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RESUMO

A tese explora o tema da gestdo da identidade profissional de servidores com deficiéncias
invisiveis em uma universidade publica, investigando as dindmicas de revelagdo e ocultacdo
dessas condi¢Ges no ambiente de trabalho. O estudo destaca como fatores sociais, institucionais
e individuais interagem nesse processo, com énfase nos impactos do capacitismo e das pressoes
normativas para alta produtividade, gerando desafios relacionados ao estigma e as barreiras
organizacionais. A pesquisa buscou compreender como ocorre a gestdo dessa identidade
profissional, com objetivos voltados a andlise das estratégias de revelacdo e ocultacdo e a
proposicdo de um modelo tedrico para o tema. Realizada com base em uma abordagem
qualitativa interpretativa, a pesquisa contou com 22 entrevistas semiestruturadas realizadas com
servidores docentes e técnicos administrativos da Universidade Federal do Ceard (UFC),
localizada em um contexto regional marcado por desigualdades histéricas e culturais que
impactam as préaticas de inclusdo. A abordagem metodoldgica possibilitou a identificacdo de
nuances que conectam as vivéncias dos servidores a especificidades institucionais e sociais do
Nordeste brasileiro. Os dados foram analisados por meio da analise temética reflexiva com o
suporte do software MAXQDA, permitindo identificar temas emergentes e padrdes
relacionados a identidade profissional e as condi¢des que impactam na atuacdo desses
trabalhadores. Os resultados apontaram o diagndstico como um marco importante para a
ressignificacdo das experiéncias pessoais e profissionais dos participantes. Esse marco foi
identificado tanto em diagndsticos tardios, que possibilitaram a revisdo de vivéncias passadas,
quanto em diagnosticos precoces, que influenciaram trajetdrias de adaptacdo desde a infancia.
As estratégias de revelacdo seletiva foram amplamente relatadas, moldadas por normas
institucionais e percepcdes de estigma. Além disso, 0 amplo conhecimento dos impactos do
diagndstico emergiu como uma ferramenta central na elaboracao de estratégias adaptativas e na
promogdo de transformagbes organizacionais. Particularmente, observou-se que diferentes
tipos de deficiéncias invisiveis, como neurodivergéncias e condi¢fes imunoldgicas cronicas,
apresentam dinamicas distintas no processo de gestdo da identidade. A pesquisa propés um
modelo tedrico que integra aspectos pessoais, sociais e organizacionais. Elementos como a
estratégia de redefinicdo da identidade profissional, a relagdo entre revelagédo e ocultacdo da
deficiéncia invisivel, além da adequagdo do desempenho e produtividade no ambiente
universitario foram destacados como inovagdes tedricas que ampliam a compreensao sobre a
gestdo da identidade profissional. O modelo também aponta dire¢Ges praticas para organizacfes
interessadas em promover ambientes mais inclusivos. Entre as recomendacgdes praticas,
destacam-se o desenvolvimento de politicas organizacionais inclusivas, programas de
sensibilizacdo para liderancas e equipes, redes de apoio institucionais e o incentivo a projetos
académicos que promovam a visibilidade das deficiéncias invisiveis. Por fim, o modelo
proposto se apresenta como uma ferramenta adaptavel, com potencial para aplicacdo em outros
setores organizacionais, publicos ou privados, visando fomentar ndo apenas a inclusdo, mas
também o protagonismo de trabalhadores com deficiéncias invisiveis.

Palavras-chaves: Deficiéncias Invisiveis; Gestdo da ldentidade Profissional; Incluséo;
Universidade Publica.



ABSTRACT

The thesis explores the theme of managing the professional identity of public university
employees with invisible disabilities, investigating the dynamics of disclosure and concealment
of these conditions in the workplace. The study highlights how social, institutional, and
individual factors interact in this process, emphasizing the impacts of ableism and normative
pressures for high productivity, resulting in challenges related to stigma and organizational
barriers. The research aimed to understand how the management of this professional identity
occurs, with objectives focused on analyzing strategies of disclosure and concealment and
proposing a theoretical model for the subject. Conducted using an interpretative qualitative
approach, the research involved 22 semi-structured interviews with faculty members and
administrative staff at the Federal University of Ceara (UFC), situated in a regional context
characterized by historical and cultural inequalities that influence inclusion practices. The
methodological framework allowed for the identification of nuances that connect the
experiences of employees to the unique institutional and social specificities of Northeast Brazil.
The data were analyzed using reflexive thematic analysis supported by the MAXQDA software,
enabling the identification of emerging themes and patterns related to professional identity and
the conditions that impact the performance of these workers. The results identified the diagnosis
as a significant milestone for the reinterpretation of the participants' personal and professional
experiences. This milestone was evident both in late diagnoses, which enabled a reassessment
of past experiences, and in early diagnoses, which influenced adaptation trajectories from
childhood. Selective disclosure strategies were widely reported, shaped by institutional norms
and perceptions of stigma. Additionally, a comprehensive understanding of the impacts of the
diagnosis emerged as a central tool in the development of adaptive strategies and the promotion
of organizational transformations. It was observed that different types of invisible disabilities,
such as neurodivergence and chronic immunological conditions, present distinct dynamics in
the process of managing identity. The research proposed a theoretical model that integrates
personal, social, and organizational aspects. Elements such as strategies for redefining
professional identity, the relationship between disclosure and concealment of invisible
disabilities, and the adjustment of performance and productivity within the university
environment were highlighted as theoretical innovations that expand the understanding of
managing professional identity. The model also points to practical directions for organizations
interested in promoting more inclusive environments. Among the practical recommendations
are the development of inclusive organizational policies, awareness programs for leadership
and teams, institutional support networks, and the encouragement of academic projects that
promote the visibility of invisible disabilities. Finally, the proposed model is presented as an
adaptable tool, with the potential for application in other organizational contexts, both public
and private, aiming to foster not only inclusion but also the empowerment of workers with
invisible disabilities.

Keywords: Invisible Disabilities; Professional Identity Management; Inclusion; Public
University.
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1 INTRODUCAO

Esta secdo inicial apresenta o contexto e a relevancia do tema estudado além de
apresentar como se deu a construcao da questdo central proposta nessa tese. Ela esta dividida
nas seguintes subsecdes: contextualizacdo e problematizacdo — introduz os temas abordados na
tese e traz o problema de pesquisa; questdes norteadoras da tese e questao central — apresenta a
pergunta de pesquisa e 0s elementos que levaram a sua construcao; objetivos geral e especificos
— define os objetivos da tese que sdo apresentados de acordo com a questdo a questdo central;
justificativa — apresenta os elementos que reforcam a relevancia e contribui¢cbes do tema
pesquisado; tese defendida — com os pressupostos tedricos do estudo; aspectos metodoldgicos;
e a organizacao da tese.

1.1 Contextualizacéo e problematizacao

As deficiéncias invisiveis incluem uma variada gama de condi¢des fisicas e psicologicas
gue frequentemente ndo apresentam uma manifestacdo visivel ou que apresentam padrdes
visiveis que ndo sdo claramente conectadas com uma deficiéncia (Santuzzi et al., 2014). Ha
alguns exemplos do que podem ser encaradas como deficiéncias invisiveis e que serdo adotados
nesse estudo: deficiéncias sensoriais (baixa visdo e perda auditiva parcial); doencas que atingem
sistema imunologico como HIV/AIDS (virus da imunodeficiéncia humana/sindrome da
imunodeficiéncia adquirida); doencas e dores cronicas (por exemplo, diabetes e artrite
reumatoide); Transtorno de Hiperatividade e Déficit de Atencdo (TDAH) ou outros transtornos
que causem desafios de aprendizagem ou limitacdes cognitivas; e transtornos mentais como o
estresse pos-traumatico e a depressdo (Santuzzi et al., 2014). Essas condi¢cdes permanecem
amplamente negligenciadas no ambiente de trabalho, resultando em desafios significativos para
a inclusdo e o bem-estar dos trabalhadores (Dias; Moreira; Silva, 2023).

Goffman (1988) aponta que individuos com caracteristicas estigmatizantes prontamente
aparentes sdo automaticamente avaliados de forma negativa, ou desacreditados aos olhos dos
outros. Santuzzi et al. (2014) discutem o quanto a divulgacdo de uma deficiéncia no ambiente
de trabalho pode ajudar ou atrapalhar trabalhadores que tenham deficiéncias invisiveis. Outros
autores ampliam a discussdo de como se da o gerenciamento da identidade da deficiéncia entre
funcionarios que tenham sua deficiéncia facilmente identificada pelos demais ou que optem por

torné-la aparente (Saal; Martinez; Smith, 2014).
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Alguns autores argumentam que os individuos com atributos estigmatizantes escondidas
estdo em vantagem em relacdo a individuos com estigmas aparentes, pois eles tém a opcao de
evitar estere6tipos negativos, preconceitos e discriminacdo ao nao divulgar suas caracteristicas
(Jones, 1984). Além disso, revelar uma deficiéncia possibilita riscos de um tratamento negativo
por outros, especialmente no local de trabalho onde a capacidade de desenvolver suas tarefas
com bom desempenho sdo de importancia priméria (Santuzzi et al., 2019). Essas experiéncias
negativas provavelmente estdo enraizadas no capacitismo — esteredtipos, preconceitos,
discriminacdo e opressao social em relacdo as pessoas com deficiéncias (Mello, 2016).

