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A presente dissertagdo tem como objetivo analisar a
influéncia da utilizagdo de tecnologias de apoio na percecao
de diversidade e inclusdo e no desempenho profissional de
colaboradores com deficiéncia auditiva em contexto
organizacional. Partindo de uma fundamentagdo tedrica
centrada nos conceitos de diversidade, inclusdo e
acessibilidade tecnologica, o estudo procurou compreender
de que forma estas dimensdes se inter-relacionam no
ambiente de trabalho, contribuindo para uma maior equidade
¢ participagao plena.

Para o efeito, foi adotada uma metodologia quantitativa, com
recurso a um questionario aplicado a 89 participantes com
diferentes graus de deficiéncia auditiva e/ou surdos.

Os resultados revelam que a percecdo de inclusdo esta
significativamente associada ao desempenho organizacional,
confirmando a importincia das praticas inclusivas na
promog¢do de ambientes laborais produtivos e justos.
Verificou-se igualmente que o uso de tecnologias de apoio
influencia positivamente o desempenho, embora a sua
relagdo direta com a inclusdo ndo tenha sido estatisticamente
significativa. Estas evidéncias sugerem que, para além dos
recursos técnicos, a inclusdo exige transformacgdes mais
profundas ao nivel cultural e organizacional. A dissertacdo
encerra com um conjunto de recomendagdes praticas para
empregadores e decisores, destacando a importincia de
medidas acessiveis, formacdes e politicas de justica

distributiva.
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This dissertation investigates the impact of assistive
technologies on perceptions of diversity and inclusion, as
well as on the professional performance of employees with
hearing impairments in organizational contexts. Anchored in
a theoretical framework based on the concepts of diversity,
inclusion, and technological accessibility, the study explores
the interrelationships among these dimensions within the
workplace, aiming to promote equity and full participation.
A quantitative methodology was employed, using a
questionnaire administered to 89 individuals with varying
degrees of hearing impairment and/or deafness.

The findings reveal a significant association between
perceived inclusion and organizational performance,
underscoring the role of inclusive practices in fostering fair
and productive work environments. Although the use of
assistive technologies positively influenced performance, its
direct correlation with inclusion was not statistically
significant.

These results suggest that inclusion extends beyond technical
solutions, requiring broader cultural and organizational
changes. The dissertation concludes with practical
recommendations for employers and policymakers,
highlighting the importance of accessible measures, training,

and distributive justice policies.
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I. INTRODUCAO

A diversidade pode ser entendida como as diferencas fisicas ou socioculturais, reais ou
percecionadas, atribuidas aos individuos — por exemplo, a raga, o género, a idade, a orientagao
sexual, o estatuto socioecondmico ou as capacidades fisicas (Arsel, et al., 2022; Eisend et al.,
2022).

Embora a participag@o de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho constitua um
desafio social de grande relevancia, continuam a ser relativamente escassos os estudos que
analisam de forma aprofundada as abordagens organizacionais a sua inclusdo profissional. Esta
lacuna no conhecimento dificulta o desenvolvimento e a implementacao de politicas, medidas
e praticas eficazes que promovam o emprego sustentavel para este grupo populacional (van
Berkel & Breit, 2024).

A implementacgdo eficaz de estratégias de diversidade e inclusdo no local de trabalho
tornaram-se assim essenciais para promover uma cultura organizacional positiva e alcangar
melhores resultados ao nivel do desempenho laboral. (Leuhery et al., 2024).

Entre a diversidade existente, a presente dissertagcdo foca-se na deficiéncia fisica — mais
concretamente deficiéncia auditiva e Surdez. Este contexto ¢ particularmente importante de ser
estudado dado que, de acordo com a Organizagdo Mundial de Saude (World Health
Organization, 2022), cerca de 16% da populagdo mundial — 1,3 mil milhdes de pessoas - vive
com algum tipo de deficiéncia.

As pessoas com deficiéncia enfrentam diversas barreiras estruturais e sociais no acesso
e permanéncia no mercado de trabalho, destacam-se: os preconceitos e atitudes discriminatorias
por parte de empregadores e colegas, a inacessibilidade fisica dos locais de trabalho, a exclusao
nos processos de recrutamento e promocao profissional, bem como a auséncia de apoios
adequados, como transporte acessivel e medidas de apoio financeiro e laboral. Estas limitagdes
comprometem o exercicio pleno do direito ao trabalho, dificultando a sua integracdo e
participacao equitativa no ambiente organizacional (Aroonsrimorakot et al., 2020).

Em Portugal, tem se vindo a observar uma tendéncia globalmente positiva na evolucao
da taxa de atividade no grupo de pessoas com deficiéncia. Ainda assim, a taxa de atividade das
pessoas com deficiéncia em Portugal em 2020, ¢ bastante inferior a das pessoas sem deficiéncia

- 73,5 % e 87,3 %, respetivamente (Pinto et al., 2023).
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Neste cendrio, as tecnologias de apoio tém vindo a emergir como uma solugdo
estratégica para aumentar a produtividade das pessoas com deficiéncia no contexto laboral e
atenuar as persistentes desigualdades em termos de acesso ao emprego e rendimentos (Kruse et
al. 2024).

As tecnologias de apoio, que podem ser dispositivos, equipamentos, instrumentos ou
softwares, tém como objetivo principal melhorar ou manter a funcionalidade e a autonomia das
pessoas, promovendo, assim, o seu bem-estar. Entre os exemplos mais comuns encontram-se
cadeiras de rodas, proteses, softwares de ampliagdo de ecrd e leitores de ecrd, aparelhos
auditivos, implantes cocleares, etc. (Khasnabis et al., 2015).

A criag@o de uma cultura positiva e de uma maior sensibilizagdo em torno da deficiéncia
e da utilizacdo de tecnologias de apoio pode contribuir significativamente para reforcar a
inclusdo nas organizagdes, promovendo o desenvolvimento de relagdes interpessoais € a criacao
de oportunidades mais inclusivas (Ripat & Woodgate, 2017)

Embora a importancia das tecnologias de apoio tenha sido amplamente reconhecida na
area da saude e da educagdo, a sua aplicagdo no mercado de trabalho e o impacto no
desempenho dos colaboradores com deficiéncia fisica continuam a ser topicos de investigacdo
pouco explorados (National Academies of Sciences, Engineering, and Medicine, 2017). A
maioria dos estudos existentes foca-se no uso de tecnologias de apoio para melhorar a
acessibilidade no ensino ou na reabilitagdo de individuos com deficiéncia (e.g., Fernandez-
Batanero et al., 2022; Howard et al, 2020; McNicholl et al., 2019). Poucos estudos se debrugam
efetivamente sobre o impacto destas tecnologias na percec¢ao de inclusdo no local de trabalho e
como elas afetam o desempenho dos colaboradores (Dwertmann, 2016). Esta lacuna na
literatura € um dos principais motivos pelos quais este estudo se propde a investigar os efeitos
das tecnologias de apoio na inclusdo e desempenho de trabalhadores com deficiéncia auditiva
e/ou Surdez.

Mas o que se entende por inclusdo? Este ¢ um conceito multifacetado que vai além de
politicas formais de nao discriminagdo. Shore et al. (2011) definem a inclusdo no ambiente de
trabalho como a perce¢do que o colaborador tem de ser um membro valorizado do grupo, a
partir de experiéncias que satisfacam simultaneamente as suas necessidades de pertenga e de
expressao da sua individualidade.

Esta dissertacdo parte do pressuposto de que a introdugdao de tecnologias de apoio

adequadas pode aumentar a perce¢do de inclusdo entre os colaboradores com deficiéncia
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auditiva e/ou surdez, o que, por sua vez, pode ter um impacto positivo no seu desempenho
profissional. Posto isto, a questao central que guia esta pesquisa €: até que ponto as tecnologias
de apoio dirigidas a pessoas com deficiéncia fisica fomentam a sua percecao de inclusao e, por
conseguinte, contribuem para o aumento do desempenho destes individuos no mercado de
trabalho? A dissertacdo postula que os colaboradores com deficiéncia fisica, ao terem acesso a
tecnologias de apoio, percebem um aumento da sua inclusdo no local de trabalho, o que
influencia positivamente o seu desempenho.

Este estudo adota uma abordagem quantitativa, com a aplicacdo de questionarios a
colaboradores com deficiéncia fisica, com o objetivo de analisar a relagdo entre a percecao de
inclusdo e o desempenho dos individuos. Através da analise dos dados, espera-se contribuir
para a literatura existente sobre as tecnologias de apoio € o seu impacto na inclusdo e
desempenho de trabalhadores com deficiéncia, fornecendo insights Uteis para as politicas e
praticas organizacionais.

A dissertag@o encontra-se organizada da seguinte forma: apds o fim desta primeira parte
introdutoria, a parte 2 apresenta a revisao de literatura, abordando os conceitos de diversidade,
inclusdo e tecnologias de apoio; a parte 3 descreve a metodologia do estudo; a parte 4 expde os
resultados obtidos; e, por fim, a parte 5 discute os resultados a luz da literatura e apresenta as
conclusdes e implicagdes praticas. Esta estrutura visa proporcionar uma compreensao
abrangente do tema, desde a fundamentagdo teodrica até as implicagdes praticas para as

organizagoes.



II. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Diversidade: conceito e aplicacoes tedricas e praticas

De acordo com Patrick & Kumar (2012), anogao de diversidade compreende a aceitagao
e o respeito pela singularidade de cada individuo, sendo fundamental para a promogao de
contextos sociais inclusivos. A diversidade implica o reconhecimento e a valorizacdo das
diferencas individuais, que podem manifestar-se em multiplas dimensdes, sejam elas visiveis
ou invisiveis (Kossek et al., 2006; Shen et. al, 2009), nomeadamente em termos de raca,
etnicidade, género, orientagdo sexual, estatuto socioecondémico, idade, deficiéncias, crengas

religiosas, convicgdes politicas, entre outras.

De forma genérica, a diversidade ¢ entendida como a existéncia de distingdes entre
individuos tendo por base atributos que possam originar a perce¢ao de que uma pessoa ¢é
diferente de outra (e.g., Jackson, 1992; Triandis et al., 1994; van Knippenberg, & Schippers,
2007; Williams & O’Reilly, 1998).

Segundo Inegbedion et al. (2020), a diversidade pode ser agrupada em quatro grupos:
1. Personalidade (i.e., caracteristicas, competéncias e habilidades especificas);

2. Dimensao interna, que inclui aspetos da diversidade que estao fora do controlo do

individuo (i.e., género, idade, raga, etc.);

3. Dimensdes externas, que consistem nos aspetos da diversidade que estdo sob 0 nosso

controlo (i.e., etnicidade, religido, cultura, etc.);
4. Dimensdes organizacionais, que se centram na cultura organizacional.

Apesar de em teoria a investiga¢do da diversidade poder abranger um niimero infinito
de dimensdes, na pratica, a investigacdo sobre este conceito tem se focado em especial, no
género, idade, raga/etnia, ocupagdo, educagdo e formagdo funcional (van Knippenberg, &

Schippers, 2007).

Patrick & Kumar (2012) acrescentam que a diversidade pode ser entendida como um
conjunto de praticas intencionais orientadas para a compreensdo e valorizacdo da
interdependéncia entre os seres humanos, as culturas e o meio ambiente. Implica o exercicio do

respeito mutuo por caracteristicas e experiéncias distintas das proprias, bem como o
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reconhecimento de que a diversidade abrange ndo apenas diferentes formas de ser, mas também
formas de conhecer. Pressupde ainda a consciéncia de que a discriminagdo — seja ela de
natureza individual, cultural ou institucional — contribui para a manutencao de privilégios para

determinados grupos, enquanto perpetua desvantagens para outros.

Van Knippenberg, & Schippers (2007) adicionam ainda que a diversidade pode ser
compreendida como uma caracteristica de um agrupamento social (por exemplo, grupo,
organizagao ou sociedade), que reflete o grau em que existem diferencas objetivas ou subjetivas
entre os individuos que o compdem, sem assumir, contudo, que os membros do grupo estejam
necessariamente conscientes das diferengas objetivas ou que as percegdes subjetivas estejam

fortemente associadas a essas diferengas objetivas.

Numa revisdo de literatura, realizada por Williams & O’Reilly (1998) foram
identificadas duas abordagens predominantes no estudo da relagdo entre diversidade e
desempenho em grupos de trabalho: 1. a perspetiva da categorizacdo social e 2. a perspetiva

baseada na informacao ¢ na tomada de decisao.

A primeira defende que os individuos utilizam semelhancgas e diferengas interpessoais
como base para se autoidentificarem e classificarem os outros em grupos sociais, estabelecendo
distingdes entre o grupo de pertenga (ingroup) e grupos externos (outgroups). Esta
categorizagdo social tende a favorecer os membros do grupo interno, promovendo maior
afinidade, confianca e cooperacdo, enquanto gera atitudes menos positivas em relagdo aos

membros do grupo externo (e.g. Brewer, 1979; Tajfel & Turner, 1986).

