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O mercado de trabalho evoluiu ao longo dos tempos, lado a
lado com a evolugdo tecnoldgica e legislativa, o que permitiu
abrir as portas a integragdo de pessoas cegas. A presente pro-
posta de comunicagdo pretende contribuir para o
conhecimento do processo de integragdo das pessoas no mer-
cado de trabalho bem como refletir sobre politicas e praticas
organizacionais passiveis de promover tal integracdo. Neste
ambito, em 2015 realizou-se em Portugal continental e na Ma-
deira, um estudo qualitativo que contempla tanto a perspetiva
das pessoas cegas como das instituices empregadoras. Foram
realizadas treze entrevistas semiestruturadas, oito direciona-
das a pessoas cegas integradas no mercado de trabalho e cinco
as respetivas chefias. De modo geral, os/as entrevistados/as
consideram que a integragdo de pessoas cegas no mercado de
trabalho é positiva. No entanto, consideram que ha ainda um
longo caminho a percorrer, especialmente ao nivel da informa-
¢do disponibilizada aos empregadores acerca desta tematica,
de modo a ultrapassar preconceitos associados a deficiéncia
ainda existentes. Os resultados sugerem também que empre-
gadores e trabalhadores cegos devem assumir uma atitude
ativa no processo de integragdao de modo a desenvolverem um
cenario de adaptagdo mutua que promova o bem-estar dos tra-
balhadores cegos na entidade empregadora acolhedora dos
mesmos.

Work Engagement e a Relagao de Emprego.
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Work engagement (WE) é um estado positivo, de satisfagdo em
relagdo ao trabalho, caracterizado por vigor, dedicacdo e absor-
¢do. Um trabalhador “engaged” com o seu trabalho
percepciona-o como estimulante, com significado e sentido, e
dedica-lhe a sua atengdo continuada, tempo e esforgo. As im-
plicagdbes do WE parecem ser positivas (e.g. maior
produtividade e satisfagcdo individual). Contudo, a natureza e os
efeitos do WE exigem aprofundamento. Discute-se se trabalha-
dores engaged com o seu trabalho, poderdo evoluir para
estados de burnout face as solicitagGes das organizagGes em
que trabalham, ou mesmo para o workaholism, ou se o enga-
gement tem variagdes no tempo. Questiona-se qual o efeito do
contexto organizacional e dos recursos organizacionais dispo-
nibilizados ao trabalhador para o desenvolvimento e
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manutenc¢do desta experiéncia. Foram realizados dois estudos
exploratdrios: um numa empresa de telecomunicagdes com re-
curso a entrevista, explorou se o WE é facilitador na adesdo dos
trabalhadores a um processo de mudanga. Outro, num Hospital
utilizou as escalas de avaliagdo da performance de Griffin e Ma-
son e Utrecht Work Engagement Scale. Teve como objetivo
avaliar as flutuagdes didrias do WE dos trabalhadores e o seu
impacto na performance individual. Os resultados confirmam o
impacto da relagdo individuo-trabalho no WE e na performance
organizacional. O contexto e os recursos organizacionais pare-
cem ter impacto no WE quando alteram o contetdo funcional
ou as condigdes de trabalho. Estar engaged com o trabalho ndo
parece ter influéncia na adesdo a processos de mudanga orga-
nizacional, desde que o contetdo funcional e as condi¢es de
trabalho sejam inalteradas.

Processos de Lideranca: Implicagbes para a Gestdo de Pessoas
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A lideranga tem sido reconhecida como uma componente fun-
damental em contexto organizacional, sendo-lhe
frequentemente atribuida responsabilidade a nivel do desem-
penho da organizagdo, do desenvolvimento de processos de
mudanga, da cultura organizacional e do bem-estar dos traba-
Ilhadores, entre outros aspectos. As abordagens dominantes da
lideranga, contudo, ndo a tém abordado enquanto um processo
desenvolvimental que é influenciado pelas experiéncias de vida
dos individuos que se envolvem nesses processos (lideres e li-
derados). E ainda menos estudos tém considerado os desafios
(cognitivos, comportamentais e emocionais) que individuos
gue ocupam essas posicGes tém de gerir. Esta comunicagdo
adopta essa perspetiva (que se pode integrar na Nova Lide-
ranga), estudando os processos de lideranga a luz de principios
avancgados por John Bowlby e posteriormente desenvolvidos
por McCluskey. Apresentam-se estudos que, no ambito desta
abordagem alternativa, exploram os processos de transicao
para posic¢Ges de liderancga e os desafios e os medos que carac-
terizam os processos de liderancga, assim como as estratégias
que sdo adoptadas no sentido de gerir esses desafios e poten-
ciar o bem-estar. Sao sinalizadas as implicages dos resultados
desses estudos para os sistemas de gestdo de pessoas, de
forma a se criar condigdes para potenciar processos de lide-
ranga com qualidade a nivel individual, grupal e organizacional.
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