Além dos estere6tipos gerais associados a deficiéncia, ter uma deficiéncia que possa ser
ocultada acrescenta o estigma potencial de ilegitimidade pelo qual outros assumem que a
alegacéo de deficiéncia é falsa e talvez uma tentativa de adquirir tratamento especial indevido
(Colella, 2001; Paetzold et al., 2008). Assim, a combinacdo entre as preocupacdes sobre
esteredtipos relacionados a competéncia e a percepcdo de ilegitimidade podem encorajar
trabalhadores com deficiéncias ocultaveis a manter segredo sobre suas deficiéncias,
particularmente em situacOes relacionadas ao trabalho (Marshall et al., 2020; Santuzzi et al.,
2019).

Contudo, manter uma deficiéncia oculta apresenta custos de desempenho e bem-estar,
e, de forma mais direta, ocultar uma deficiéncia no ambiente de trabalho faz com que o
individuo ndo tenha elegibilidade para protecdes relacionadas as deficiéncias e garantias de
acomodacdes para desempenhar as tarefas do trabalho (Macdonald-Wilson; Fabian, 2008).
Outros custos advindos com a néo divulgacdo da deficiéncia com base em algumas pesquisas
sdo: trabalhadores podem apresentar um desempenho no trabalho abaixo de seus potenciais
(Butler; Baldwin; Johnson, 2006); comportamentos inesperados como pedidos de demisséo
podem ser indevidamente atribuidos a um mal desempenho ou aspectos da personalidade
(Butterworth, 2008; Santuzzi et al., 2014; Wadlington; Wadlington, 2008); maiores esforgos
para melhorar a reputagéo no trabalho por parte de quem oculta sua deficiéncia, desafiando o
desempenho e o bem-estar dos trabalhadores (Clair, Beatty; Maclean, 2005; Pachankis, 2007).

No esfor¢o de buscar compreender como ocorre a gestdo dessa identidade relacionada
as deficiéncias invisiveis no contexto do trabalho, Tomas, Ahmed e Lindsay (2022)
desenvolveram uma pesquisa que fez uma ampla varredura na literatura sobre o tema com o
intuito de investigar sobre o processo de revelacao ou ocultacdo da deficiéncia no ambiente de
trabalho, e obtiveram como consequéncia o desenvolvimento de um modelo conceitual a

respeito dos elementos envolvidos nesse processo.
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No entendimento dos autores, ha um continuum que vai do esconder a deficiéncia de
forma ativa até uma ampla revelacdo da identidade no ambiente de trabalho, e ha os seguintes
componentes envolvidos na razdo para revelar ou ocultar aspectos da identidade: foco em si
(identidade, status e condicdo de salde, catarse/honestidade); foco no outro (estigma e
discriminacdo, normas societais/visdo do outro, educacdo e necessidade de explicagdes,
relacionamentos); e experiéncia (experiéncias anteriores, ver outros divulgando); ambiente
(confidencialidade, papel do emprego ou organizacdo, meio ambiente do trabalho,
acomodacdes). Nesse processo, ainda ha, segundo os autores, a revelacdo seletiva da
informacéo (o que revela, para quem revela e como revela), e a revelagdo pode ocorrer de forma
forcada ou voluntaria (Tomas; Ahmed; Lindsay, 2022). Abordar a gestdo da identidade no
trabalho esta relacionado ao estudo da identidade profissional.

A identidade profissional pode ser definida como a concepc¢éo que o sujeito tem do seu
eu profissional baseada nas crencas, atributos, valores, motivos e experiéncias (Ibarra, 1999;
Schein, 1978). Ter uma carreira promissora, normalmente, est4 associada com o sucesso na
construcdo da identidade profissional (Arthur; Inkson; Pringle, 1999; Hall; Zhu; Yan, 2002).
Esses conceitos mais tradicionais dentro do contexto da carreira ndo trazem a tona alguns
aspectos sociais e culturais, como por exemplo, a influéncia do estigma nesse processo de
identificagdo profissional.

Estudos como o de Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas (2015) oferecem uma
perspectiva aprofundada sobre a dindmica identitaria de trabalhadores com deficiéncias no
Brasil e nos Estados Unidos, destacando como esses individuos constroem suas identidades em
ambientes organizacionais marcados por estigmas e barreiras. Os desafios enfrentados pelas
pessoas com deficiéncias visiveis e invisiveis sdo exacerbados pelo capacitismo estrutural
presente em muitas organizacgdes, incluindo as universidades publicas, o que reforca os
esteredtipos e os empecilhos encarados pelas pessoas com deficiéncia (Foresti et al., 2024).

Mesmo que se considere que a literatura tenha ampliado a compreensdo sobre os
desafios enfrentados por pessoas com deficiéncias invisiveis no ambiente de trabalho, ainda ha
lacunas sobre como essas dindmicas se relacionam com a identidade profissional,
especialmente no setor publico. Estudos apontam que instituicbes publicas, como
universidades, combinam exigéncias de alta performance com compromissos de inclusdo, mas
frequentemente reforcam praticas capacitistas que amplificam barreiras para pessoas com
deficiéncias (Foresti et al., 2024; Marques; Lima; Moreira, 2017). Além disso, a maioria das
investigacOes concentra-se em contextos organizacionais privados ou ignora as particularidades

regionais, como no caso do nordeste brasileiro, que apresenta desafios historicos e culturais que
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impactam diretamente as experiéncias de inclusdo (Moreira; Cappelle; Carvalho-Freitas, 2015;
Silva et al., 2024). Assim, compreender como servidores com deficiéncias invisiveis gerenciam
suas identidades profissionais em universidades publicas emerge como tema central para

aprofundar os debates sobre inclusdo e desigualdade nesse setor.

1.2 Questao central e objetivos da tese

A partir do que foi exposto até aqui, tem-se a seguinte questdo central da tese: como
ocorre a gestdo da identidade profissional de servidores com deficiéncias invisiveis em uma
universidade publica?

Desse modo, procurando responder essa questdo central, a tese apresenta o objetivo
geral de compreender como ocorre a gestdo da identidade profissional de servidores com
deficiéncias invisiveis em uma universidade publica. Para desenvolver esse objetivo geral, a
tese buscou atingir os seguintes objetivos especificos ou intermediarios:

e investigar as percep¢des em torno das deficiéncias invisiveis entre servidores com
deficiéncias ocultaveis;

o identificar as relacdes existentes entre as deficiéncias invisiveis e a identidade profissional
dos servidores;

e explorar as implicacdes das estratégias de revelacdo e ocultacdo adotadas por servidores
com deficiéncias invisiveis em suas atuacdes profissionais;

e propor um modelo tedrico de gestdo da identidade profissional para trabalhadores com

deficiéncias invisiveis.

1.3 Justificativa

A diversidade da forca de trabalho ndo é um fenémeno transitério, mas é uma realidade
atual e que tende a permanecer em discussao (Byrd; Scott, 2024; Mor Barak, 2022). A economia
global estd movendo a diversidade para o topo de sua agenda. A imigracdo, migracdo de
trabalhadores, e diferencas de género, religido e étnicas continuam a modificar bastante a
composicao da forca de trabalho. H& ainda uma demanda crescente por direitos iguais para
esses trabalhadores e para outros grupos, tais como trabalhadores idosos, pessoas com
deficiéncia, obesos, gays e lésbicas, e trabalhadores com uma expressdo de género ndo
tradicional. As dificuldades enfrentadas para quem estd gerindo uma forca de trabalho
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diversificada atualmente, no entanto, ndo resultam da heterogeneidade da forca de trabalho em
si, mas de uma incapacidade de gestores corporativos de compreender plenamente sua
dindmica, despojar-se de suas atitudes preconceituosas e pessoais, além de liberar o potencial
criativo que pode ser incorporado com uma forca de trabalho multicultural (Byrd; Scott, 2024;
Mor Barak, 2022).