De acordo com esta perspetiva, € em consonancia com a teoria da semelhanca-atracao
(Williams & O’Reilly, 1998), os membros de um grupo de trabalho demonstram maior
inclinagdo positiva e niveis superiores de compromisso quando percecionam semelhangas entre
si, em detrimento da diversidade interna. A existéncia de diferengas salientes pode, por sua vez,
potenciar a formagao de subgrupos (“nos” versus “eles”), o que tende a dificultar as interacdes
e a gerar tensoes internas. De forma geral, argumenta-se que tais dinamicas favorecem um
desempenho global mais eficaz em grupos homogéneos, quando comparados com grupos

heterogéneos (para evidéncia empirica, ver Jehn et al., 1999; Simons et al., 1999).

A perspetiva da informacdo/tomada de decisdo chega a previsdes bastante diferentes,

sustentando que grupos heterogéneos deverdo superar os grupos homogéneos. Esta perspetiva
-5-



considera que os grupos heterogéneos tém maior probabilidade de possuir uma multiplicidade
de conhecimentos, competéncias e capacidades relevantes para a tarefa, que sejam distintos e
nao redundantes, e de ter opinides e perspetivas diferentes sobre a tarefa em questao. Isto nao
sO proporciona um maior conjunto de recursos, como também pode ter outros efeitos benéficos.
A necessidade de conciliar pontos de vista conflituantes pode obrigar o grupo a processar mais
detalhadamente a informagao relevante para a tarefa e pode impedir o grupo de optar demasiado

facilmente por um curso de acao sobre o qual parece haver consenso.

Além disso, a exposi¢do a perspetivas divergentes e potencialmente surpreendentes
pode levar a ideias e solugdes mais criativas e inovadoras (Van Knippenberg, & Schippers,

2007).

Poderiamos, assim, argumentar que a diversidade afeta negativamente as relagdes

dentro do grupo, enquanto contribui para o desempenho do grupo (e.g. Triandis et al., 1994).

Ainda de um ponto de vista tedrico, estudos anteriores evidenciaram a ascensdo e
posterior declinio do uso do termo “diversidade” nas publicacdes académicas (e.g., Kelly &
Dobbin, 1998; Edelman et al., 2001; Garg & Sangwan, 2020). Os trabalhos desenvolvidos
demonstraram que, até 1987, existia uma produgdo escassa sobre o tema. Adicionalmente, Garg
e Sangwan (2020) consideram que a andlise critica dos manuais de comportamento
organizacional da década de 1990, conduzida por Litvin (1997), destacou uma tendéncia
recorrente de problematizar as diferencas individuais para, em seguida, propor a gestdo da
diversidade como solucao (Oswick & Noon, 2014). Esta dinamica discursiva resultou na
consolidac¢do do termo “gestdo da diversidade” no inicio dos anos 1990. Observou-se, ainda,
que no inicio da década de 2010, os volumes de publicagdes sobre “inclusdo” e “igualdade”
tornaram-se comparaveis. No entanto, ao longo do tempo, essas trajetorias comecaram a
divergir, com a manuten¢do do interesse estavel pela igualdade e um crescimento acentuado
nas publicacdes voltadas para a inclusdo (Garg, S., & Sangwan, S., 2020). A partir de 2010, o
discurso sobre diversidade passou a ser progressivamente substituido pelo de inclusdo (Oswick
& Noon, 2014). Essa mudanca foi considerada necessaria, uma vez que o conceito de
diversidade se foca predominantemente nas caracteristicas dos individuos, ao passo que a
inclusdo enfatiza os aspetos organizacionais — como a cultura e o clima organizacional —,

promovendo um ambiente no qual diferentes perfis sdo plenamente aceites e recompensados de
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forma equitativa. Assim, a inclusdo configura-se como um meio de consolidar os objetivos da

diversidade dentro das organizacdes (Garg & Sangwan, 2020).

De um ponto de vista pratico, e de modo a fazer face as dificuldades que a diversidade
apresenta no contexto laboral, a Comissdo Europeia criou um instrumento voluntdrio com o
objetivo de encorajar os empregadores a implementar e desenvolver politicas e praticas internas

de promocgao da diversidade — a Carta para a Diversidade:

“A Carta tem como principio a Diversidade, entendida como o reconhecimento, o
respeito e a valoriza¢do da(s) diferenga(s) entre as pessoas, incluindo particularmente as
diferencas relativas ao sexo, identidade de género, orientagdo sexual, etnia, religido, credo,
territorio de origem, cultura, lingua, nacionalidade, naturalidade, ascendéncia, idade,
orientagdo politica, ideologica ou social, estado civil, situagdo familiar, situa¢do economica,
estado de saude, deficiéncia, estilo pessoal e formagdo.” (APPDI - Associacao Portuguesa Para

a Diversidade E Inclusao, 2025)
2.1.1 A Deficiéncia como indicador de diversidade

Nas ultimas duas décadas, a investigacdo sobre gestdo da diversidade e inclusdo de
minorias tem vindo a ganhar importancia crescente na area de recursos humanos (Inegbedion
et al, 2020). O foco desta gradual area de investigacdo tem sido posto nao s6 no aumento da
representacdo da diversidade como também nos esfor¢os de gestdo da diversidade e politicas

de gestdo de recursos humanos, destinadas a criar um local de trabalho mais inclusivo.

Para os efeitos deste estudo, o foco serd apenas numa destas minorias: as Pessoas com

Deficiéncia e/ou Pessoas com Necessidades Especiais.

A Deficiéncia deixou de ser concebida unicamente como uma limitag¢ao biofisica ou um
problema de natureza médica, sendo atualmente entendida como o produto das interagdes
complexas entre os individuos e o meio que os envolve. Esta mudanga de perspetiva tem
impulsionado a emergéncia de um novo paradigma, orientado para a investigacao de natureza

social e cultural (Howson, 2023).

Este ¢, na verdade, um conceito muito mais abrangente que se aplica a lesdes, limitacdes

de atividade e restrigdes de participagdo, indicando os aspetos negativos da interagdo entre um



individuo com uma determinada condi¢do e o contexto pessoal e ambiental desse individuo

(Dwertmann, 2016; Stone & Colella, 1996).

A defini¢do de deficiéncia proposta pela Classificagao Internacional de Funcionalidade,
Incapacidade e Saude (também conhecida como CIF), publicada pela Organizacdo Mundial da
Satde em 2001, representa uma abordagem inovadora e integradora, ao articular elementos dos
modelos médico e social da deficiéncia. Esta conceptualizagao ¢ amplamente reconhecida como

a mais abrangente e consensual no panorama internacional (Fernandez-Batanero et al., 2022):

“Deficiéncias sdo problemas nas funcoes ou nas estruturas do corpo, tais como, um

desvio importante ou uma perda” (Organizacdo Mundial da Satde, 2004, p.13).

“As deficiéncias podem ser tempordrias ou permanentes, progressivas, regressivas ou
estdveis, intermitentes ou continuas” [...] As deficiéncias podem ser parte ou uma expressdo
de uma condigdo de saude, mas ndo indicam necessariamente a presenga de uma doenga ou
que o individuo deva ser considerado doente. As deficiéncias sdo mais amplas e mais
abrangentes no seu escopo do que disturbios ou doencgas. Por exemplo, a perda de uma perna

é uma deficiéncia de uma estrutura do corpo, mas ndo um disturbio ou doenga. (Organizagao

Mundial da Satde, 2004, p.15).

A CIF procura proporcionar uma linguagem unificada e padronizada, de modo a
estabelecer uma linguagem comum para a descri¢do da satde e dos estados relacionados com
a saude, centrando-se nos aspetos da interacdo entre o individuo e o seu contexto, € ndo na
rotulagem de pessoas (Organizagdo Mundial da Sauade, 2004). A deficiéncia ¢ assim
compreendida como o resultado da interagdo dindmica entre uma condicao de saude especifica
de um individuo e os fatores ambientais que influenciam o seu quotidiano. Neste
enquadramento, a deficiéncia ndo ¢ vista unicamente como uma caracteristica intrinseca da
pessoa, mas antes como a expressdao de aspetos negativos decorrentes da relagdo entre as

limitagdes de atividade do individuo e as barreiras contextuais que restringem a sua plena

participag@o na sociedade (Fernandez-Batanero et al., 2022).

Anteriormente a CIF, o modelo da deficiéncia era puramente médico com defini¢des
operacionais, onde a deficiéncia, “representa qualquer perda ou alterac¢do de uma estrutura ou

de uma fungdo psicologica, fisiologica ou anatomica, de cardcter temporario ou permanente,



tendo sido adotados cinco grandes agrupamentos: deficiéncias psiquicas, sensoriais, fisicas,

mistas e nenhuma deficiéncia em especial” (Encarnacao et al., 2015).

Em termos gerais, as pessoas com deficiéncia enfrentam uma série de desafios na
sociedade atual. De acordo com o estudo "Pessoas com Deficiéncia em Portugal — Indicadores
de Direitos Humanos 2023" conduzido pelo Observatério da Deficiéncia e Direitos Humanos
(Pinto et al., 2023), em 2020, 58,7 % das pessoas com deficiéncia em Portugal estavam
empregadas, valor ligeiramente acima do verificado na média dos paises da UE, nos quais se
registou uma taxa de emprego para este grupo de 50,3 %. Por sua vez, em 2020 a taxa de
desemprego nas pessoas com deficiéncia em Portugal situava-se nos 20,3%, ultrapassando os

17,1% de média dos paises da Unido Europeia.

De notar que se ndo fosse pelo auxilio de prestacdes sociais, 62,3% dos individuos com
deficiéncia enfrentariam risco de pobreza no ano de 2022, em contraste com os 35,5% de risco

entre as pessoas sem deficiéncia.

A inexisténcia de servigos de apoio eficazes — nomeadamente aqueles que possibilitam
ou facilitam o acesso a transportes, edificios, informagao e comunica¢ao em diferentes formatos
e sistemas — contribui para que uma pessoa com deficiéncia se veja obrigada a depender de

apoio familiar (Domingo, 2012).
2.1.2 O papel das tecnologias no apoio a pessoa com deficiéncia

De acordo com Manzoor & Vimarlund (2018), as tecnologias digitais t€ém sido

amplamente reconhecidas como:

1) instrumentos facilitadores da inclusdo social, na medida em que permitem a prestagao
de servicos em tempo real, possibilitando aos individuos aprender, trabalhar, deslocar-se,

socializar, e interagir com a comunidade sem enfrentarem barreiras fisicas;

2) um dos fatores-chave na mitigagao das desigualdades sociais, podendo ser utilizadas
para promover e apoiar a inclusdo social, bem como para melhorar a qualidade de vida das

populagdes.

Ao longo das ultimas décadas, o termo de "Tecnologia de Apoio” tem vindo a sofrer
uma evolucao significativa, refletindo-se tanto na sua defini¢do legal como nas suas aplicagdes

praticas (Zallio & Ohashi, 2022). Inicialmente formalizada no Technology-Related Assistance
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for Individuals with Disabilities Act de 1988 e atualizada em 1994, 1998 e 2004, a Tecnologia
de Apoio ¢ entendida como qualquer produto ou sistema, adquirido ou adaptado, que visa
melhorar as capacidades funcionais de pessoas com deficiéncia. Paralelamente, reconhece-se a

importancia dos servicos associados que apoiam na sele¢do, aquisi¢ao e uso desses dispositivos

(Golden, 2011; Alper & Raharinirina, 2006).

Adicionalmente, de acordo com o Relatdério Global sobre Tecnologia de Apoio (World
Health Organization and the United Nations Children’s Fund (UNICEF), 2022, p. 22), a OMS

define:

“A tecnologia de apoio é a aplicagdo de conhecimentos e competéncias organizadas
relacionadas com produtos de apoio, incluindo sistemas e servigos. A tecnologia de apoio é um

subconjunto da tecnologia de saude.

Um produto de assisténcia é qualquer produto externo (incluindo dispositivos,
equipamentos, instrumentos ou software), especialmente produzido ou geralmente disponivel,
cujo principal objetivo é manter ou melhorar o funcionamento e a independéncia de um
individuo e, assim, promover o seu bem-estar. Os produtos de assisténcia também sdo

utilizados para prevenir deficiéncias e problemas de saude secunddrios.”

Com o avanco tecnologico das ultimas décadas, a Tecnologia de Apoio tem-se
expandido para além de contextos estritamente clinicos ou educativos, abrangendo areas como
a inclusdo digital e a acessibilidade a informacdo. A evolucdo do conceito tem também
permitido que tecnologias inicialmente desenvolvidas para publicos especificos (como idosos
ou pessoas com deficiéncias ligeiras) sejam integradas no mercado de consumo generalista,

com fungdes aumentativas (Demiral, 2023; Zallio & Ohashi, 2022).

Atualmente, assiste-se a um acesso generalizado a solugdes tecnologicas inovadoras em
diversos setores. De acordo com o relatorio da Organizacdo Mundial da Satde (World Health
Organization and the United Nations Children’s Fund (UNICEF), 2022), existem sete grandes
dominios de tecnologias emergentes que iram impactar o campo das tecnologias de apoio: a
inteligéncia artificial, interfaces humano-computador; tecnologias de sensores; robdtica;

avangos em computacao e conetividade; manufatura aditiva e novos materiais.
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O relatério considera ainda que embora as aplicagdes tecnologicas futuras possam
atingir niveis de sofisticacdo elevados, a maioria das pessoas com deficiéncia continuard a
necessitar de produtos de assisténcia mais simples. Ainda assim, a tendéncia aponta para uma
integragdo cada vez maior de tecnologias de ponta nas praticas quotidianas e profissionais, o
que exigird uma adaptagdo continua por parte dos utilizadores. Neste cenario, torna-se
fundamental que os produtos de tecnologia de apoio evoluam de forma a acompanhar estas
transformagdes, garantindo acessibilidade e funcionalidade para todos, em especial para os que

apresentam limitacoes funcionais (Demiral, 2023).

