido a formacéo

em LGP — o auxiliarem e explicarem.

Houve a oportunidade de falar com o trabalhador surdo, neste momento foi um colega que
teve o cuidado de fazer a traducdo e o préprio trabalhador surdo comunicou com o
entrevistador, mostrando a sua satisfacdo com a equipa e com o trabalho.
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