Ainda nessa perspectiva dos conceitos relacionados a diversidade da forca de trabalho,
sabe-se que ela esté relacionada com a infinidade de maneiras pelas quais lideres, parceiros de
negocios, funcionarios, consultores, estudantes, voluntarios, clientes e grupos de visitantes sao
comumente vistos como semelhantes e diferentes de uns aos outros em ambientes de trabalho
(Byrd; Scott, 2024; Scott, 2012). As caracteristicas relacionadas a essas semelhangas e
diferencas incluem, mas ndo estao restritas ao género; raca; cor da pele; idade; etnia; orientacdo
sexual; estado civil; estatuto parental; situacdo materna; status socioecondmico; dialeto
(lingua); inabilidades; crencas espirituais; crencas religiosas; ancestralidade; costumes
culturais, normas e tradi¢des; escolhas de culinéria; cor dos olhos; cor e textura do cabelo; estilo
de vestimenta; aparéncia profissional; altura e peso; nivel educacional; experiéncia profissional
de trabalho; experiéncia militar; visdo de mundo; personalidade; conhecimentos, competéncias
e habilidades; ética de trabalho; talentos criativos; comportamento; maneirismos;
profissionalismo; adaptabilidade a mudanca; lidar com o estresse; gerenciamento de conflitos;
lidar com emocdes; estilo de lideranca; estilo de seguidores; titulos de ocupacéo;
responsabilidades ocupacionais; carga horaria semanal; nivel de antiguidade; nivel salarial,
trabalho em equipes; funcionar de forma autdnoma (forma do contrato de trabalho); cultivo de
um ambiente de trabalho acolhedor; nivel de comprometimento pessoal; grau de lealdade
profissional; fornecimento de feedback; receber feedbacks; fornecer atendimento ao cliente;
receber atendimento ao cliente; expressar apreciacdo; transmitir desaprovacdo; interesse
profissional; interesses pessoais; experiéncias de vida; local em que vive; local de nascimento;
estilo de vida; e opinides politicas (Byrd; Scott, 2024; Scott, 2012).

Como se pode perceber, a ampla variedade de elementos relacionados a diversidade da
forca de trabalho faz que esse conceito seja complexo e que haja uma gama de possibilidades
de pesquisas e aplicacbes possiveis. Contudo, o foco da presente pesquisa foi abordar a
diversidade da forca de trabalho relacionada principalmente ao campo das deficiéncias, e de
forma mais especifica ao mundo das deficiéncias invisiveis.

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) prevé um aumento no nimero de pessoas com
deficiéncias devido ao crescimento populacional, envelhecimento e aumento de condicOes

cronicas de satde e mentais (Granjon et al., 2023). As deficiéncias invisiveis representam entre
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setenta e oitenta porcento de todas as deficiéncias (Kelly et al., 2023). Apesar desta prevaléncia,
a investigacdo e os meios de comunicagdo centram-se predominantemente nas deficiéncias
visiveis, de forma tal que o simbolo internacional da deficiéncia, representado por uma pessoa
numa cadeira de rodas, ilustra bem esta tendéncia, deixando pouco espago para as experiéncias
da grande maioria das pessoas com deficiéncias que tém deficiéncias que podem ser ocultadas
(Granjon et al., 2023; Kelly et al., 2023). Este foco estreito é semelhante a ver apenas a ponta
do iceberg, onde a parte visivel representa a minoria das deficiéncias, enquanto a vasta por¢éo
submersa representa as deficiéncias invisiveis que permanecem amplamente ignoradas
(Granjon et al., 2023). Esse possivel descuido leva a falta de compreensdo dos desafios Unicos
enfrentados por individuos com deficiéncias invisiveis (Abney et al., 2022).

As deficiéncias invisiveis fazem referéncia a uma variada gama de deficiéncias fisicas
e mentais que, do mesmo modo que as deficiéncias visiveis, variam em suas origens, graus de
severidade e podem ser episodicas ou permanentes (Atkinson, 2018; Prince, 2017). A literatura
tradicional sobre emprego e deficiéncia ndo considera a questdo de uma pessoa divulgar ou
esconder uma deficiéncia de seu empregador (Prince, 2017). Do mesmo modo que divulgar
implica dar inicio ao processo de acomodacdo do ambiente de trabalho e pode ser vantajoso
para o empregado com deficiéncia, isso pode envolver uma decisdo de alto risco, estando
associada com desvantagens também (Atkinson, 2018; Marshall et al., 2020; Prince, 2017).

Algumas pesquisas tém indicado que ter uma deficiéncia invisivel associada a um
estigma esta relacionado com um baixo bem-estar psicoldgico (Frable; Platt; Hoey, 1998),
incluindo sentimento de culpa e de vergonha (Barreto; Ellemers; Banal, 2006). Além disso,
ocultar uma identidade passivel de estigma pode também levar a experenciar baixos niveis de
autenticidade (Bosson; Weaver; Prewitt-Freilino, 2012) e altos niveis de tensdo psicoldgica
(Chaudoir; Quinn, 2010). N&o revelar pode ainda aumentar a exaustdo emocional e
sobrecarregar o funcionamento cognitivo dos individuos (Clair; Beatty; Maclean, 2005;
Dejordy, 2008), que indiretamente podem contribuir para a diminui¢cdo do engajamento e
provocar atitudes negativas no trabalho (Jones; King, 2014). Pesquisas relacionadas sugerem
que a diminuicdo da autoestima e a diminui¢cdo dos sentimentos de pertenca ao ocultar as
deficiéncias podem prever menor satisfacdo no trabalho e comprometimento da equipe
(Newheiser; Barreto; Tiemersma, 2017).

Vale destacar que, além de examinar a relacéo entre identidade profissional e estigma,
é importante, do ponto de vista organizacional, que as empresas, como locais de gestdo de
carreiras contemporaneas e suas obrigacGes éticas e legais, ajudem seus empregados a

aprenderem novas habilidades e a permanecerem com o status de empregaveis (Van Buren,
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2003). Essa obrigagdo pode se tornar dificil de se assimilar com grupos estigmatizados ou
estigmatizaveis (Norstedt, 2019; Prasad et al., 2007). No caso de pessoas com deficiéncias
invisiveis, observar como eles negociam 0s aspectos de sua identidade pessoal e profissional
em relacdo as suas carreiras pode enriquecer essa tematica (Santuzzi et al., 2019).

Além do ja exposto, o setor publico, e especificamente as universidades publicas, sdo
espacos de relevancia singular para essa investigacao, pois incorporam aspectos das politicas
publicas e, em teoria, deveriam ter vanguarda nos aspectos relacionados a inclusédo e
diversidade (Marques; Lima; Moreira, 2017). Além disso, Silva et al. (2024) ainda apresentam
gue o recorte regional no nordeste brasileiro apresenta desigualdades histéricas e culturais que
podem intensificar os desafios enfrentados por individuos com deficiéncias invisiveis, 0 que
contribui para a escolha de uma universidade publica localizada nessa regiéo brasileira para a
realizacdo da presente pesquisa. Esta pesquisa visa preencher lacunas teoricas, conectando 0s
debates sobre gestdo da identidade profissional, inclusdo e deficiéncias invisiveis. Ao propor
um modelo conceitual adaptado a realidade de servidores com deficiéncias invisiveis em
universidades publicas, a pesquisa buscou, por fim, avancar teoricamente e oferecer insights

praticos para a promoc¢édo de ambientes mais inclusivos.

1.4 Tese defendida

A tese defendida neste estudo é que a gestdo da identidade profissional de servidores
com deficiéncias invisiveis em universidades publicas apresenta uma dinamica complexa
marcada por um jogo constante entre revelacdo e ocultacdo, influenciado por contextos
organizacionais e estigmas sociais (Santuzzi et al., 2019). Embora as politicas de inclusédo
estejam formalmente presentes no setor publico, praticas capacitistas persistentes, combinadas
com barreiras regionais e institucionais, podem intensificar os desafios enfrentados por
servidores do setor. Esses desafios demandam estratégias especificas de negociacao identitaria,
que, por sua vez, apresentam impactos em suas experiéncias profissionais, bem-estar e
pertencimento organizacional.

A construgdo dessa tese é fundamentada nos pressupostos derivados dos objetivos
especificos:

e quanto ao primeiro objetivo especifico, parte-se do pressuposto de que as percepcoes
sobre deficiéncias invisiveis entre servidores variam significativamente, refletindo

influéncias sociais, culturais e organizacionais. O estigma associado a essas deficiéncias
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pode afetar a maneira como os individuos se percebem e sdo percebidos no ambiente de
trabalho, criando tensdes na construcdo da identidade profissional (Norstedt, 2019);

e a respeito do segundo objetivo, sustenta-se que as deficiéncias invisiveis exercem um
papel central na negociacédo identitaria dos servidores, influenciando suas escolhas de
carreira, senso de pertencimento e autenticidade profissional. A relacdo entre identidade
profissional e deficiéncia é mediada por fatores como pressdes institucionais e a necessidade
de atender as expectativas de alta performance (Mayer et al., 2024);

e quanto ao terceiro objetivo especifico, adota-se o pressuposto de que a decisdo de
revelar ou ocultar a deficiéncia esta diretamente ligada ao contexto organizacional, as
percepcOes de risco e as experiéncias anteriores com estigmas (Santuzzi et al. 2014; Santuzzi
etal., 2019). Essas estratégias impactam ndo apenas o bem-estar psicoldgico dos servidores,
mas também suas relagdes interpessoais e a eficacia no desempenho profissional;

e quanto a proposicdo do modelo tedrico abordado no quarto objetivo, parte-se do
pressuposto de que a criacdo de um modelo tedrico adaptado a realidade dos servidores com
deficiéncias invisiveis pode fornecer uma ferramenta analitica e pratica para promover a
inclusdo em universidades publicas ou até mesmo em outros contextos. Esse modelo, por
estar desenvolvido a partir da fala dos préprios servidores, tende a considerar as
especificidades regionais, institucionais e pessoais, propondo caminhos para minimizar as

barreiras e fortalecer a gestdo identitaria.