Os principais utilizadores de tecnologia de apoio incluem, maioritariamente, pessoas
com deficiéncia, idosos com declinio nas suas capacidades funcionais, e pessoas com doengas
cronicas, como diabetes, acidente vascular cerebral, cancro, doenca de Parkinson ou deméncia,
que frequentemente necessitam de apoio em tarefas relacionadas com o autocuidado, a
mobilidade, a recordagao de rotinas didrias ou a vida independente (World Health Organization

and the United Nations Children’s Fund (UNICEF), 2022).

Fernandez-Batanero et al. (2022) consideram ainda a classificagdo das tecnologias de

apoio em tecnologias de baixa e de alta complexidade:

As de baixa complexidade sdo geralmente de baixo custo, faceis de utilizar e ndo
requerem programacao, como lupas ou dispositivos de apoio a escrita. J& as tecnologias de alta
complexidade envolvem componentes eletronicos e programacdo, como computadores,

sistemas de comunicagao eletronicos ou cadeiras de rodas motorizadas.

No dominio das Tecnologias de Apoio, destacam-se essencialmente duas abordagens

conceptuais distintas (Encarnagdo et al., 2015):

A primeira ¢ sustentada pela filosofia do Design for All (em portugués, Desenho
Universal), a qual defende que todos os produtos e servigos devem ser projetados tendo em
consideracdo a diversidade de necessidades dos potenciais utilizadores, ndo significando por
isso que existe uma solugdo unica para todos (Persson et al., 2014). Esta perspetiva preconiza
a inclusdo social, a igualdade e diversidade, promovendo a acessibilidade universal. Por
exemplo, a Toyota ¢ uma das marcas que aplica este conceito na criagao dos seus carros, onde
se um cliente precisar de colocar o acelerador a ser acionado, ndo com o pé, mas sim com a
mao, um dispositivo padrao pode ser adquirido e facilmente instalado. Desta forma, o aumento
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da acessibilidade vem com um custo extra minimo, o que torna o design mais justo. De notar
que um edificio concebido segundo os principios do Desenho Universal devera garantir a
acessibilidade a pessoas com mobilidade reduzida, sejam estes individuos com deficiéncia
motora, pessoas idosas ou adultos que transportem criangas em carrinhos de bebé. Este
paradigma ganha crescente relevancia face ao envelhecimento demografico, sendo o Desenho
Inclusivo cada vez mais reconhecido como uma resposta eficaz as necessidades de uma

populagdo heterogénea.

A segunda corrente de pensamento reconhece que, apesar das vantagens do Desenho
Universal, existem necessidades altamente especificas que ndo podem ser plenamente
satisfeitas por solucdes generalistas. Nestes casos, torna-se necessario recorrer a abordagens
personalizadas, como o Small N Design (Graham et al., 2012), que pressupde o
desenvolvimento de produtos, técnicas ou servigos ajustados a um numero reduzido de
utilizadores. Por exemplo, individuos com paralisia dos membros superiores ndo conseguem
utilizar dispositivos de entrada convencionais como o rato e o teclado, necessitando, por isso,

de interfaces alternativos e personalizados.

Contudo, o recurso ao Small N Design levanta desafios metodolédgicos, sobretudo no
que se refere a demonstracdo da eficdcia das solucdes desenvolvidas. Acresce ainda que o
desenvolvimento de solugdes dirigidas a publicos restritos implica, frequentemente, custos mais
elevados, dada a impossibilidade de recorrer a economias de escala, o que pode limitar a sua

producao e disseminagdo (Encarnacao et al., 2015).

De notar que embora a tecnologia seja associada ao acesso e a integragao, pode também
gerar formas especificas de exclusao social (Foley & Ferri, 2012). Em contextos escolares, por
exemplo, as tecnologias de apoio sdo muitas vezes atribuidas de forma rigida com base nas
limitagdes dos alunos, o que pode reforcar a exclusdo. A exclusdo pode manifestar-se de forma
mais subtil, uma vez que a tecnologia tende a privilegiar normas sociais, culturais e econdmicas
dominantes. Estes pressupostos sao incorporados no design, producao e aplicagdo tecnoldgica,
refletindo uma visdo capacitista do mundo. Um exemplo disso € a valorizacdo do implante
coclear como progresso tecnoldgico "necessario", que ignora perspetivas culturais surdas que

entendem a surdez como identidade linguistica, e ndo como deficiéncia (Foley & Ferri, 2012).
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O presente estudo ird centrar-se na tematica da Deficiéncia Auditiva, condigdo que se
caracteriza pela perda total ou parcial da capacidade de audi¢ao. O termo "Surdo", do ponto de
vista clinico ¢ utilizado para descrever pessoas com perda auditiva severa ou profunda em
ambos os ouvidos, que apenas conseguem percecionar sons muito intensos ou, em alguns casos,

ndo ouvem absolutamente nada (World Health Organization, 2021).

A deficiéncia auditiva pode ter diversas origens, que se agrupam, de forma geral, em
dois dominios principais: congénitas e adquiridas (World Health Organization, 2021). As
causas congénitas estdo ligadas a fatores presentes antes, durante ou imediatamente apos o
nascimento, sendo frequentemente de natureza genética ou resultantes de complicagdes na
gravidez e no parto. Entre estas, destacam-se infe¢des maternas como a rubéola ou a
toxoplasmose, a exposi¢do a substancias ototoxicas durante a gestagdo, a falta de oxigénio ao
nascer (hipoxia perinatal) ou episddios de ictericia neonatal grave, que podem provocar lesdes

no nervo auditivo.

J& as causas adquiridas manifestam-se ao longo da vida e resultam de condi¢des
ambientais, comportamentais ou médicas. Incluem-se, entre estas, doengas infeciosas como a
meningite, infe¢cdes cronicas do ouvido, lesdes traumaticas, utilizacdo de medicamentos
ototoxicos, exposicdo prolongada a ruidos intensos ou alteragdes fisioldgicas associadas ao

envelhecimento (World Health Organization, 2021).

3

Do ponto de vista s6cio antropoldgico, “surdo” ¢ um membro de uma comunidade
linguistica minoritaria, que possui uma lingua e caracteristicas socioculturais proprias. Importa
ressalvar que a visdo sociocultural que considera o ambiente rico das comunidades surdas,
incluindo a naturalidade das linguas gestuais, considera a surdez como uma forma de estar, e
ndo uma deficiéncia (Angelini, Spiel & De Meulder, 2025). As comunidades surdas tém

Linguas Gestuais, diferentes em cada pais, que lhes permitem comunicar ndo s6 com outras

pessoas surdas, mas também com pessoas ouvintes (Rodriguez-Correa et al., 2023).

De acordo com os Censos de 2021, registou-se que 2,8% da populagdo com 5 ou mais
anos tem dificuldades em ouvir (INE, 2022). Dos inquiridos que responderam a esta questao,
23.651 pessoas nao conseguem efetuar a acdo “ouvir” (INE, 2021). De notar que ndo existe um

numero oficial de Surdos no pais, pois as questoes colocadas nos Censos relativas a deficiéncia
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eram de resposta facultativa, e podera contemplar simultaneamente idosos com perda auditiva

natural, que ndo se enquadrem na Comunidade Surda.

Tendo em conta os resultados obtidos no estudo de Odazie et al. (2024), formula-se a
hipdtese de que a integragdo de tecnologias de apoio personalizadas podera contribuir de forma
significativa para a melhoria do desempenho funcional e da qualidade de vida de pessoas com
deficiéncia auditiva ou surdez em Portugal. Assim, a primeira hipotese orientadora da presente

investigacao ¢ enunciada da seguinte forma:

H1: A utilizacdo de tecnologias de apoio exerce um impacto positivo e significativo no

desempenho profissional de colaboradores com deficiéncia auditiva ou surdez em Portugal.

Esta hipodtese assenta no pressuposto de que as tecnologias de apoio desempenham um
papel facilitador na redugdo das discrepancias entre as capacidades funcionais dos individuos
com deficiéncia auditiva e/ou surdez e as exigéncias inerentes as tarefas e ao contexto laboral

em que estas sao desempenhadas.

2.2 Inclusao: conceito e aplicacoes teoricas e praticas

Ferdman (2017), considera que a inclusdo constitui um processo ativo no qual
individuos, grupos, organizagdes e sociedades adotam uma perspetiva que valoriza a
diversidade como um recurso enriquecedor, em vez de promoverem a homogeneizagdao. Num
sistema verdadeiramente inclusivo, reconhece-se e valoriza-se cada pessoa tanto pelas suas
diferengas como pelas suas semelhancas, promovendo-se a participagdo plena de todos,
independentemente das multiplas dimensdes da diversidade. Este processo implica que cada
individuo se sinta ligado ao coletivo mais amplo, podendo contribuir de forma auténtica sem

necessidade de abdicar da sua singularidade, identidade ou caracteristicas essenciais.

Roberson (2006) verificou que a inclusdo ¢ frequentemente entendida como a
participacdo de todos os colaboradores com vista a obtengdo de vantagens competitivas,
baseada na consciéncia, a compreensdo e a valorizacdo da diversidade no local de trabalho.
Adicionalmente ressalva que o ambiente inclusivo faz com que as pessoas se sintam aceites e
consideradas como membros integrantes do sistema organizacional. Varios tém sido os autores
a destacar que o conceito de inclusdo ultrapassa o foco tradicional da integragdo, que se centra
sobretudo nos direitos das pessoas com deficiéncia e nas politicas institucionais (Fujimoto et
al, 2014). A inclusdo, por sua vez mais abrangente, procura promover uma transformagao social
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que permita melhorar a qualidade da integracdo e fomentar uma verdadeira coparticipagao.
Ainda assim, as defini¢des atuais de inclusdo no contexto organizacional tendem a adotar uma

perspetiva predominantemente laboral.

Numa outra perspetiva, O’Donovan (2017), considera que a inclusdo deve ser
compreendida como um processo que opera simultanecamente ao nivel individual e
organizacional. A percecao de inclusao por parte dos individuos pode ser influenciada pelas
suas caracteristicas identitarias e pela forma como experienciam a diversidade. Neste contexto,
a tradicional maxima de tratar os outros como gostariamos de ser tratados perde relevancia,
uma vez que aplicar os proprios valores ou preferéncias pessoais aos outros pode,
paradoxalmente, gerar sentimentos de exclusdo. Assim, € necessario reconhecer que promover
a inclusdo exige sensibilidade as perspetivas e necessidades distintas de cada individuo,

evitando pressupostos uniformizadores.

Importa sublinhar ainda que a inclusdo ¢ um conceito dinamico e contextual, que varia
entre individuos € momentos, podendo manifestar-se de forma diferenciada dentro da propria
organiza¢do. Um colaborador pode, por exemplo, sentir-se incluido na sua equipa direta, mas

simultaneamente excluido a nivel departamental ou organizacional (O’Donovan, 2017).

Adicionalmente, segundo Makupa et al. (2023), a literatura tem vindo a explorar as
formas como as organizacdes gerem e promovem praticas inclusivas. Neste ambito, foram
identificadas por Brendel et al., (2022) trés abordagens principais ao estudo da inclusdo

organizacional: Inclusdo Técnica, Inclusdo Organica e Inclusdo Integradora.

O paradigma da Inclusdo Técnica assenta na implementacdo de mudancas planeadas,
mensuraveis e visiveis dentro das organizagdes, com o objetivo de promover a diversidade e a
inclusdo. Este modelo valoriza a funcionalidade e a objetividade, abordando questdes como a
representacdo equitativa de grupos diversos, o acesso igualitario a recursos e a participagao
justa nas decisOes organizacionais. A inclusdo €, neste contexto, avaliada tendo por base
indicadores concretos, sendo frequentemente entendida de forma bindria: ou a organizagdo

cumpre os critérios estabelecidos, ou nao.

Parte-se da premissa de que mudangas estruturais € comportamentais nas organizagdes
levardo a melhoria do sentimento de inclusdo entre os colaboradores. No entanto, esta suposi¢ao

tem sido questionada, uma vez que os resultados praticos nem sempre refletem avangos
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significativos — como demonstram casos em que elevados investimentos em formagdo e
diversidade ndo se traduziram num aumento proporcional da representatividade em cargos de

lideranga ou na reducao de desigualdades, como a disparidade salarial entre géneros.

O paradigma da Inclusdo Orgdnica centra-se na dimensdo subjetiva e experiencial do
sentimento de pertenca no local de trabalho, destacando aspetos que nao podem ser planeados
ou medidos com precisdo. Este tipo de inclusdo manifesta-se de forma espontanea e esta
enraizado em emogdes, intui¢des e sensagdes vividas pelas pessoas no seu ambiente
profissional. Assim, a inclusdo ¢ entendida como o grau em que cada individuo se sente bem-

vindo, respeitado, valorizado e apoiado como membro da equipa.

Ao contrario da abordagem técnica, que se foca em mudancas estruturais e mensuraveis,
a Inclusdo Organica privilegia o impacto emocional e psicolégico da vivéncia organizacional.
Estudos apontam para a importancia de sentir respeito, aceitacdo, valoriza¢do e seguranca
psicoldgica como indicadores fundamentais de um ambiente verdadeiramente inclusivo (e.g.,

Roberson et al., 2017; Van Ewik, 2011).