1.5 Aspectos metodoldgicos

A pesquisa foi realizada a partir do paradigma interpretativista, e dessa forma, interessa-
se pelo ponto de vista do participante em acdo e ndo do observador (Morgan, 2005). Quanto a
estratégia de pesquisa, trata-se de um estudo qualitativo interpretativo basico ou genérico,
entendido como a propriedade do método de pesquisa cujo foco ndo é a cultura, como na
pesquisa etnografica, nem a andlise de uma unidade em particular, como propde o estudo de
caso (Caelll; Ray; Mill, 2003), mas o ponto de vista e percep¢do dos entrevistados e suas
singularidades.

Os sujeitos dessa pesquisa foram escolhidos a partir de uma populagdo constituida de
trabalhadores do setor pablico (servidores docentes e servidores técnicos administrativos), que
atuam numa universidade publica federal localizada no Ceara, que apresentem algum tipo de
deficiéncia invisivel — deficiéncias sensoriais (baixa visdo e perda auditiva parcial); doencas

que atinjam o sistema imunoldgico como HIV/AIDS; doencas e dores cronicas (diabetes tipo 1
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e fibromialgia, por exemplo); Transtorno de Hiperatividade e Déficit de Atencdo (TDAH) ou
outros transtornos que causem desafios de aprendizagem ou limitagcbes cognitivas); e
transtornos mentais como o0 estresse pos-traumatico e a depressdo (Santuzzi et al., 2019).
Seguindo ainda a perspectiva de Santuzzi et al. (2019), os participantes foram escolhidos
seguindo os seguintes critérios: i) considerar que apresentam uma deficiéncia fisica ou
psicoldgica por pelo menos 6 meses; ii) ndo ter deficiéncias visiveis aos outros; iii) ter uma
limitagdo ou mais nas atividades de suas vidas.

A opcdo pela universidade se deu devido ao fato dela ser um espaco amplo de formacao
profissional das mais diversas areas de conhecimento e um local que, em tese, deve prezar pela
incluséo e diversidade no seu mais alto grau. Ao mesmo tempo, como uma institui¢do de ensino,
estd sempre associada com uma alta performance no que diz respeito a aquisicdo de
conhecimento e inovacdes no campo da aprendizagem e tecnologias de ensino, de forma que
essa busca por altos desempenhos pode de alguma forma ampliar uma perspectiva capacitista e
ao mesmo tempo inviabilizar ainda mais a participacdo de pessoas com deficiéncias, sejam
essas Vvisiveis ou ocultaveis. Entdo, considerar como essas exigéncias tém sido ordenadas, tanto
nas atividades-fim, a partir das perspectivas dos docentes, quanto das atividades-meio, sob o
ponto de vista de servidores técnicos administrativos, foi algo que tornou a presente tese com
mais singularidades a serem observadas nesse campo.

Para se chegar aos servidores, foram enviados e-mails para a lista de todos os servidores
da instituicdo, informando a pesquisa a ser realizada, titulo, objetivo e publico desejado para
realizacdo de entrevistas e dados de contato do pesquisador, solicitando que preenchessem um
cadastro inicial num formuléario do google docs caso tivessem interesse em participar, indicando
se eram servidores técnicos ou docentes, os tipos de deficiéncias invisiveis que tinham e seus
dados para contato e possivel agendamento de entrevistas. Aléem desse método, a partir do
conhecimento prévio de alguns servidores com deficiéncias invisiveis por parte do pesquisador,
foram realizadas entrevistas iniciais ja com sujeitos que foram também informantes-chaves para
tentar se obter possiveis outros servidores com deficiéncias ocultas dentro do perfil necessario
para a realizacdo da pesquisa.

Quanto aos meios, tratou-se de uma pesquisa de campo, com 0 uso de entrevistas. A
técnica de coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas com um roteiro semiestruturado
elaborado a partir dos referenciais teoricos adotados para elaboracéo da tese. Os dados foram
analisados utilizando o software MAXQDA, com a aplicacdo andlise tematica reflexiva de
Braun e Clarke (2019). Essa metodologia enfatiza o papel ativo do pesquisador na construcéo

de temas, reconhecendo que os temas ndo emergem passivamente dos dados, mas sdo
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construidos a partir de interacdes entre os dados, o referencial tedrico e a subjetividade do
pesquisador (Braum; Clarke, 2019). Essa abordagem possibilitou identificar tanto padrbes
teodricos previamente definidos quanto temas novos emergentes, que ampliam a compreensao
sobre a gestdo da identidade profissional de servidores com deficiéncias invisiveis.

A analise reflexiva permitiu uma compreensdo com maior profundidade das
experiéncias relatadas pelos participantes, explorando dimensdes como a percepgdo em torno
de suas deficiéncias invisiveis, as dinamicas de gestdo da identidade profissional e as estratégias
de revelacdo e ocultacdo de deficiéncias. Tal abordagem proporcionou um panorama mais

ampliado e alinhado aos objetivos da pesquisa.

1.6 Organizagéo da tese

Diante da sintese dos aspectos metodoldgicos propostos, sao apresentados aqui nessa
subsecdo como a tese esta organizada, que teve como base fundamental o processo de gestdo
da identidade profissional de pessoas com deficiéncias invisiveis em uma universidade pablica.

A tese esta dividida da seguinte forma: i) introducdo onde esta elencado o que foi trazido
até entdo, focando na contextualizacdo do tema, os objetivos, a justificativa, os aspectos
metodoldgicos e a estrutura geral da tese; as se¢Oes relacionadas ao referencial tedrico da tese,
que foram divididas em duas secfes. A primeira secdo da parte tedrica esta relacionada ao
campo das pessoas com deficiéncias invisiveis, com 0s conceitos iniciais a respeito do tema e
foco nos aspectos legais, além do estudo da diversidade e da inclusdo, discutindo-se a relevancia
da diversidade e da inclusdo no contexto das deficiéncias invisiveis; a discussdo em torno das
préprias deficiéncias invisiveis e a delimitacdo do campo, apresentando o campo de estudo das
deficiéncias invisiveis, diferenciando-as de outras formas de deficiéncia e destacando suas
caracteristicas especificas; e por fim a gestdo da identidade das pessoas com deficiéncias
invisiveis, com o intuito de explorar as estratégias de gestdo da identidade adotadas por pessoas
com deficiéncias invisiveis. Essa Ultima subsecdo esta dividida em dois topicos: identidade e
estigma, onde se discute-se relagéo entre identidade e estigma, buscando compreensfes em
torno de como o estigma pode afetar a autoimagem e a percepcdo social das pessoas com
deficiéncias invisiveis; e a gestdo da identidade da pessoa com deficiéncia invisivel, que se
desenvolve nas pesquisas relacionadas ao gerenciamento da identidade das pessoas com
deficiéncias invisiveis no dia-a-dia e principalmente no contexto das organizagdes, incluindo

estratégias de revelacdo ou de ocultagdo da deficiéncia.
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A segunda secdo do referencial tedrico estad focada na identidade profissional das
pessoas com deficiéncias invisiveis, apresentando as seguintes subsecOes: identidade do
trabalho e identidade profissional, que apresenta as diferencas entre identidade do trabalho e
identidade profissional, fornecendo uma base tedrica para a analise subsequente; e a identidade
profissional das pessoas com deficiéncias invisiveis, onde sdo exploradas pesquisas que
relacionam o campo das pessoas deficiéncias e a construcédo e gestdo da identidade profissional,
destacando desafios e estratégias especificas adotadas por esses individuos dentro de seus
contextos de vida.

A tese ainda apresenta as se¢es de metodologia, apresentacdo e analise dos resultados,

considerac0es finais e referéncias.
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2 PESSOAS COM DEFICIENCIAS (IN)VISIVEIS

Essa secdo aborda alguns conceitos relacionados as pessoas com deficiéncias visiveis e
invisiveis. A primeira subsecao diz respeito aos aspectos legais e dados a respeito desse publico
no Brasil. A segunda subsecdo elenca os aspectos relacionados a diversidade e inclusdo, com
maior foco a inclusdo de pessoas com deficiéncias. A terceira subsecdo apresenta 0s conceitos
mais relacionados ao campo das deficiéncias invisiveis, do estigma e da gestdo da identidade

da pessoa com deficiéncia invisivel.

2.1 Marcos legais e definicdes

As pessoas com deficiéncias sdao um publico que normalmente ja vive a margem do
mundo das organizacdes e do trabalho de uma maneira geral, por razdes concentradas na maior
parte das vezes no capacitismo — estere6tipos, preconceitos, discriminacao e opressdo social em
relacdo as pessoas com deficiéncia (Mello, 2016). Sabe-se que essa é uma questdo complexa e
que ndo envolve somente uma causa. O Brasil apresenta um arcabouco legal, que inclui a lei de
cotas, 0 estatuto da pessoa com deficiéncia, dentre outras diversas leis que buscam tentar reduzir
algumas desigualdades historicas vivenciadas por esse grupo de minorias, muitas vezes
estigmatizados e marginalizados na sociedade brasileira.

Nesse sentido, de acordo com o Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua
(PNAD Continua) realizada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), cerca
de 18,6 milhdes de pessoas de 2 anos ou mais de idade do pais (ou 8,9% desse grupo etario)
tinham algum tipo de deficiéncia (Brasil, 2022). Ainda referente a essa pesquisa, no terceiro
trimestre de 2022, a taxa de analfabetismo para as pessoas com deficiéncia foi de 19,5%,
enguanto entre as pessoas sem deficiéncia essa taxa foi de 4,1%. Apenas 25,6% das pessoas
com deficiéncia tinham concluido pelo menos o Ensino Médio, enquanto 57,3% das pessoas
sem deficiéncia tinham esse nivel de instrugdo. E quanto a taxa de participacdo na forca de
trabalho das pessoas sem deficiéncia, ela foi de 66,4%, enquanto entre as pessoas com
deficiéncia essa taxa era de apenas 29,2%. Vale ressaltar que a desigualdade persiste mesmo
entre as pessoas com nivel superior, de forma que a taxa de participacdo foi de 54,7% para
pessoas com deficiéncia e 84,2% para as sem deficiéncia.

Com relacdo ao nivel de ocupacéo, o das pessoas com deficiéncia foi de 26,6%, menos
da metade do percentual encontrado para as pessoas sem deficiéncia (60,7%). Alem disso, cerca

de 55,0% das pessoas com deficiéncia que trabalhavam estavam na informalidade, enquanto
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para as pessoas ocupadas sem deficiéncia esse percentual foi de 38,7%. O rendimento médio
real habitualmente recebido pelas pessoas ocupadas com deficiéncia foi de R$1.860, enquanto
o rendimento das pessoas ocupadas sem deficiéncia era de R$ 2.690 (Brasil, 2022).
Considerando que ha deficiéncias invisiveis e que a revelacdo dessa deficiéncia nem sempre é
feita, podemos avaliar que pode ser um dado subnotificado.

As denominagdes acerca da pessoa com deficiéncia sempre foram alvo de debates e
levaram a diversas interpretacfes ao longo do tempo. De acordo com Sassaki (2003), ndo houve
ou havera um Unico termo correto, que seja definitivo em todos o0s tempos e espacos. Para 0
autor, isso ocorre pelo fato de que, a cada época, sdo utilizados termos cujo significado seja
compativel com os valores vigentes em cada sociedade, de tal modo que esta evolui em seu
relacionamento com as pessoas que possuam algum tipo de deficiéncia.

No Brasil, no final da década de 1990, a expressdo ‘pessoa portadora de deficiéncia’ foi
oficializada por meio do Decreto n° 3.298, de 20 de dezembro de 1999. Alguns anos depois,
essa mesma expressdo foi reafirmada no Decreto-lei n® 5.296, de junho de 2004, o qual
considera pessoa portadora de deficiéncia a que se enquadra nas categorias: deficiéncia fisica,
deficiéncia auditiva, deficiéncia visual, deficiéncia mental e deficiéncia multipla. Outra
denominacdo, que foi frequentemente utilizada na década de 1990, e que ainda é muitas vezes
utilizada atualmente, € ‘pessoa com necessidades especiais’. Essa denominagdo tem origem em
1994, com a Declaracéo Internacional de Salamanca, que definiu, no &mbito da educacéo, o
conceito de ‘pessoas com necessidades educacionais especiais’ como toda crianca e jovem cujas
necessidades educacionais especiais se originam em funcéo de deficiéncias ou dificuldades de
aprendizagem (Hazard; Galvéo Filho; Rezende, 2007).

Nesse sentido, a utilizacdo da expressdo ‘pessoa com necessidades especiais’ e sua
variacdo ‘portador de necessidades especiais’ pode ser considerado como um uso indevido do
texto da declaracdo. Tanto é que ela tem como objetivo principal estabelecer principios,
politicas e praticas na area das necessidades educativas especiais, e avoca o documento das
Nacdes Unidas acerca das ‘Regras Padrdes sobre Equalizacdo de Oportunidades para Pessoas
com Deficiéncias’, de 1993, o qual demanda que os Estados assegurem que a educacdo de
pessoas com deficiéncia seja parte integrante do sistema educacional, demarcando, portanto, o
uso da denominacdo ‘pessoa com deficiéncia’.

De acordo com Sassaki (2003), os movimentos mundiais de pessoas com deficiéncia,
incluindo os do Brasil, fecharam a questdo desde esse momento e querem ser chamados de
‘pessoas com deficiéncias’ nos mais variados idiomas (nomenclatura que ainda prevalece

atualmente). Segundo Hazard, Galvado Filho e Rezende (2007), esta Gltima € a expressdo
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preferida pela maior parte do movimento brasileiro da area da deficiéncia, que a julga mais
respeitosa desde que considera a deficiéncia como uma caracteristica que apenas se acrescenta
a pessoa, e ndo a diminui. De todo modo, nada impede que uma nova nomenclatura seja
utilizada, acompanhando a mudanca de valores e normas sociais. Nesse sentido, em 25 de
agosto de 2009, o Decreto n° 6949 promulga a Convencéo Internacional sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia da ONU — Organizacdo das NagOes Unidas e seu Protocolo
Facultativo, assinados em Nova York, em 30 de marco de 2007. Em seguida, em 6 de julho de
2015, é instituida a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia, conhecida como
Estatuto da Pessoas com Deficiéncia. O estatuto retine todo o contexto de direitos da PcDs,
dando maior énfase no papel do Estado e da sociedade para a garantia da inclusdo. Além disso,
propicia uma ampliacdo da visao sobre a deficiéncia, que, sempre que se fizer necessario, deve
ser avaliada de forma biopsicossocial, por equipe multiprofissional e interdisciplinar, como ja
preconizado desde a convengdo em 2007 (Bender, 2017).

Vale ressaltar o proprio conceito de pessoa com deficiéncia apresentado no estatuto, que
considera a pessoa com deficiéncia aquela que possua impedimentos de longo prazo de natureza
fisica, mental, intelectual ou sensorial, e que, em interacdo com uma ou mais barreiras, podem
obstruir sua participacao plena e efetiva na sociedade em igualdade de condi¢es com as demais
pessoas (Brasil, 2015). Nessa perspectiva, pode-se vislumbrar que a deficiéncia esta focada ndo
somente no individuo, mas na sociedade como um todo através das barreiras (sejam fisicas ou
atitudinais) que, em interacdo com a pessoa com deficiéncia, podem impedir ou atrapalhar a
sua incluséo social.

Dentro desse campo dos aspectos legais, vale mencionar, por fim, a respeito do cordao
de fita com desenhos de girassol, um simbolo de identificacdo para pessoas com deficiéncias
ndo aparentes (ou invisiveis) no Brasil, promovendo a conscientizacdo e o respeito aos direitos
garantidos, como atendimento prioritario, por exemplo. Ele foi instituido pela Lei n® 14.624,
altera o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia e representa um importante passo dentro do
processo de inclusdo e conscientizacgdo em torno das deficiéncias invisiveis. Ndo héa
obrigatoriedade em seu uso, e o fato de utiliza-lo, ndo substitui a apresentacdo de documento
comprobatério de deficiéncia quando necessario (Brasil, 2023). Essa iniciativa estd em
consonancia com um movimento global de reconhecimento e apoio as deficiéncias ocultas,
assegurando que todos tenham as mesmas oportunidades de serem assistidos e respeitados em
suas necessidades (Hendry et al., 2022). Contudo, por ser instituida ha pouco tempo, ainda ha
necessidade de se investigar como tem sido a aceitacéo e uso desse corddo entre as pessoas com

deficiéncias ocultas.
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2.2 Diversidade e inclusao

Estudar a respeito das pessoas com deficiéncias, sejam essas visiveis ou invisiveis, é
pesquisar a respeito do diverso, do diferente, ou seja, de tragos distintos relacionados a esse
coletivo. Além disso, abordar a respeito dessas diferengas, no contexto do trabalho, ou da
sociedade de modo mais amplo, implica uma discussdo dos processos de inclusdo dessas
pessoas nesse campo. Dessa forma, essa subsecdo apresentara alguns conceitos relevantes
relacionados a diversidade e a inclusdo no campo organizacional.