A Inclusdo Integrada propde uma abordagem equilibrada e auténtica que une as
dimensdes técnica e organica da inclusdo. Esta perspetiva entende que para que a inclusdo seja
verdadeiramente vivida nas organizagdes, ¢ necessario que se combinem, de forma intencional
e harmoniosa, tanto as mudangas estruturais € mensuraveis (técnicas), como as experiéncias

subjetivas e emocionais (organicas).

Ferdman (2017) capta bem essa integracdo ao afirmar que a inclusdo ocorre quando
pessoas de todas as identidades podem ser plenamente elas mesmas e, a0 mesmo tempo,

contribuir para o coletivo como membros valorizados.

Contudo, na pratica, nota-se uma tendéncia para priorizar a Inclusdo Técnica, sobretudo
em momentos de crise ou grande pressdo, quando os lideres tendem a optar por solugdes mais
objetivas e mensuraveis, negligenciando a riqueza da experiéncia humana. Essa inclinagdo
reflete também uma predisposicdo cognitiva comum: o foco na racionalidade e na andlise em

detrimento da intui¢do e da sensibilidade (Brendel et al., 2022).

o~

A Inclusdo Integrada, portanto, ndo apenas propde um meio-termo, mas convida

oo

transformagdo da consciéncia organizacional — da forma como se percebe e se responde
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diversidade — promovendo um desenvolvimento mais profundo e auténtico das relagdes no
trabalho. E essa integracdo que permite que a inclusdo deixe de ser uma lista de tarefas a cumprir

e se torne uma vivéncia genuina, sustentada por agdes concretas e sentimentos reais de pertenca.

Entre as vantagens identificadas de praticas eficazes de diversidade e inclusdo por
O’Donovan (2017), encontram-se a redu¢ao de custos operacionais (nomeadamente através da
diminui¢do do absentismo e rotatividade), a melhoria da imagem institucional e a mitigacao de
riscos legais. Além disso, uma forga de trabalho diversificada pode impulsionar a inovagao,
melhorar a resolu¢do de problemas em equipa, promover a criatividade e facilitar o acesso a
novos segmentos de mercado. Organizagdes inclusivas tendem ainda a usufruir de maior
compromisso, satisfagdo e moral entre os colaboradores, conduzindo a ambientes de trabalho

mais produtivos e coesos.

Contudo, os desafios associados ndo devem ser descurados. Entre estes incluem-se o
aumento de custos associados a implementagdo de iniciativas, a resisténcia a mudanca, a
complexidade acrescida na gestdo, a possibilidade de tensdes interpessoais, o risco de percecao
de "discriminagdo inversa', ¢ a ocorréncia de "fokenismo", isto é, a contratagdo de individuos

de grupos minoritarios apenas para cumprimento de quotas O’Donovan (2017).

2.2.1. A inclusdo na deficiéncia

Apesar da literatura vir a evidenciar que certos grupos sociais, como mulheres, idosos
ou pessoas com deficiéncia, continuam a enfrentar obstaculos significativos a inclusdo no
contexto laboral (Rezai et al., 2022), as perspetivas da inclusdo tém vindo a mostrar-se limitadas
por ndo contemplarem de forma suficiente as vozes das minorias e dos intervenientes que as

apoiam (Fujimoto et al., 2014).

Alguns autores tém vindo a defender uma concegdo alargada de inclusdo, que vai além
do contexto organizacional e laboral, abrangendo a participagdo equitativa de grupos
minoritarios em todas as esferas da vida social (Fujimoto et al., 2014). Estes grupos minoritarios
mesmo quando conseguem aceder ao mercado de trabalho, deparam-se com limitagdes na sua
participagdo e progressdo, resultando em trajetorias laborais marcadas por inseguranga e

exclusdo.

No caso particular das pessoas com deficiéncia, a precariedade no emprego e as

dificuldades de inser¢do profissional sdo agravadas pela auséncia de estratégias eficazes por
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parte dos empregadores, muitas vezes por desconhecimento ou por atitudes estigmatizantes
(Rezai et al., 2022). Neste sentido, torna-se evidente que as praticas de gestdo de recursos
humanos e as perce¢des dos empregadores desempenham um papel central na promogao — ou

obstru¢do — da inclusao e da equidade no trabalho.

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no local de trabalho ¢ um processo complexo que
vai além do recrutamento, exigindo praticas organizacionais continuas que promovam a
participacao plena, equitativa e sustentavel destes trabalhadores (Wehman, 2003; van Berkel &

Breit, 2024).

Wehman (2003) evidencia que a inclusdo efetiva depende de multiplos fatores,
nomeadamente as caracteristicas da empresa, do posto de trabalho, dos colegas, e dos beneficios
laborais. A cultura da empresa, os processos formais de avaliacdo e a acessibilidade a espacos
comuns influenciam diretamente o grau de integragdo dos trabalhadores com deficiéncia. Do
mesmo modo, praticas como partilhar horarios, tarefas semelhantes € momentos sociais (como
pausas ou refeicoes) favorecem a criagdo de lagos interpessoais, elemento fundamental para a

inclusdo.

A inclusao laboral de pessoas com deficiéncia ndo depende exclusivamente de normas
e politicas, mas sobretudo das atitudes e comportamentos espontaneos dos colegas, os quais,
por sua vez, sao moldados pelas crengas sociais, pela experiéncia prévia e pelo ambiente

organizacional (Nelissen et al., 2016).

De acordo com a revisdo de Padkapayeva et al. (2017) sobre as praticas de acomodacao
no local de trabalho para pessoas com deficiéncias fisicas, existem trés categorias para superar
barreiras fisicas, sociais e culturais: modificacdes fisico-tecnoldgicas, como dispositivos de
assisténcia e adaptacdes ambientais; acomodacdes de flexibilidade laboral, como horarios
ajustaveis, trabalho remoto e assisténcia pessoal; € acomodagdes sociais, que incluem alteragdes

culturais, apoio organizacional, e praticas de recrutamento inclusivas.

Complementarmente, van Berkel e Breit (2024) demonstram que as praticas
organizacionais voltadas para a inclusdo tém ganho relevo nas tltimas décadas, com énfase
crescente em abordagens do lado da procura, que exigem nao sé adaptar os individuos, mas
também transformar os ambientes de trabalho. Os autores identificaram ainda estratégias

eficazes, como acomodagdes, formacao, lideranca inclusiva e praticas de gestdo de recursos
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humanos orientadas para a equidade. Além disso, destaca-se a importancia de estudar a inclusao
ao longo de todo o ciclo de emprego, desde o recrutamento até a retengdo e progressao na

carreira.

Sao propostas diversas estratégias para promover a inclusdo, incluindo alteragdes no
ambiente de trabalho, ensino de competéncias sociais, advocacia junto dos colegas e
supervisores, ¢ a instru¢ao do trabalhador sobre a cultura social do local de trabalho. Estas
intervengoes devem ser ajustadas as necessidades individuais e aos contextos especificos, tendo
sempre como objetivo facilitar a participacdo plena e a construcdo de relagdes significativas

(Wehman, 2003).

As tecnologias de apoio desempenham um papel preponderante na promog¢do da
inclusdo e diminuic¢ao do estigma. Em termos gerais, existem trés aspetos que podem impedir

a inclusdo (Hersh & Mouroutsou, 2019):

1. Indisponibilidade ou inacessibilidade de tecnologias de apoio em determinados contextos,
especialmente em paises de baixos rendimentos ou em zonas rurais. A disparidade no acesso
¢ agravada pela escassez de tecnologias adaptadas a linguas minoritarias ou indigenas.

2. Os elevados custos dos dispositivos e softwares especializados, conjugados com
mecanismos de financiamento pouco eficazes, tornam estas tecnologias inalcangaveis para
grande parte da populacdo com deficiéncia, que frequentemente j& enfrenta condigdes
socioeconomicas desfavoraveis.

3. A falta de informagdo e formagao relativamente ao uso das tecnologias de apoio constitui
um entrave critico. Muitos potenciais utilizadores ndo tém conhecimento das solugdes
existentes ou ndo possuem as competéncias digitais para usufruirem eficazmente, o que

perpetua uma exclusdo digital e educativa.
Posto isto, e face ao que tem sido referenciado, hipotetizamos que:

H2: A adocido de tecnologias de apoio contribui positivamente para a percecao de inclusdo no

local de trabalho por parte de colaboradores com deficiéncia auditiva ou surdez em Portugal.

Esta hipotese assenta no pressuposto de que as tecnologias de apoio desempenham um
papel facilitador na percecao de inclusdo entre os individuos com deficiéncia auditiva e/ou

surdez, no contexto laboral em que se encontram.
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2.2.2 Tecnologia na Comunidade Surda

Sendo a comunidade surda, uma comunidade que comunica através da Lingua Gestual,
ou por escrito, entende-se que as primeiras tecnologias a serem consideradas marcos incluem,
as invengdes das telecomunicagdes de texto e video em 1964, as legendas ocultas na televisao
em 1979, os dispositivos mdveis que permitiram mensagens de texto em 1992, e a Internet ao
expandir ainda mais as opg¢des de comunicagdo, com caracteristicas como as videochamadas

em computadores e smartphones (Angelini, Spiel & De Meulder, 2025).

Com base na andlise de Angelini, Spiel & De Meulder, (2025), foi possivel identificar
5 tipos de diferentes tecnologias de apoio baseadas na Lingua Gestual que procuram melhorar

a comunicacao das pessoas surdas através da literacia digital:

1. Tradugdo gestual e comunicacdo: A maioria das tecnologias desenvolvidas para a
comunidade surda centra-se no reconhecimento de gestos, permitindo a tradugdo
bidirecional entre Lingua Gestual e discurso oral. Estas solugdes facilitam a interagdo entre
pessoas surdas e ouvintes, sendo uteis em contextos educativos, profissionais e sociais.

2. Ferramentas para aprender Lingua Gestual: Foram identificadas diversas tecnologias
educativas, tais como diciondrios, enciclopédias, jogos e cursos, que apoiam o processo de
aprendizagem da Lingua Gestual. Embora acessiveis a diversos publicos, estas solu¢des sdo
prioritariamente concebidas para criangas surdas, bem como para os seus familiares,
docentes e cuidadores.

3. Tecnologias de legendagem automatica: Aplicagdes moveis que convertem
automaticamente o discurso oral em texto tém-se revelado eficazes na facilitacdo da
comunicac¢do, especialmente em situagdes como chamadas telefonicas. Contudo, a sua
utilidade esta condicionada ao dominio da linguagem escrita por parte do utilizador surdo,
nao sendo adequadas a quem compreende apenas a Lingua Gestual.

4. Contetudos digitais acessiveis em Lingua Gestual: Verificou-se o desenvolvimento de
recursos online em Lingua Gestual, com contetidos relacionados com temas de interesse
geral, como saude e tecnologia. Estas plataformas representam oportunidades de inclusao,
particularmente no ambito do ensino a distancia, contribuindo para o acesso equitativo a
educacao.

5. Tecnologias moveis e redes sociais como mediadoras da comunicagdo: A utilizagdo de

dispositivos moveis e de redes sociais tem facilitado significativamente a comunicac¢do
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entre pessoas surdas e ouvintes. Tecnologias baseadas em texto e sinais visuais tornaram-se
mediadores essenciais da interacdo social, acompanhando a crescente presenca digital da

comunidade surda.

De notar que, a partir de 2016, houve um crescimento no desenvolvimento de
tecnologias de apoio com base em solugdes mainstream, promovendo maior aceitagdo e
utilizagdo generalizada. Estas tecnologias t€ém-se focado em responder a desafios visuais,
auditivos e de mobilidade, variando em grau de severidade. Observa-se ainda uma influéncia
mutua entre as tecnologias convencionais e as tecnologias de apoio, sendo que algumas
inovagdes inicialmente criadas para pessoas com deficiéncia passaram a ser adotadas pelo
publico em geral, como ¢ o caso da legendagem automatica, atualmente util em diversos

contextos de aprendizagem e comunicacdo (Zallio & Ohashi, 2022).

2.2.3 O papel da inclusao no desempenho

A inclusao de pessoas com deficiéncia no local de trabalho tem vindo a assumir um
papel central na promog¢ao de ambientes laborais mais justos e produtivos. Segundo estudos
recentes, a implementagdo de praticas inclusivas nao so favorece o bem-estar dos colaboradores
com deficiéncia, mas também influencia positivamente o desempenho organizacional, a

reputacdo da empresa e a sua performance financeira (Jurado-Caraballo & Quintana-Garcia,

2024).

Diversos autores referem que as pessoas com deficiéncia, independentemente do tipo,
apresentam um conjunto de atributos distintivos, tais como lealdade, gratidao, niveis elevados
de motivagdo, envolvimento com a organizagdo, maior produtividade e elevada satisfacao
laboral, fatores que contribuem para a redugdo das taxas de rotatividade e absentismo, assim
como para uma maior predisposi¢do para a experimentacao (e.g. Aichner, 2021; Hernandez et

al., 2008; Kalargyrou, 2014).

Adicionalmente, Jing et al. (2022), verificaram que a integrac¢do de trabalhadores com
deficiéncia estd positivamente correlacionada com melhorias no desempenho financeiro e
operacional das organizagdes. Estes dados reforcam a nogdo de que a inclusdo representa um

fator estratégico, cuja adogao contribui para o sucesso organizacional.

De acordo com Sanclemente et al. (2024), a eficacia do desempenho dos trabalhadores

com deficiéncia depende em grande medida da qualidade do contexto social em que estdo
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inseridos. Para além das adaptagdes fisicas e técnicas, a perce¢ao de inclusdo social, através de
estratégias de socializagdo organizacional, apoio dos colegas e um ambiente de equipa
inclusivo, ¢ fundamental para que estes colaboradores desenvolvam as competéncias
necessarias e se integrem plenamente, potenciando assim o seu rendimento e contribuigdo para

0s objetivos da organizagao.

Adicionalmente, Litwin et al. (2023), através de simulagdes no setor produtivo,
demonstram que a contratacdo de trabalhadores com deficiéncia pode manter ou mesmo
melhorar os niveis de desempenho e servigo, sugerindo que, com as adaptacdes e gestao
adequadas, a inclusdo ndo compromete a eficiéncia operacional, podendo inclusive

potencializa-la.

Huyck et al. (2021) defendem que os individuos com deficiéncia conseguem utilizar as
tecnologias de apoio em seu beneficio, potenciando a sua produtividade e autonomia no
contexto laboral. Adicionalmente, os autores referem que determinadas deficiéncias podem
estar associadas a atributos especificos que, em certos ambientes de trabalho, se revelam
vantajosos. Por exemplo, colaboradores surdos ou com deficiéncia auditiva grave podem
apresentar uma maior capacidade de concentragdo, ao ndo serem facilmente distraidos por
ruidos de fundo ou conversas paralelas, o que pode constituir um recurso valioso em ambientes

com elevado nivel de estimulos sonoros.

Assim, a inclusdo nao se limita a uma adaptagdo formal ou fisica, mas representa um
processo integral que influencia diretamente o desempenho das pessoas com deficiéncia. A
criagdo de uma cultura organizacional inclusiva, que assegure o reconhecimento, o suporte
social e a integragdo destes colaboradores, ¢ crucial para maximizar o seu potencial e,
consequentemente, melhorar o desempenho individual e organizacional (Jurado-Caraballo &

Quintana-Garcia, 2024; Sanclemente et al., 2024).
Tendo em conta as presentes evidéncias, surgiram as seguintes hipoteses:

H3: A percecdo de inclusdo influencia positivamente o desempenho profissional de

colaboradores com deficiéncia auditiva ou surdez em Portugal.

H4: A percecdo de inclusdo medeia a relagdo entre o uso de tecnologias de apoio e desempenho

profissional de colaboradores com deficiéncia auditiva ou surdez em Portugal.
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Espera-se que este estudo contribua para a compreensdo do papel fundamental das tecnologias
de apoio na melhor integracdo em contextos laborais de pessoas com deficiéncia auditiva ou
surdez em Portugal. O modelo conceptual que guia o presente estudo encontra-se ilustrado na

Figura 1.

Figura 1 - Modelo Conceptual

Tecnologias de Apoio

. H1

H2 . Desempenho

H3
O

Percecdo de Diversidade e Inclusdo

Fonte: Elaboragao Propria

1. METODOLOGIA

3.1 Amostra e Procedimento

Este estudo adotou uma metodologia quantitativa, tendo uma natureza transversal e
correlacional, com a finalidade de investigar a relacdo entre o uso de tecnologias de diversidade
e inclusdo (D&I) e o desempenho organizacional. A amostragem foi ndo probabilistica, por
conveniéncia, tendo atingido um total de 125 participantes pertencentes a Associagdo

Portuguesa de Surdos.

Para o propodsito desta dissertagdo foram estabelecidos os seguintes critérios de
elegibilidade: (a) ter idade igual ou superior a 18 anos; (b) possuir experiéncia laboral; e (c)

deter algum nivel de Deficiéncia Auditiva.

De modo a facilitar a obtengdo de respostas, os dados foram recolhidos por meio de um
questionario online desenvolvido no Google Forms e distribuido a individuos pertencentes a
Associacdo Portuguesa de Surdos, tanto presencialmente na Associagdo, como através de

plataformas digitais (e-mail e Facebook). A amostra também foi recolhida através de uma
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metodologia snowball, contactando pessoas através de redes pessoais e profissionais, se bem
que a maioria da amostra deriva de elementos pertencentes a associagdo supramencionada. A

recolha foi realizada no periodo compreendido entre 8 de maio a 2 de junho de 2025.

Em termos gerais, 33 sujeitos foram excluidos a priori da anélise por ndo deterem
nenhuma deficiéncia auditiva e 3 sujeitos recusaram-se a responder ao inquérito por ndo incluir
interpretagdo em Lingua Gestual. Posto isto, a amostra contém 89 participantes, cuja

caracterizacdo sociodemografica e profissional € apresentada abaixo.

Conforme apresentado na tabela 1, relativamente ao género, observou-se uma
predominancia do sexo masculino (51,7%), seguindo-se de 44,9% de sujeitos do género
feminino, e uma pequena percentagem dos participantes (3,4%) optaram por ndo revelar o seu

género.

No que diz respeito ao estado civil dos participantes, observa-se uma predominancia de
participantes solteiros(as) (60,7%), seguida por casados(as) (33,7%). Menos predominante,
seguem-se os participantes divorciados(as), representando 4,5% e viuvos(as), com apenas

1,1%.

Quanto a idade, verifica-se que a faixa etdria mais representativa se situa nos 40 anos
ou mais (46,1%), seguida pelas idades entre 35 e 39 anos (24,7%) e entre 30 e 34 anos (13,5%).
As faixas etarias mais jovens, entre os 25-29 e 18-24 anos tém representagdes menores, com

12,4% e 3,4%, respetivamente.

Relativamente ao cargo atual na organizagdo, a maioria ocupa cargos de médio nivel de
gestdo (41,6%). Um numero significativo indicou que ndo se aplica (32,6%), sugerindo
potencialmente fungdes técnicas ou operacionais sem responsabilidades de gestdo. J4 os cargos

de baixo nivel de gestao representam 16,9% e os de alto nivel de gestdo 9,0%.

No que concerne a qualificacdo académica, a maioria dos participantes possui
Licenciatura ou Bacharelato (37,1%). Os restantes apresentam formagdo ao nivel do ensino

secundario (24,7%), curso técnico ou profissional (21,3%) e, por fim, Mestrado (16,9%).

A antiguidade na organizagdo também apresenta diversidade entre os participantes,
sendo que 38,2% estdo na empresa ha 1 a 5 anos e 33,7% ha mais de 15 anos. Por sua vez,

19,1% indicaram ter entre 6 a 10 anos de antiguidade, e 9,0% entre 11 a 15 anos.
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Por fim, no que respeita a classificacao da deficiéncia auditiva, baseada na classificagao
da Organizacao Mundial de Satide (World Health Organization, 1991), a grande maioria dos
participantes apresenta uma deficiéncia auditiva de grau profundo (surdez) (68,5%). As

restantes distribuem-se entre os graus ligeiro (13,5%), grave (10,1%) e moderado (7,9%).

Tabela 1 - Descrigao da Amostra

Frequéncia Percentagem (%)
Feminino 40 44,9%
Género Masculino 46 51,7%
Prefiro ndo responder 3 3,4%
Casado(a) 30 33,7%
Divorciado(a) 4 4,5%
Estado civil
Solteiro(a) 54 60,7%
Viuvo(a) 1 1,1%
18-24 anos 3 3,4%
25-29 anos 11 12,4%
Idade 30-34 anos 12 13,5%
35-39 anos 22 24.7%
40 anos ou mais 41 46,1%
Nao se aplica 29 32,6%
Ocupa cargo deNalto nivel de 2 9.0%
gestao
Cargo Atual : ‘
Ocupa cargo de l~:>a1xo nivel de 15 16.9%
gestao
Ocupa cargo de r~ned10 nivel de 37 41.6%
gestao
Curso Técnico/Profissional 19 21,3%
Qualificacdo Ensino Secundario 22 24.7%
Académica Licenciatura / Bacharelato 33 37,1%
Mestrado 15 16,9%
Antiguidade na 1-5 anos 34 38,2%
Organizagao 11-15 anos 8 9,0%
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6-10 anos 17 19,1%
Mais de 15 anos 30 33,7%

1 (ligeira) Ouve e repete
palavras emitidas em volume
de voz normal a 1 m de
distancia

12 13,5%

. N 2 (moderada) Ouve e repete
Classificagdo da palavras emitidas em volume

Deficiéncia  de voz aumentado, a 1 m de
Auditiva distancia

7 7,9%

3 (grave) Ouve algumas
palavras gritadas ao melhor 9 10,1%
ouvido

4 (profunda/surdez) 61 68,5%

Fonte: Elaboragao propria.

3.2 Instrumentos
Foi utilizado um questionario estruturado, contendo questdoes fechadas, adaptadas de

Garr & Jackson (2019), e Tongo et al. (2023).

O questiondrio foi estruturado em sete secgdes, antecedidas por uma introducdo geral
que explicita o objetivo da investiga¢do, bem como a identificagdo da institui¢do responsavel e
informacdes de contacto, com o intuito de facilitar eventuais esclarecimentos durante o
preenchimento. Além disso, os participantes tiveram acesso ao termo de consentimento
informado, no qual foram destacados os principios de anonimato e confidencialidade das
respostas. A participagdo foi inteiramente voluntaria, fundamentada na compreensdo da

finalidade da recolha de dados no ambito da dissertacao.

A parte subsequente contém a medicao das varidveis em estudo: diversidade no local de
trabalho, inclusdo no local de trabalho, beneficios e desafios da inclusdao e diversidade,
tecnologia na diversidade e inclusdo (D&I), D&I e desempenho organizacional. Por ultimo,
encontram-se as questoes sociodemograficas (género, idade habilitagdes literarias, deficiéncia

auditiva) e questdes relativas a antiguidade na organizacdo e ao nivel de gestdo do cargo.

As respostas aos itens fechados foram obtidas por meio de uma escala do tipo Likert de
5 pontos, com variacao entre 1 (Discordo totalmente) e 5 (Concordo totalmente), permitindo

maior sensibilidade na mensuracao das percegdes dos participantes.
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Um exemplo das questdes colocadas relativa a Inclusdo no local de trabalho €: “As pessoas com
ou sem algum tipo de deficiéncia fisica podem participar na tomada de decisdes no meu local

de trabalho.”. No Anexo A, encontra-se o questionario aplicado aos participantes do estudo.

Os dados recolhidos foram organizados e analisados por meio de estatisticas descritivas

(frequéncia, percentagem, média e desvio padrdo), com uso de software /BM SPSS Statistics.

3.2.1 Fiabilidade dos Instrumentos

Com o objetivo de avaliar a fiabilidade das escalas utilizadas, o primeiro passo no
tratamento dos dados consistiu na analise da consisténcia interna, através do calculo do
coeficiente Alpha de Cronbach (). Um instrumento ¢ considerado fiavel quando apresenta um
valor de a igual ou superior a 0,70 (Nunnally, 1978), critério que foi cumprido por todas as
variaveis consideradas neste estudo (ver tabela 2). De acordo com Murphy & Davidshofer
(1998), ¢ importante interpretar os diferentes valores de a segundo a intensidade da consisténcia
interna que representam, sendo possivel classifica-los em quatro niveis: fiabilidade inaceitavel
(<0,6), fiabilidade baixa (0,7), fiabilidade moderada a elevada (entre 0,8 ¢ 0,9) e fiabilidade
elevada (>0,9).

Tabela 2 - Fiabilidade das Variaveis

Variaveis Alfa de Cronbach N de itens
Diversidade no Local de Trabalho 0,931 6
Inclusao no Local de Trabalho 0,932 6
Beneficios e Desafios da Inclusdo e Diversidade 0,904 5
Tecnologia na Diversidade e Inclusdo (D&I) 0,875 4
D&l e Desempenho Organizacional 0,925 5

Fonte: Elaboragao Propria
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IV.RESULTADOS

4.1 Analise descritiva das Variaveis

Tendo em conta que as respostas dadas aos inquéritos recolhidos tiveram uma escala do
tipo Likert de 5 pontos, com variacdo entre 1 (Discordo totalmente) e 5 (Concordo totalmente),
a Tabela 3 — referente a analise descritiva das varidveis — permite extrair as seguintes elagoes

acerca das respostas fornecidas pelos inquiridos:

E possivel observar que a média de respostas para todas as varidveis se posiciona acima
do limiar central da escala (3), isto é, numa perce¢do positiva, entre “Nao concordo nem

discordo” (escala 3) e “Concordo” (escala 4).

Tanto a variavel “Inclusdo no Local de Trabalho” (M=3,98; DP=0,94), como a variavel
“Tecnologia na Diversidade e Inclusdo (D&I)” (M=3,81; DP=0,88) denotam um valor muito

superior ao ponto médio da escala.

No que concerne aos “Beneficios e Desafios da Inclusdo e Diversidade” (M=3,65;
DP=1,01) e “Tecnologia na Diversidade e Inclusdo (D&I)” (M=3,57; DP= 0,88), a média de
repostas a estas duas variaveis denota um valor um pouco inferior. O valor mais baixo ¢ entdo

a variavel “Diversidade no Local de Trabalho” (M=3,49; DP=1,20).