Fleury (2000) conceitua a diversidade como a mistura de pessoas com identidades
diferentes interagindo no mesmo sistema social. Em tais sistemas coexistem grupos de maioria
e de minoria. A autora enfatiza que os grupos de maioria sdo0 0S grupos cujos membros,
historicamente, obtiveram vantagens em termos de recursos econdémicos e de poder em relagdo
aos outros. E sempre valido destacar que esse conceito de minoria esté relacionado a um critério
social e ndo numérico, de tal forma a diversidade sempre se refere ao grupo que ‘foge’ a norma
social. Fleury (2000, p. 21), ao discorrer sobre a gestdo da diversidade cultural nas empresas,
afirma que seu objetivo principal ¢ “administrar as relagdes de trabalho, as praticas de emprego
e a composicao interna da forca de trabalho a fim de atrair e reter os melhores talentos dentre
0s chamados grupos de minoria”.

A autora enfatiza que esse processo pode ocorrer por meio de politicas de recrutamento
gue incorporem os critérios relacionados a diversidade cultural do mercado de trabalho. Porém,
mesmo com a crescente representatividade de grupos diversos nas organizagdes de trabalho, a
exclusao desses grupos dos circulos de influéncia é o que os impedem de contribuir e fornecer
beneficios com seus envolvimentos nos locais de trabalho. Alimentados por movimentos da
populacéo e da economia global, o nimero e os tipos de grupos marginalizados e discriminados
continuam a aumentar (Mor Barak, 2015). Assim, na Ultima década, tem ocorrido um crescente
aumento da preocupacdo com a discriminacdo no trabalho. Muitos paises proibiram a
discriminacgdo no trabalho que seja relacionada a género, raca e etnia. Outros foram mais longe
e proibiram também a discriminagdo baseada em outras caracteristicas, como idade, casta,
classe social, orientagéo sexual e deficiéncias (Mor Barak, 2022).

A diversidade é um conceito multidimensional que abrange diferencas individuais,
étnico-raciais, de género, de orientacdo sexual, de geracdes, de classes sociais, das capacidades
fisicas e mentais, da familia, da religido, regionais, profissionais, politicas e de outras afiliacbes
pessoais (lghoanugo; Yang; Bigelow, 2022; Konrad, 2006; Mor Barak, 2022). Tais
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caracteristicas geralmente estdo categorizadas como visiveis ¢ invisiveis (D’amario; Fonseca;
Soranz, 2009; Maccali et al., 2015). Quanto a diversidade da forca de trabalho, ela ndo diz
respeito as diferencas antropoldgicas entre individuos que os fazem especiais ou unicos. A
diversidade trata sobre o pertencimento a grupos que sdo diferentes de qualquer outro grupo
gue seja considerado o padrdo principal numa sociedade. Em esséncia, o tema aborda sobre a
suscetibilidade a discriminacdo e as consequéncias negativas no emprego como resultado de
associacoes (ou de ndo associa¢bes) com determinados grupos de identidade social (Mor Barak;
Cherin; 1998; Mor Barak, 2015).

Lidar com a diversidade no mundo das empresas diz respeito a um paradoxo em suas
realidades, pois de um lado, grupos formados por pessoas com diferentes dimensfes de
diversidade estdo mais propensos em gerar conflitos intergrupais, tensdes e desconfiangas
(Hanashiro; Carvalho, 2005). Ha uma probabilidade de que os conflitos intergrupais estejam
relacionados a situagdes de competi¢do, nd0 uma competi¢cdo por recursos, mas para garantir
um posto mais alto, prestigio ou status (Tajfel, 1982). Para este autor, hd ainda uma grande
quantidade de evidéncias de que membros de grupos que se encontram ha séculos na parte
inferior da piramide social as vezes exibem o fendmeno de dédio para si préprio ou de
autodepreciacGes. Por outro lado, essa diversidade de grupos, pessoas e ideias pode
proporcionar novas ideias, produtos e perspectivas para implementar melhor as agdes das
empresas (Mor Barak, 2022).

As diferencas de identidade individuais, sejam fisicas ou culturais, interagem com uma
variada gama de fatores individuais, grupais e organizacionais (o clima da diversidade) de modo
a determinar o impacto da diversidade nos resultados individuais (satisfacdo, identificagdo
organizacional, envolvimento no trabalho e variaveis de desempenho) e organizacionais
(qualidade de atendimento, menor rotatividade, lucro e qualidade do trabalho) (Cox, 1994). E
nesse contexto que surge a necessidade de gerir tal diversidade de forma que se possa atingir a
reducdo de suas desvantagens e maximizar suas vantagens para individuos, grupos, empresas e
sociedade (Cox, 1994; Fleury, 2000; Mor Barak, 2022).

A inclusdo emergiu como um conceito nuclear na relacdo com a diversidade.
Particularmente, é considerado pelos gestores como uma abordagem-chave em beneficio da
diferenca e, de muitas formas, representa uma bandeira levantada pelas praticas
contemporaneas de diversidade. A compreensdo de como a inclusdo esta relacionada com a
diversidade, o que € a inclusdo e como ela opera sdo conceitos que nem sempre estao colocadas

com evidéncia na literatura (Ferdman; Deane, 2014).
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Enquanto o conceito de inclusdo ganha proeminéncia em conexdo com a diversidade
nas organizagdes, ele foi desenvolvido inicialmente e usado extensivamente no campo da
educacdo, particularmente em criangas com dificuldades de aprendizagem, e mais tarde
expandido em relacéo as pessoas com deficiéncia de um modo geral. Todavia, a inclusdo nas
organizagOes passou buscar criar ambientes de trabalho e processos que funcionassem para
todos, por meio de todos os tipos de diferengas, ao invés enfatizar a assimilacdo (Ferdman;
Deane, 2014). De todo modo, na pratica essas diferencas sdo normalmente associadas as
pessoas com deficiéncias, que apresentam caracteristicas fisicas, sensoriais, intelectuais e/ou
comportamentais diferentes, destoando de um ideal de perfeicdo humano (Goffman, 1988;
Pereira; Bizelli; Leite, 2017).

Para se sentir incluido num grupo de trabalho, um individuo precisa ter duas
necessidades complementares satisfeitas: pertencimento e singularidade (Shore et al., 2011).
Promover um senso de pertencimento é essencial, mas se o individuo tiver que renunciar suas
caracteristicas singulares ndo experimentara a verdadeira inclusdo (Mor Barak, 2015). Ampliar
a representacdo da diversidade e alcancar a inclusdo da forca de trabalho é um processo que
ocorre em dois estagios, em que cada um influencia o outro de maneira circular. O primeiro
estagio é o chamado ‘reativo’ — as organizagOes recrutam e empregam uma forca de trabalho
mais diversa; o segundo é o ‘proativo’ — as organizagcfes investem esforcos na gestdo da
diversidade para promover incluséo e a eficacia organizacional (Mor Barak; Travis, 2009).

A concepcao inclusdo-exclusdo no local de trabalho se refere a sensacdo individual de
ser parte de um sistema organizacional tanto no aspecto formal — através do acesso a informacao
e aos canais de tomada de decisGes — como no informal — onde as informacdes sdo extraidas, e
as decisdes tomam lugar informalmente (Mor Barak, 2022). Além disso, a inclusdo requer um
nivelamento do campo de jogo e de oportunidades proporcionadas atraves de praticas
organizacionais e gerenciais que oferecam perspectivas reais de acesso igual a oportunidades
valiosas para funcionarios que pertencam a grupos de identidade social que vivenciam maior
discriminacdo (Shore; Cleveland; Sanchez, 2017).

Sherbin e Rashid (2017) apresentam que a diversidade sem inclusdo néo tem sentido,
de modo que as empresas podem perder conexdes cruciais relacionadas a atragdo e participacao
de talentos diversos, a inovacao e ao crescimento dos negdcios. As autoras ilustram esse ponto
através de um pensamento apregoado por uma consultora de diversidade, Verna Myers, que
coloca a diversidade como ser convidado para a festa e a inclusdo como ser convidado a dancar

(aqui vale destacar que a pessoa pode se sentir mais incluida sem dancgar). Apontam ainda que
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a diversidade, em si, é algo associado a nimeros, sendo facil medir e uma simples questdo de
pessoal, mas que quantificar sentimentos de inclusdo é algo mais complexo.