Tabela 3 - Estatisticas Descritivas

Média Desvio

MinimoMaximo
(M) padrao (DP)
Diversidade no Local de Trabalho 1,00 5,00 3,49 1,20
Inclusao no Local de Trabalho 1,00 5,00 3,98 0,94
Beneficios e Desafios da Inclusao e Diversidade 1,00 5,00 3,65 1,01

Tecnologia na Diversidade e Inclusao (D&I) 1,00 5,00 3,57 0,88
D&I e Desempenho Organizacional 2,00 5,00 3,81 0,73
Fonte: Elaboragao Propria

De acordo com a tabela 4, entre as pessoas com deficiéncia auditiva, onde o grau mais
severo ¢ 0 4 e 0 menos severo ¢ o 1, a percecao de “Diversidade no Local de Trabalho” e de
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“Inclusdo no Local de Trabalho” ¢ maior no grau 1 e 3. Nenhuma média ¢ diferente de forma
significativa, pelo que a percecdo das variaveis ndo sdo afetadas pelo grau de deficiéncia

auditiva.

No entanto, existem algumas variagdes entre os diferentes niveis de deficiéncia,

especialmente entre os extremos (ligeira VS profunda):

A percecao de diversidade no local de trabalho revela médias relativamente elevadas
em todos os niveis de deficiéncia auditiva; o grupo de deficiéncia auditiva ligeira reportou uma
percecdo média de 3,93 (DP = 1,24), ligeiramente superior a dos participantes com deficiéncia
grave, cuja média foide 3,91 (DP = 1,07). Em contraste, os individuos com deficiéncia profunda
registaram a média mais baixa (M = 3,33; DP = 1,23), o que pode sugerir que individuos com

maior limitacdo auditiva sentem menor representatividade ou valorizagao da diversidade.

Relativamente a inclusdo no local de trabalho, dimensao que apresenta uma das médias
mais elevadas em geral, destaca-se os participantes com deficiéncia ligeira apresentando a
média mais elevada (M = 4,35; DP = 0,78), seguidos de perto pelos individuos com deficiéncia
grave (M =4,24; DP =0,48). O grupo moderado acaba por revelar a menor percecao de inclusao
(M =3,21; DP = 0,99), o que podera refletir barreiras especificas sentidas por este grupo na

integragdo no ambiente organizacional.

A dimensao relativa aos beneficios e desafios da inclusdo e diversidade apresentou as
médias relativamente homogéneas entre os grupos. Os participantes com deficiéncia moderada
destacaram-se com a média mais elevada (M = 3,89; DP = 0,16), embora o desvio-padrao seja

mais reduzido, o que indica menor variabilidade nas percecdes desse grupo.

No que diz respeito a tecnologia aplicada a diversidade e inclusdo (D&I), a percecdo
mais positiva foi registada pelo grupo com deficiéncia auditiva grave (M = 3,83; DP = 0,56),
sugerindo um reconhecimento mais acentuado do potencial da tecnologia para mitigar barreiras
comunicacionais. Ja os participantes com deficiéncia ligeira revelaram uma média inferior (M

=3,46; DP = 1,10), podendo refletir uma menor necessidade percebida de apoio tecnologico.

Por fim, no que concerne a dimensdo diversidade e inclusdo e desempenho
organizacional, os participantes com deficiéncia ligeira atribuiram a média mais elevada (M =

3,98; DP =0,71), seguida do grupo com deficiéncia grave (M = 3,93; DP =0,73). O grupo com
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deficiéncia moderada, mais uma vez, reportou a média mais baixa (M = 3,49; DP = 0,85),
sinalizando possiveis perce¢des de menor impacto da inclusdo no desempenho organizacional

entre estes individuos.

Estes resultados sugerem uma percecdo globalmente uniforme das praticas de
diversidade e inclusdo, independentemente da limitagao auditiva reportada. A consisténcia dos
dados evidencia um ambiente organizacional em que as iniciativas de inclusao sao reconhecidas
de forma semelhante por todos os colaboradores, o que ¢ indicativo de uma certa equidade na

vivéncia dessas praticas.
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Tabela 4 - Estatisticas Descritivas mediante Deficiéncia Auditiva

. . . ., . . . . DeSViO
Classificac¢do da Deficiéncia Auditiva Minimo Maximo Média
padrao

Diversidade no Local de Trabalho 1,00 5,00 3,93 1,24

.. .. Inclusdo no Local de Trabalho 2,83 5,00 4,35 78

1 (ligeira) Ouve e repete palavras emitidas
em volume de voz normal a 1 m de Beneficios e Desafios da Inclusdo e Diversidade 1,00 5,00 3,67 1,32
distanci

istancia Tecnologia na Diversidade e Inclusdo (D&I) 1,00 5,00 3,46 1,10

D&I e Desempenho Organizacional 3,00 5,00 3,98 ,71

Diversidade no Local de Trabalho 2,17 4,50 3,62 ,81

Inclusdo no Local de Trabalho 2,00 4,50 3,21 ,99

2 (moderada) Ouve e repete palavras
emitidas em volume de voz aumentado, a Beneficios e Desafios da Inclusdo e Diversidade 3,60 4,00 3,89 ,16
1 istanci

m de distancia Tecnologia na Diversidade e Inclusdo (D&I) 3,00 5,00 3,64 ,73

D&I e Desempenho Organizacional 2,00 4,40 3,49 ,85

Diversidade no Local de Trabalho 2,00 5,00 3,91 1,07

3 (grave) Ouve algumas palavras gritadas
) Inclusdo no Local de Trabalho 3,50 4,83 4,24 ,48
ao melhor ouvido
Beneficios e Desafios da Inclusdo e Diversidade 3,00 4,20 3,69 ,49
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4 (profunda/surdez)

Fonte: Elaboragao Propria

Tecnologia na Diversidade e Inclusdo (D&I)
D&I e Desempenho Organizacional
Diversidade no Local de Trabalho
Inclusao no Local de Trabalho
Beneficios e Desafios da Inclusdo e Diversidade
Tecnologia na Diversidade e Inclusdo (D&I)

D&l e Desempenho Organizacional
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3,00
2,60
1,00
1,00
1,00
1,00

2,00

5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00

5,00

3,83
3,93
3,33
3,96
3,60
3,55

3,79



4.1 Analise de Correlacoes

A analise das correlagdes presente na tabela 5, permite compreender as inter-relagdes
entre as varidveis, nomeadamente no que se refere a experiéncia de pessoas com deficiéncia
auditiva e surdez em contexto organizacional, em Portugal. Estes resultados sdo particularmente

relevantes para a promog¢ao de ambientes de trabalho mais acessiveis e inclusivos.

Verificou-se uma correlagdo positiva e significativa entre diversidade e inclusdo (r =
0,288; p <0,01), o que sugere que quanto mais valorizada ¢ a diversidade no local de trabalho,
maior tende a ser a percecao de inclusao por parte dos colaboradores. No caso especifico das
pessoas com deficiéncia auditiva, este resultado pode refletir a importancia de uma cultura
organizacional que promova nao apenas a aceitacdo, mas a participagao plena destes individuos.
A diversidade também se correlacionou positivamente com os beneficios e desafios da
diversidade (r = 0,416; p < 0,01), o que indica que quem reconhece a diversidade tende

igualmente a reconhecer os seus efeitos praticos, positivos ou desafiantes.

A inclusdo, por sua vez, esta associada ao desempenho organizacional (r = 0,352; p <
0,01), o que aponta para uma relacdo significativa entre sentir-se incluido e avaliar
positivamente o desempenho da organizagdo. As percecdes sobre os beneficios e desafios da
diversidade também se associam de forma positiva ao desempenho (r = 0,369; p <0,01), o que
sugere que organizagdes que reconhecem e gerem adequadamente a diversidade tendem a

apresentar melhores niveis de desempenho organizacional.

No que se refere a varidvel tecnologias de apoio, observou-se uma correlagdao
significativa com os beneficios e desafios da diversidade (r = 0,416; p <0,01), e também com
o desempenho organizacional (r = 0,341; p < 0,01), o que sugere que os colaboradores com
deficiéncia auditiva reconhecem o papel facilitador da tecnologia, ndo apenas no apoio a
inclusdo, mas também na melhoria do desempenho no contexto de trabalho. Ainda que a
correlagdo entre tecnologias e inclusdo (r = 0,144; p < 0,01) ndo seja significativa, a tendéncia
positiva poderd indicar que os efeitos da tecnologia se manifestam mais fortemente em areas
funcionais (por exemplo, no desempenho e adaptacdo) do que em percegdes relacionais ou

sociais mais amplas.

No que respeita as variaveis sociodemograficas, destaca-se a idade que se correlacionou
significativamente com a antiguidade na organizacao (r = 0,594; p <0,01) e com o estado civil
(r =0,328, p < 0,01), o que ¢ esperado dada a associagdo natural entre estas variaveis. A

qualificacdo académica correlacionou-se negativamente com o cargo atual (r = —0,268; p <
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0,05), apontando para uma possivel desconexao entre os niveis de formagao e a posi¢do ocupada
na hierarquia organizacional entre os participantes com deficiéncia auditiva. Este resultado
merece atencao, pois podera refletir a existéncia de barreiras institucionais ao reconhecimento

do mérito académico.

Importa ainda referir que a classificacdo da deficiéncia auditiva ndo apresentou
correlagdes significativas com nenhuma das variaveis principais incluindo diversidade (r = —
0,183; p <0,01), inclusao (r =—-0,054; p < 0,01), ou desempenho (r =—-0,043; p <0,01). Estes
dados sugerem que o grau de deficiéncia ndo condiciona diretamente a percecao desses aspetos,

embora possam existir outras varidveis mediadoras a considerar.

Em sintese, os resultados obtidos sublinham a importancia das praticas inclusivas, do
reconhecimento da diversidade e da adocdo de tecnologias de apoio como fatores que
potenciam o desempenho organizacional e a participacdo plena das pessoas com deficiéncia

auditiva no mercado de trabalho em Portugal.
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Tabela 5 - Analise de Correlagdes

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Diversidade

1. Inclusdo ,288™

2. Beneficios e desafios a diversidade 416" 435"

3. Tecnologias de apoio ,152 ,144 416"

4. Desempenho 71 352" 3697 341"

6. Classificacdo da Deficiéncia Auditiva 183  -054 -045 ,010 -,043

7. Género 018  -069 ,017  -043 -080 ,046

8. Estado civil , 169  -097 ,008  -071 -139 -029 ,088

9. Idade -,047 008  ,153  -067 -,047 ,084 -101 328"

10. Cargo Atual -,144 001 180 -,165 -041 -011 ,029 -040 ,010
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11. Qualificagdo Académica 167 - -192 -038 -105 -100 ,141 ,054 ,138  -047 -268

12. Antiguidade na Organizagdo -012 011 J132 -052 ,019  ,124  ,053  ,318" ,594™ 106  ,003 -

Fonte: Elaboracao Propria
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4.2 Testes de Hipoteses

Com o intuito de testar as hipdteses formuladas no modelo conceptual, recorreu-se a analise

de mediacao efetuada com recurso a macro PROCESS do IBM SPSS Statistics.

A primeira hipotese, que diz respeito a relacdo entre as tecnologias de apoio e o
desempenho de colaboradores com deficiéncia auditiva ou surdez em Portugal, foi corroborada
dado que se verifica que a variavel “Tecnologias de Apoio”, tem uma relacdo positiva e
significativa na varidvel “Desempenho” (f= 0,24; p=0,003). Considerando os resultados, verifica-
se que quanto maior o uso de tecnologias de apoio, maior sera o desempenho profissional, sendo

assim suportada a hipétese H1.

Relativamente a H2, e conforme apresentado na Tabela 6, verifica-se que a variavel
“Tecnologias de Apoio”, ndo tem uma relacdo positiva nem significativa na inclusdo dos
colaboradores, dado que o efeito ndo ¢ significativo na variavel “Inclusdao” (= 0,16; p=0,18).

Rejeita-se deste modo a H2.

A H3, que diz respeito ao efeito da percecdo de inclusdo no desempenho profissional,
verifica-se que existe uma relagdo positiva e significativa ($=0,24; p=0,002), pelo que a H3 ¢

corroborada.

Relativamente a H4, que diz respeito ao papel mediador da inclusdo na relagdo entre
tecnologias de apoio e desempenho profissional, este demonstra ndo ser significativo (=0,04; IC[-

0,03;0,13]), pelo que a H4 ¢ rejeitada.
Em suma, verificamos que o resultado das hipdteses foi o seguinte:

Tabela 6 - Resultado das Hipoteses

Hipotese Resultado

H1: A utilizacao de tecnologias de apoio exerce um impacto positivo e

significativo no desempenho profissional de colaboradores com Suportada
deficiéncia auditiva ou surdez em Portugal.

H2: A adogao de tecnologias de apoio contribui positivamente para a

percecao de inclusao no local de trabalho por parte de colaboradores Rejeitada

com deficiéncia auditiva ou surdez em Portugal.
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H3: A percegao de inclusao influencia positivamente o desempenho

profissional de colaboradores com deficiéncia auditiva ou surdez em Suportada
Portugal.