Assim, Ferdman et al. (2009) afirmam que o construto da incluséo pode ser explorado
a partir de dois componentes: o comportamento inclusivo e a experiéncia de inclusdo. O
primeiro diz respeito as condutas manifestadas por uma pessoa e pelo seu grupo de trabalho,
junto com as politicas organizacionais e 0s procedimentos, que proporcionam (ou podem
proporcionar) um clima inclusivo. O segundo € o estado psicoldgico por parte de um individuo
que o faz se sentir incluido. Para esses autores, as pesquisas tém demonstrado que, se as pessoas
percebem que sdo valorizadas, cuidadas e incluidas no grupo de trabalho e na organizacgéo,
expressam mais afetos positivos, apresentam um maior nivel de envolvimento na organizagéo,
sd0 mais satisfeitas e inovadoras, e aumentam a identificacdo com o trabalho que fazem
(Ferdman et al., 2009).

Ferdman et al. (2009) apresentam os seguintes elementos relacionados ao conceito de
experiéncia de incluséo:
i) Envolvimento/Engajamento no grupo de trabalho: inclui o quanto os individuos participam
de seus grupos de trabalho, assim como 0s sentimentos de pertencimento e de ter acesso
suficiente a informagdo e aos recursos necessarios para cumprir com suas obrigacfes de
trabalho;
ii) Influéncia no processo de tomada de decisdo: percepcdo que os empregados tém de que
podem afetar os processos de decisdo no grupo de trabalho, tendo voz, sendo escutados e
sentindo como se tivessem efeito também nos componentes da experiéncia de inclusdo. 1sso
possibilita que os individuos se sintam importantes para a organizacdo e percebam que
apresentam status dentro do grupo de trabalho;
iii) Sentir-se valorizado: focaliza a sensa¢do de que uns se importam com 0s outros dentro de
um grupo, enquanto individuos e membros representantes de um grupo de identidade social
especifico. 1sso se estende para além do valor funcional, compreendendo uma sensagdo
fundamental de ser reconhecido e apreciado enquanto ser humano, mesmo que seja diferente
de outros no grupo.
iv) Autenticidade: diz respeito a capacidade de ser vocé mesmo no trabalho, incluindo o
sentimento de que é possivel ser genuino e honesto nas conversas com 0s outros membros do
trabalho, que nao requerem que se esconda involuntariamente partes relevantes de vocé mesmo
ou de como os outros o percebem. Ter a liberdade de se desviar de normas grupais e “pensar

fora da caixa” sdo exemplos desse elemento.
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v) Reconhecendo, atendendo e honrando a diversidade: através do reconhecimento,
atendimento e valorizacdo de sua diversidade, o grupo pode criar processos mais fluidos de
comunicacdo e integracdo. Refere-se também ao grau em que 0os membros do grupo procuram
multiplas perspectivas de cada um dos membros. Ha assim uma maior probabilidade de se
apresentarem mais oportunidades de se interagir de forma positiva, justa e construtiva com cada
um, sem preconceitos e sem recorrer a estereotipos.

Todos esses elementos constituem a experiéncia psicologica da inclusdo, podendo ser
analisados no nivel individual e grupal das organizacdes. Ferdman (2017) ressalta que a
inclusdo é um processo e uma pratica que envolve trabalhar com a diversidade como um
recurso; em organizacOes e sociedades inclusivas, as pessoas de todas as identidades e muitos
estilos podem ser completamente elas mesmas e contribuir para a grande coletividade, com a

valorizagdo de todos 0s seus membros.

2.3 Deficiéncias invisiveis, estigma e gestao da identidade

E com relacdo as pessoas com deficiéncias invisiveis, como essas preferem ser
chamadas? Serd que existe diferencas? Se suas deficiéncias sdo invisiveis, ao optar por ndo
definir uma nomenclatura, seré que ndo € uma forma de se protegerem de rétulos e preconceitos
associadas a tal definicdo ou nomenclaturas envolvidas? As deficiéncias ocultas (escondidas)
ndo sdo visiveis ou aparentes aos outros de diversas maneiras complexas variando com a
natureza da deficiéncia e podendo incluir doencgas cronicas e suas condi¢es de salde,
deficiéncias relacionadas & aprendizagem, ou problemas ocasionados por saide mental (Sapir;
Banai, 2024). Vale ressaltar que as experiéncias de pessoas com deficiéncias ocultaveis séo
distintas daqueles individuos com outras deficiéncias (visiveis), primariamente por conta da
forma como encaram a escolha de revelar ou ndo revelar suas deficiéncias. Pesquisas mostram
que individuos com deficiéncias ocultas, incluindo estudantes, frequentemente retém
informacdes sobre a extensdo e 0 impacto de suas deficiéncias para evitar a exclusdo social e
estigma, ou podem escolher se passarem por pessoas sem deficiéncias (Olney; Brockelman,
2003; Sapir; Banai, 2024; Stanley et al., 2011).

Existem muitos tipos de deficiéncias invisiveis, incluindo, dentre outras: transtorno de
déficit de atencdo e hiperatividade, deficiéncias de aprendizagem, deficiéncias psicossociais
(mais comumente denominados doencas ou transtornos mentais), deficiéncias invisiveis que
tém condices flutuantes (por exemplo: sindrome da fadiga cronica e condi¢des relacionadas a
dores como a Ehler-Dahnlos (Mullins; Preyde, 2013; Vergunst; Swartz, 2022). McLeod (2023)
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destaca a deficiéncia invisivel como uma dimensdo da inequidade social — a distribuicdo
desigual de recursos valorosos através de grupos sociais. A estratificacdo de recursos de
interesse esta dividida em oito grupos: econémico, poder, capital humano, cultura, social,
honorifico, civil e ativos fisicos (Grusky; Ku, 2008).

Pessoas com facil acesso aos recursos navegam com maior facilidade em suas rotinas
diérias e instituicdes sociais (Mcleod, 2023). A autora apresenta, entretanto, que as pessoas com
deficiéncias invisiveis estdo em desvantagem em cada uma dessas areas, e, quando se tornam
adultas, criancas com déficit de atencdo, autismo, distarbios de aprendizagem, e problemas
comportamentais e emocionais apresentam menor possibilidade de conseguirem se graduar,
assim como terdo menos chances de conseguirem emprego, € mesmo 0S que conseguem
empregos, terdo menores salarios, e serdo mais propensos a viverem na pobreza, principalmente
se ja forem oriundos de familias em vulnerabilidade social. Além disso, também apresentam
menor possibilidade de se casarem e muitas vezes irdo morar sozinhas e com menos redes
sociais de interagdo e de apoio.

Ainda nessa esfera, Prince (2017) aborda a respeito de algumas nomenclaturas e
conceitos relacionados ao tema das pessoas com deficiéncias, mais especificamente daquelas
que sdo invisiveis: as deficiéncias invisiveis referem-se a condi¢cGes de salde que ndo
identificadas visualmente (pelo menos a principio), como certas condi¢fes de salde mental,
doencas cronicas ou distdrbios sensoriais; as deficiéncias episddicas sdo aquelas caracterizadas
por periodos flutuantes de bem-estar e limitacbes com sintomas presentes, podendo ser
temporarias ou permanentes, como certas condi¢cbes de saude mental; e as deficiéncias
psicossociais englobam condigBes relacionadas & saude mental e a vicios, muitas vezes nao
Obvias para os outros, como dependéncia de alcool, transtorno bipolar, depresséo, entre outros.

Nesse sentido, dentro do grupo de pessoas com deficiéncias, deve-se enxergar e abordar
um subgrupo de individuos normalmente esquecidos ou invisibilizados, por terem deficiéncias
consideradas invisiveis ou pelo menos ndo aparentes num primeiro momento. E no campo da
diversidade e da inclusdo no local de trabalho, esse grupo enfrenta desafios préprios de sua
condicdo que diz respeito a decisdo de revelar a sua deficiéncia invisivel e as possiveis
implicacdes desse fendmeno no seu bem-estar e desempenho profissional (Santuzzi et al.,
2014). Esses aspectos se relacionam com a identidade das pessoas com deficiéncias invisiveis,
e de modo mais especifico com a gestdo da identidade. Antes adentrar nessa tematica, € valido
discutir sobre o proprio conceito de identidade e alguns de seus elementos.

A nogdo de identidade como construgdo pessoal comecou com estudos sobre
adolescentes (Johnstone, 2004). Erikson (1959, 1968) discutiu 0s varios estagios pelos quais 0s
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adolescentes com desenvolvimento tipico passam na negociacao entre si e sua identidade. Vale
destacar que duas correntes da teoria da identidade um tanto diferentes foram desenvolvidas. A
primeira centra-se nas ligacOes das estruturas sociais com as identidades, e a segunda centra-se
no processo interno de auto verificacdo (Striker; Burke, 2000). Esses autores apresentam,
todavia, que cada uma dessas vertentes é relevante e se complementam, pois cada uma fornece
um contexto para a outra: a relagdo das estruturas sociais com as identidades influencia o
processo de auto verificagdo, enquanto o processo de auto verificagao cria e sustenta estruturas
sociais.