H4: A percegdo de inclusdo medeia a relag@o entre o uso de

tecnologias de apoio e desempenho profissional de colaboradores com  Rejeitada

deficiéncia auditiva ou surdez em Portugal.
Fonte: Elaboracao Propria

V. DISCUSSAO DE RESULTADOS
Esta investigacdo parte do pressuposto de que a introdugdo de tecnologias de apoio
adequadas pode aumentar a percecao de inclusao entre os colaboradores com deficiéncia fisica —
neste caso, com foco especifico em pessoas com deficiéncia auditiva ou surdez —, o que, por sua

vez, podera ter um impacto positivo no seu desempenho profissional.

Os resultados obtidos oferecem um contributo para a compreensdo dos fatores que
influenciam o desempenho profissional desta populacdo em Portugal, com especial destaque para
o papel das tecnologias de apoio, da perce¢do de inclusdo e das praticas organizacionais de

diversidade.

As estatisticas descritivas revelam uma percecdo globalmente positiva das variaveis
avaliadas, com destaque para a inclusdo no local de trabalho e o desempenho organizacional
associado a diversidade e inclusdo. Estes valores indicam que, em geral, os participantes
consideram que as suas organizacdes desenvolvem praticas inclusivas e reconhecem os beneficios
da diversidade, ainda que persistam margens de melhoria. Estes resultados sdo particularmente
relevantes no contexto da deficiéncia, onde sentimentos de exclusdo e discriminagao continuam a

ser relatados na literatura (Nelissen et al., 2016; Rezai et al., 2022).

Importa ainda salientar que nao se verificaram diferencas estatisticamente significativas
nas percegdes de diversidade e inclusdo em funcdo do grau de deficiéncia auditiva, o que indica
que o grau de severidade da deficiéncia auditiva ndo afeta, de forma relevante, a experiéncia
organizacional dos participantes. Tal podera ser interpretado como um sinal positivo da eficicia
das estratégias de inclusdo transversais a populacao com deficiéncia auditiva, independentemente

da intensidade da perda auditiva. Fujimoto et al. (2014) corrobora esta ideia, sublinhando que a

-38-



inclusdo bem-sucedida depende mais de atitudes sociais e adaptacdo organizacional do que de

caracteristicas individuais da deficiéncia.

A Hipétese 1 foi suportada, tendo-se verificado uma relagdo positiva e significativa entre
a utilizacdo de tecnologias de apoio ¢ o desempenho profissional. Este resultado corrobora
investigagdes anteriores como a de Kruse et al. (2024) e Ferndndez-Batanero et al. (2022), que
evidenciam que a disponibilizacdo de tecnologias ajustadas as necessidades dos utilizadores pode
reduzir significativamente as barreiras ao desempenho e potenciar a autonomia e eficacia dos

colaboradores com deficiéncia.

No caso da surdez e da perda auditiva, a superacdo das barreiras existentes pode passar,
entre outras medidas, pela disponibiliza¢do regular de legendagem em tempo real para todas as
reunides ou eventos, bem como pela oferta de servigos de interpretagdo, como intérpretes de

Lingua Gestual (Huyck et al., 2021).

Contudo, a Hipotese 2 foi rejeitada, ndo se tendo observado uma relagao significativa entre
o uso de tecnologias de apoio e a percecao de inclusdo no local de trabalho. Esta evidéncia sugere
que a presenca de apoios tecnoldgicos, embora funcionalmente util, ndo € suficiente para gerar um
sentimento de inclusdo. Como referido por Brendel et al. (2022) e O’Donovan (2017), o sentimento
de inclusdo depende de multiplas dimensdes — emocionais, relacionais e simbdlicas — que nao
sdo necessariamente influenciadas pela presenca de tecnologia, por mais sofisticada ou acessivel

que esta seja.

Tal resultado estd em consonancia com autores como Shore et al. (2011), que defendem
que a inclusdo ndo depende exclusivamente de meios técnicos, mas de um ambiente organizacional
onde a diversidade ¢ reconhecida, valorizada e apoiada por uma cultura institucional inclusiva.
Neste sentido, a inclusdo requer o reconhecimento da identidade cultural e linguistica da

comunidade surda (Rodriguez-Correa, et. al., 2023).

Adicionalmente, a Hipotese 3 foi confirmada, tendo-se verificado uma relagcdo positiva entre
inclusdo e desempenho profissional. Os participantes que relataram sentir-se incluidos tendem a
avaliar melhor o seu proprio desempenho, o que estd em linha com os modelos teéricos de Shore
etal. (2011) e Ferdman (2017), que explicam que o sentimento de pertenca e valorizagdo no grupo

promove niveis mais elevados de motivagdo, envolvimento e desempenho.
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Estes resultados estdo em linha com a literatura que sustenta que a perce¢dao de inclusao esté
associada a maior bem-estar, motivagdo, envolvimento organizacional e produtividade (Shore et
al., 2011). Especificamente no contexto da deficiéncia, a presenca de um ambiente de trabalho
inclusivo tem sido associada a uma maior satisfagdo no trabalho, menor rotatividade e maior

eficacia na realizag¢do das fungdes (O’Donovan, 2017).

A Hipétese 4, que propunha um efeito de mediagao da inclusdo na relagdo entre tecnologias
de apoio e desempenho, foi rejeitada. Ainda que as trés variaveis estejam correlacionadas entre si,
nao foi possivel identificar um efeito mediador estatisticamente robusto. Esta auséncia pode
indicar que o impacto das tecnologias sobre o desempenho ocorre de forma mais direta, sem
depender da percecao de inclusdo como fator intermedidrio. Este resultado convida a uma reflexao
mais profunda sobre a natureza funcional dos instrumentos tecnoldgicos e o seu papel especifico
na reducdo de constrangimentos operacionais, independentemente das dindmicas sociais e

emocionais da equipa de trabalho.

Em sintese, os resultados deste estudo reforcam a necessidade de uma abordagem integrada
a inclusdao de pessoas com deficiéncia auditiva, combinando tecnologias acessiveis, politicas
inclusivas e uma cultura organizacional que valorize efetivamente a diversidade. Apenas com esta
articulacao sera possivel promover o desempenho profissional e o bem-estar no trabalho desta

populagao.
5.1 Implicacoes Tedricas e Praticas

O presente estudo contribuiu para a extensdo do conhecimento e para o aumento da
percecdo acerca da inclusdo laboral das pessoas com deficiéncia auditiva, um dominio ainda
insuficientemente explorado na literatura académica, especialmente em contexto portugués. Ao
estabelecer relagdes entre a percegdo de inclusdo, o uso de tecnologias de apoio e o desempenho
organizacional, o estudo integra diferentes dimensdes, que, tratadas por norma de forma

independentes, revelam-se intimamente interdependentes.

E fundamental reduzir o numero de pessoas com deficiéncia em Portugal que nao se
encontram empregadas, e para isso € necessario garantir que tanto as organizagdes como 0s seus

trabalhadores se encontram prontos para acolher e criar este ambiente de diversidade e inclusao.
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Com o aumento de acessibilidade e uso de tecnologias, tanto no trabalho como no dia-a-
dia, € necessario que haja espaco para a evolucdo e adaptacdo das organizagdes € empresas para

esta nova realidade tecnolégica.

O presente trabalho reforga a relevancia das abordagens que conceptualizam a inclusao
como um constructo multidimensional e ndo meramente funcional. Estudos como os de Ferdman
(2017) e Shore et al. (2011) defendem que a inclusdo transcende o acesso fisico ou o cumprimento
de normas legais e depende, sobretudo, do reconhecimento simbdlico, do sentimento de pertenca
e da valorizagdo da identidade individual. A constatacdo de que o desempenho profissional esta
associado a percecdo de inclusdo apoia esta visdo, enfatizando que os resultados laborais ndo sdo
apenas consequéncia de competéncias técnicas, mas também do clima social e psicoldgico que os

colaboradores experienciam nas suas organizagoes.

Ao mesmo tempo, a auséncia de uma relacdo estatisticamente significativa entre o uso de
tecnologias de apoio e a inclusdo sugere que o papel da tecnologia no processo inclusivo ndo deve
ser romantizado ou sobrevalorizado. Como afirmam Foley e Ferri (2012), tecnologias concebidas
sem uma perspetiva critica podem, inadvertidamente, reforcar formas subtis de exclusdo ou
padronizagdo, sobretudo quando ignoram a identidade cultural ou linguistica das pessoas surdas.
Assim, o estudo contribui para um entendimento mais sofisticado e critico sobre o papel da
tecnologia, chamando a atencdo para o risco de solugdes tecnocraticas que negligenciam

dimensdes subjetivas.

Em termos praticos, os dados deste estudo fornecem orientagdes claras para empregadores,
gestores de recursos humanos e até decisores politicos. A constatacdo de que os colaboradores com
deficiéncia auditiva percecionam niveis satisfatorios de inclusdo e que isso influencia
positivamente o seu desempenho sublinha a necessidade de investir numa cultura organizacional
verdadeiramente inclusiva. Isso implica mais do que a aplicagdo de normas ou a instalagdo de
dispositivos de apoio — exige uma abordagem abrangente que integre sensibiliza¢do, formacao

continua, revisdo de processos comunicacionais e lideranga transformacional.

Com base nos resultados obtidos e na anélise desenvolvida ao longo deste estudo, € possivel

apresentar um conjunto de praticas integradoras que as organizagdes devem adotar:
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Em primeiro lugar, sugere-se o aumento da utilizagdo de meios digitais, através da
utilizacdo de ferramentas tecnoldgicas que permitam ajustar as tarefas as capacidades dos
candidatos - para as pessoas com deficiéncia auditiva e surdas, seria importante introduzir de
canais de comunicagdo acessiveis, tanto visuais, como em Lingua Gestual. Deste modo, assegura-
se maior autonomia e acessibilidade no desempenho das suas fungdes e no envolvimento no

processo de decisao.

Em segundo lugar, recomenda-se a realizacdo de ag¢des de sensibilizagdo e formagao, e
workshops de Lingua Gestual Portuguesa, dirigidas a todos os niveis da organiza¢do. Deste modo
seria possivel aprofundar a compreensdo sobre a diversidade e inclusdo, e sensibilizar os
colaboradores, que de outro modo poderiam estar alheios a estes trabalhadores. Um dos
comportamentos mais comuns, mas considerados desrespeitosos pelas pessoas com deficiéncia
auditiva ou surda, sdao por exemplo falar mais alto ou gritar para comunicar, virar as costas
enquanto falam, tocar de forma brusca para chamar, etc. Seria assim possivel desenvolver crengas
positivas em relacdo a diversidade, bem como a consciencializagdo sobre comportamentos

inadvertidamente discriminatorios.

Como Brendel et al. (2022) sugerem, apenas a combinagao entre inclusdo técnica e inclusao

organica garante ambientes verdadeiramente acolhedores e eficazes.

Além disso, o reconhecimento do valor do desempenho dos colaboradores com deficiéncia,
quando apoiados por recursos adequados e inseridos num contexto acolhedor, desmonta
estereotipos frequentemente associados a este grupo, mostrando que a deficiéncia ndo € um
obstaculo a produtividade, mas sim um desafio organizacional que pode ser superado com praticas

eficazes e humanas.

Por fim, destaca-se a importancia de assegurar a implementacdo de adaptacdes razoaveis
no local de trabalho, garantindo que as medidas adotadas ndo sdo percecionadas como um

favorecimento para colaboradores com deficiéncia em detrimento dos que nao tém deficiéncia.
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5.2 Limitacoes e Perspetivas para Estudos Futuros

Entre as limitagdes do presente estudo, destaca-se o seu caracter transversal, que
condiciona a andlise a um momento especifico no tempo, limitando a compreensao da evolucao
dos fendmenos observados e impossibilitando a inferéncia de relagdes causais. Assim, embora se
tenha verificado que a percegao de inclusdo esta associada a niveis mais elevados de desempenho,
ndo ¢ possivel determinar com seguranca a diregdo dessa relagdo. E plausivel, por exemplo, que
colaboradores mais eficazes ou mais reconhecidos pelas chefias sintam, por isso mesmo, maior

inclusdo.

Assim, estudos futuros deverdo considerar a replicagdo do modelo em abordagens
longitudinais ou experimentais, de forma a explorar a causalidade e a evolugdo temporal. Seria
igualmente interessante a combinagdo de diferentes dimensdes metodoldgicas de recolha de dados,
tais como entrevistas, grupos focais, ou estudos de caso, de modo a implementar o mesmo estudo
em amostras mais robustas e depreender se as conclusdes sao dispares ou semelhantes. A utilizacao
de casos de estudo, selecionando uma empresa e verificando as politicas de integracao de pessoas
com deficiéncia, permite entender em primeira mao o que € efetivamente aplicado nas empresas,

e como se pode melhorar a diversidade e inclusdo das pessoas com deficiéncia neste contexto.

Adicionalmente, no que diz respeito a composi¢do da amostra, esta apresenta limitacdes
relevantes: Foram definidos como critérios de participacdo a existéncia de deficiéncia auditiva, o
que limita a colaboragdo de outros membros da comunidade surda, tais como filhos de pais surdos
(e vice-versa) ou intérpretes e professores de Lingua Gestual Portuguesa, individuos que tém um
conhecimento direto sobre as dificuldades e necessidades das pessoas com deficiéncia auditiva
e/ou surdas. O seu contributo seria uma perspetiva interessante de obter num estudo posterior, de
modo também a entender se este conhecimento influencia a percecdo de diversidade e inclusao

versus pessoas sem contacto com esta realidade.

A barreira linguistica na aplicagdo do questiondrio — nomeadamente a auséncia de
interpretagdo em Lingua Gestual Portuguesa do questionario — poderd ter condicionado a
participacao de surdos com maiores dificuldades na leitura de portugués escrito, o que contribui
para uma sub-representacdo de um segmento relevante da populagdo surda. A inclusdo deste
formato em investigagdes futuras € essencial para assegurar a inclusdo e poderd potenciar uma

maior representatividade e abrangéncia da amostra.
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Por ultimo, recomenda-se que futuros estudos integrem variaveis adicionais que, por
limitagdes deste estudo, nao foram consideradas, tais como fatores sociodemograficos mais
pormenorizados; entender como outros marcadores de diversidade, tais como o contexto
socioecondmico ou a localizagdo geografica influencia as experiéncias de diversidade e inclusao,
ou como outros tipos de deficiéncia entendem a diversidade e inclusdo nas suas organizagoes;
elementos culturais ou inovagdes tecnologicas emergentes, como por exemplo, como a inteligéncia
artificial pode auxiliar o desempenho, contribuindo para uma explicacao mais abrangente e robusta

dos resultados.
VI. CONCLUSAO

Esta investigacdo procurou compreender de que forma o uso de tecnologias de apoio,
associadas a percec¢do de inclusdo e diversidade, influencia o desempenho de colaboradores com

deficiéncia auditiva no contexto laboral portugués.

Ainda que tenham sido identificadas limitagdes, os resultados obtidos constituem uma base
solida para investigagdes e intervencdes futuras, fortalecendo a necessidade de abordagens
multidimensionais e inclusivas. Com a evolugdo metodologica e a ampliacdo das variaveis
consideradas, espera-se que as proximas investigagdes possam aprofundar a compreensdo e a
aplicabilidade dos resultados, e desse modo contribuir para o desenvolvimento cientifico e pratico

da area.

Os dados analisados permitiram confirmar que a perce¢do de inclusdo constitui um fator
preponderante no desempenho profissional, o que refor¢a a importancia das praticas

organizacionais que promovem ambientes de trabalho inclusivos e equitativos.

Simultaneamente, evidenciou-se que o uso de tecnologias de apoio exerce um impacto
direto no desempenho, funcionando como facilitador da execugdo de tarefas e potenciador da
autonomia. No entanto, ao ndo existir uma relacdo significativa entre o uso de tecnologias e a
percecdo de inclusdo criou-se um desafio sobre as suposicdes tedricas que se encontram
frequentemente presentes na literatura. Este resultado sugere que a inclusdo, enquanto experiéncia
subjetiva e relacional, ndo pode ser garantida apenas pela presenca de recursos técnicos, exigindo
um compromisso mais profundo com as dimensdes culturais e humanas das organizacdes.

Adicionalmente levanta-se a questdo da capacidade monetéria em adquirir estas novas tecnologias,
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que podera estar a impactar o acesso das pessoas com deficiéncia auditiva e/ou surdas a estes

dispositivos, € assim os resultados obtidos neste estudo.

Importa sublinhar que as hipoteses nao corroboradas trazem consigo informagdo
particularmente relevante, pois revelam areas em que os efeitos esperados nao se concretizam ou
se manifestam de forma diferente da prevista. Estas lacunas devem ser interpretadas como pontos
de partida para investigagdes futuras, que aprofundem a complexidade das relagdes entre
tecnologia, inclusdo e desempenho, ¢ que explorem varidveis mediadoras ou moderadoras que

possam explicar os resultados obtidos.

Assim, esta dissertacdo contribui para uma reflexdo critica sobre o papel das organizagdes na
construcdo de contextos verdadeiramente inclusivos. A inclusdo efetiva exige mais do que
acessibilidade técnica: pressupde a escuta ativa, o reconhecimento das identidades e a valorizagao
da diferenca como fonte de inovagdo ¢ coesdo. Acima dos recursos deve ser colocada a

responsabilidade social e assim criar ambientes laborais mais justos.
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VIII. ANEXOS

Anexo A - Questionario

Diversidade e Incluséo:
Implantacao de Tecnologia para
impulsionar o desempenho
organizacional de Pessoas Diversas

Este estudo tam por objetrro analizar 2 implantacdo de tecnologia para impulsionar o dessmpanho
entre peszoas drversas.

A zua participagdo consiste no presnchimentos de um queshondnio online, com wma duragio
aprozumada de 10 minutes, no qual pedimes que responda a alzumas perguntas.

0 estude & realizado por Ana Rute Ferreira [2004732%@europeta. pt] ne ambite do Mestrade am
Gestio pela Unrersidade Eurcpela, que podera contactar cazo deseje colocar alguma duvida ou
partilhar algum comentario.

A zua participacio se12 mmto valorizadz & ndo existem rizcos sigmficativo: expectzvels azsociados
3 participac3o nests estude. Anda que pozsa ndo bensficiar dirstaments com a parficipacio no
eztudo, as suas respostas vao contribuir para o aumento do conhecimento sobre a importancia do
uso de tecnologias entre pessoas divarsas.

A participacio neste estudo & estritamente vohmtaria: pode escolher participar ou nao participar. Se
szcolher participar, pode interromper a participagdo em qualquer momento sem ter de prastar
qualquer justificagio. Para zlém da voluntaria, a parficipagio & também andnima e confidencial.
Qe dades recolhidos destinam-ze apenas a tratamento sstatistico & publicagdo clantifica. Nenhuwma
resposta serd anahisada ou reportada indriidualments. Em nenhum momento do estudo preciza de sz

wdentificar. Todas as mformagdes sao recolhidas para oz fins apresentados & nenhum dado sera
pariilhzdo com tercemros.

Face 2 estas mformapdes, por favor mdique 32 aceita participar neste estude. O preenchimento do
questiondric prazume gue compreendeu & que acelta as condigdes.

* Indica uma pergunta obrigatdria

Aceito Participar neste estudo. *

() Sim
() N

Seguinte Limpar formulario
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Ag deficiéncias fisicas ndo 30 critérie para o emprego na minha organizagan. *
() Discordo Totalmente

() Discordo

() Mo Concordo nem Discordo

() Concorde

() Concorde Totalmente

() género nio & um crténio para o emprege na minha organizagio. *
() Discordo Totalmente

() Discordo

() Mzo Concordo Mem Discordo

() Concorde

() Concordo Totalmante

A etnia nio € um criténo para o emprego na minha organizacio. *
() Discordo Totalmente

() Discordo

() MNzo Concordo Nem Discordo

() Concordo

() Concorde Totalmente
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A 1dade ndo & um eritérie para o emprago na minha crganizacio. ¥
() Discordo Totalmente

() Discordo

(C) Mo Concorde Mam Discords

() Concordo

() Concorde Totalmente

(O estado civil ndo & um critéric para o emprego na minha organizagio.
() Discordo Totalmente

() Discordo

() Mz Concorde Nem Discordo

() Concordo

() Concorde Totalmente

A religifio ndo é um critério para o emprego na minha orgamzagdo.
() Discordo Totalmente

() Discordo

() Nio Concordo Nem Discordo

() Concorde

() Concordo Totalmente

Anterior Seguinte Limpar formularic
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w

A= pessoas com ou sem algum tipo de deficiéncia fisica podem participar na tomada de
decisdes no meu local de trabalho.

() Discordo Totalmente
Discordo

Concorde

O
() Mz Concorde Nem Discordo
O
O

Concorde Totalments

Tanto os colzboradores do sexo masculine como do sexo feminine podem participarna *
tomada de decizfes no meu local de trabalho.

() Discordo Totalmente
Dizcorde
Wi Concorde Nam Dizcordo

Concordo

C O OO0

Concorde Totalments

Colaboradores de todos o3 grupos émicos podem participar na tomada de decisfes no meu *
local de frabalho.

() Discordo Totalmente
Dizeorde
NWio Concorde Mam Dizcordo

Concorde

O
@)
O
O

Concorde Totalments
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Colaboradores de todas as faixas etdrias podem participar na tomada de decisfes nomeu  *

local de frabalho.

Dizcorde Totalments

Dizcordo

MWae Concorde Nem Discordo

Concordo

Concorde Totalmenta

OONONON®

Colaboradores com diferentes crengas reliziosas podem participar na tomada de decisfes *

no men local de trabalho.

Dizcordo Totalments

Dizcordo

Mae Concorde Mam Discordo

Concordo

Concorde Totalments

OONONONG

Colaboradores com diferentes estados civis podem participar na tomada de decizfes ne

meu loczl de trabalho.

Dizcorde Totalments

Dhzcordo

Mo Concordo Nam Dizcordo

Concordo

Concorde Totalments

OONONONG

Anterior Sequinte
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Limipar formulario



Ter uma forga de trabalho bem diversificada néo reduz a comunicacdo no meu local d2 *
trabalho.

Dizcorde Totalments
Dizcordo
Mae Concorde Mam Discordo

Comcordo

OONONONG®

Concorde Totalmente

Ter uma forga de trabalho bem diversificada néo aumenta a discriminacdo no meu local =
de trabalho.

() Discordo Totalment=
(C) Discordo

(C) Mo Concordo Nem Discordo
() Concorde
O

Concorde Totalmenta

Ter colaboradores de diferentes grupos religioses nde gera desconfianca no meu local de *
trabalho.

(C) Discordo Totalments
Discardo

Mao Concorde Nem Discordo
Concordo

Concorde Totalments

O
O
O
O
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Ter colaboradores de diferentes grupos étnicos nfo leva i parcialidade no meu local de *
trabalho.

() Discordo Totalmente
(C) Discordo
(C) Mo Concordo Nem Discordo
() Comcorde

O

Concorde Totalments

Incentivar uma forga de trabalho diversificada ndo contribul para a lentiddo no processe *
de tomada de decisdes no men local de trabalho.

(C) Discordo Totalments
() Discordo

Mao Concorde Nam Discordo

Concorde Totalments

O
() Comcorde
@)

Anterior Seguinte Limpar farmulario
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Az inovagbes tecnologicas irdo reduzir os preconceitos inconscientes.
Discorde Totalmente

Dizcordo

Mae Concordo Nem Discordo

Concordo

Concordo Totalmente

OO0 0O00O0

*

As ferramentas tecnoldgicas irfo aumentar as anahzes e percepgdes sobre Diversidade e
Inclusio.

() Discordo Totalments
Dizeordo
NWio Concorde Nam Discordo

Concorde

O O Q0O0

Concordo Totalmente

A tecnologia ajudara a reduzir a falta de diversidade de talentos. *

() Discordo Totalmente

() Discardo

() Mo Concords Nam Discordo
() Concarde

() Concordo Totalmente

Az inovagfes digitais irdo ajudar a identificar as principais dreas de Diversidade e
Incluzfio a melhorar numa organizagio.

() Discordo Totalments

() Discordo

() Mo Concordo Nem Discordo

() Concordo

() Concords Totalments

Anteriar Seguinte Limpar formulério
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Os ohjetivos e metas didrias da sua organizagio sdo geralmente alcancados. *
() Discordo Totalmente

(O) Discordo

(C) Mo Concordo Nem Discordo

() Concorde

() Concorde Totalmente

Oz objetivos & metas semanais da sua organizacio sdo geralmente aleangados. *

() Discordo Totalmente

() Discordo

() Mzo Concordo Nem Discordo
() Concorde

() Concordo Totalmente

Oz ohjetivos & metas mensais da sua crganizagdo sdo geralmente alcangados. *

() Discordo Totalmente

() Discordo

() Mo Concordo Nem Discordo
() Concorde

() Concorde Totalmente

- 64 -



0= ohjetivos & metas anuais da sua crganizagdo sdo geralmente zleangados. *

() Discordo Totalmenta

() Discordo

() Mzo Concordo Nem Discordo
() Concordo

() Concorde Totalmente

Os ohjetivos e metas trimestrais da sua organizagio s#o geralmente alcangados. *

() Discordo Totalmente

() Discordo

() Nio Concordo Nem Discordo
() Concordo

() Concorde Totalmente

Anterior Seguinte
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Género
() Masculine

() Feminino

O Prefiro ndo Fesponder

Estado civil *
() Solteiro(a)
(0 Casadefa)
() Divorciado(a)
() Vive(a)

Idade *

() 18-24anos
() 25-29 anos
() 30-34 anos
() 35-39 amos

O 40 znos ou mais

Cargo Atual *

() Ocupa cargo de baixo nivel de gestio
D Ocupa cargo de madio nivel de gastio
O Ocupa cargo de alto nivel de gestio

() Mo se aplica
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Qualificagio Académica *
() Ensine Secundiria

() Curso Técnico/Profissional
() Licenciatura / Bacharelato
() Mestrado

(C) Doutoraments

Antignidade na Organizagio *

() Mais de 15 anes

Classificacdo da Deficiéncia Anditiva *
IC:I 0 Sem {ou com hizeiros) problemas de andicao Owve sussorros.
O 1 {ligeira) Onrve e repete palavras emitidas em volome de voz normal a 1 m de distancia

O 2 {moderada) Oave e repete palavras emitidas em volume de voz aumentado, 2 1 mode
Hstineia

O 3 {grave) Ouve algumas palavras gntadas 20 melhor owmade

() 4 (profunda/surdez)

Anterior Enviar Limipar farmulario
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