Silva (2009) apresenta uma discusséo com as diferencas conceituais entre a
subjetividade, a individualidade, a personalidade e a identidade na psicologia brasileira. Termos
que muitas vezes sdo tratados como sinénimos, mas apresentam diferencas que serdo pontuadas
aqui para colaborar com as referéncias até entdo adotadas. Segundo a autora, a subjetividade é
0 processo pelo qual algo se torna constitutivo e pertencente ao individuo de modo singular,
tratando-se do procedimento bésico que possibilita a construgdo do psiquismo. A
individualidade estaria ligada a heranca bioldgica do individuo, sendo uma das bases para o a
construcdo da personalidade, e constituindo o sistema psicolégico integrado que possibilita a
formacdo do eu. Por fim, a autora apresenta que a identidade é compreendida como
metamorfose do eu, e foi elaborada numa tentativa, no Brasil, de substituir o termo
personalidade que, supostamente, estaria contaminado por correntes teoricas vinculadas a
praticas reacionarias dentro da psicologia. Nesse sentido, o conceito de identidade revela-se
dindmico e complexo, na medida em que esté relacionado com as defini¢Bes e construgdes do
individuo que estéa sujeito a redefini¢des e transformacdes de si.

Quanto ao conceito de identidade para pessoas com deficiéncia, trata-se de uma
discussdo foi atualizada quando se iniciou uma abordagem do modelo social de deficiéncia,
pois nos modelos anteriores (moral e biomédico) as pessoas com deficiéncia eram vistas como
pessoas loucas, com doencas médicas, objetos de caridade e seres desviantes (Johnstone, 2004
Mota; Bousquat, 2021). Trazendo a tona alguns acontecimentos histdricos nesse sentido, havia
uma tendéncia na Europa nos anos 1600 de deportar pessoas com deficiéncias (Foucault, 1977).
Posteriormente, quando as deficiéncias sensoriais, fisicas e cognitivas eram foco da atencdo
médica, centros institucionais foram construidos na Europa e mais tarde nos Estados Unidos
(Johnstone, 2004). Algumas destas instituicdes, embora expostas como de natureza abusiva na
década de 1960 (Blatt; Kaplan, 1966), ainda existiam nos anos 2000 (Taylor, 2001). A
concepcao de que pessoas com diversas deficiéncias sdo seres quebrados que precisam de
reparos (Shapiro, 1994) e que a ciéncia correta resolveria o problema dominou o discurso sobre
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deficiéncia na América do Norte e na Europa até as décadas de 1960 e 1970 (Cook, 2000; Ware,
2001).

Essa concepcdo da identidade da pessoa como deficiéncia como algo anormal é
justamente a representacdo do modelo biomédico de deficiéncia (Franca, 2014). Nesse sentido,
“a medicina passa a ser o campo de conhecimento privilegiado e de mais impacto na vida das
pessoas com deficiéncia” (Francga, p. 110, 2014). O autor apresenta que o tratamento médico da
deficiéncia consistia essencialmente na reclusdo social e experimentacdo, dando inicio ao
chamado Paradigma da Institucionalizacdo da Deficiéncia no que diz respeito a relacédo entre as
pessoas com deficiéncias e a sociedade. O modelo biomédico de deficiéncia fez surgir entdo a
Ideologia da Normalizacdo, que se baseia na crenca de que, por meio da habilitacdo e
reabilitacdo, deve-se proporcionar as PcDs servigos que ajam sobre seus corpos para que
executem funcdes mais proximas possiveis do normal (Franca, 2014; Mota; Bousquat, 2021).

N&o € possivel abordar a identidade da pessoa com deficiéncia sem mencionar 0s
estudos de Goffman (1988), que expls argumentos sobre estigma e 0 que denominava
identidade estragada. Seu exame sociologico das trocas interpessoais entre pessoas com uma
variada gama de desvios da norma (aparéncia fora do padrdo, antecedentes criminais, historias
de desemprego e com vérias deficiéncias) demonstrou que a diferenca era frequentemente
equiparada ao desdém, a indiferenca ou ao medo pela sociedade em geral. No campo das
pessoas com deficiéncias, elas eram muitas vezes vistas como a prépria deficiéncia, colocando
a pessoa com deficiéncia na posicdo de tomar medidas, as vezes até extremas, ou
comportamentos para esconder a deficiéncia ou de se juntar a outros individuos igualmente
estigmatizados em grupos de apoio ou de solidariedade.

Em resposta a delimitacdo de modelos e experiéncias com deficiéncia, um movimento
no final do século XX comegou com a intencdo de transferir a experiéncia da deficiéncia de
volta para as préprias pessoas com deficiéncias (Johnstone, 2004). Segundo o Fundamental
Principles of Disability (Upias, 1976), a deficiéncia (disability) é uma situacdo de opressao em
razdo de condi¢Oes sociais especificas, vivenciadas por imposicdo aqueles que possuem um
corpo com lesdo (impairment). De cunho estritamente socioldgico, tal definigdo se consolidou
sobre o nome de Modelo Social da Deficiéncia e passou a alimentar politicamente a luta de
movimentos sociais das pessoas com deficiéncias, principalmente no contexto europeu (Franca,
2014).

Uma consequéncia desse novo modelo de deficiéncia é a nocdo de identidade de

deficiéncia como uma construcdo pessoal e politica, algo que proporcionou um papel vital no
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empoderamento das pessoas com deficiéncia para abandonarem papéis de dependéncia e
afirmarem-se na sociedade (Franga, 2014; Lifchez e Winslow, 1981; Shapiro, 1994).

Vale pontuar mais uma vez que, como abordado por Santuzzi et al. (2014), as
deficiéncias invisiveis, ao contrario das visiveis, ndo sdo imediatamente aparentes para 0s
outros. Esses autores ainda apresentam que esta ocultacdo pode levar a uma série de resultados
negativos, desde o aumento do stress e do isolamento, a reducdo da satisfagdo no trabalho e
taxas de rotatividade mais elevadas. Essa decisao de divulgar tal condicdo no trabalho é repleta
de incertezas e acaba tendo um carater bem individual e pessoal, pois pode impactar ndo apenas
a saude e as relac@es sociais do individuo, mas também o desempenho geral do individuo e da

organizacédo (Santuzzi et al., 2014).

Figura 1 — Matriz dos aspectos da gestdo da identidade das pessoas com deficiéncias

invisiveis

e Politicas
Corporativas e

Legislagdo em torno
das Deficiéncias

Incertezas/Insegurancas -
Medo do Estigma e
Isolamento Social

Decisdo de Revelagdo da
Deficiéncia Invisivel

Efeitos na Satde/Relagdes
Sociais/Desempenho no Necessidades de Ajustes
Trabalho

Gestdo da
Diversidade -
Inclusdo

eImpactos da
Divulgagdo

Fonte: Realizada pelo autor com base em Santuzzi et al. (2014).

A partir do observado na Figura 1, é possivel perceber com mais clareza a complexidade
do processo de revelacdo da identidade relacionada a deficiéncia invisivel no contexto do
trabalho. O processo da ndo revelacdo pode gerar um ciclo dificil de quebrar para quem esta
vivenciando tal ocultagdo, pois a pessoa com deficiéncia invisivel pode, por exemplo, temer

repercussdes negativas a respeito de uma possivel divulgacdo, como o enfretamento de
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preconceitos, criticas, julgamentos ou até mesmo demissdo, aumentando ainda a mais
necessidade de tornar isso um segredo Unico (Santuzzi et al., 2014). Esse processo pode levar
o individuo para um caminho de isolamento no trabalho, gerando efeitos na sua saude mental,
baixo desempenho no trabalho, e reducéo de suas relac@es sociais, podendo acarretar prejuizos
para a organizacao também. Como se pode visualizar na figura, as politicas corporativas podem
exercer uma influéncia (seja positiva ou negativa) nesse processo, assim como também
legislacOes a respeito das pessoas com deficiéncias (visiveis e invisiveis).

Dentro do espectro das deficiéncias invisiveis, ainda hd aquela mais invisiveis: se a
deficiéncia for perceptivel em algum momento, a decisdo de divulgar podera ser mais simples
(Norstedt, 2019). Ainda discorrendo sobre tais aspectos, a autora apresenta outros elementos
relevantes que podem ser mediadores para a divulgacdo das deficiéncias no ambiente do
trabalho: o estigma, sendo algo que pode impor um medo de ser julgado ou tratado de forma
diferente por causa da deficiéncia; necessidade de adaptaces: caso a pessoa precise de
providéncias especiais no trabalho devido a sua deficiéncia, podera ser necessario divulgar para
obter essas adaptacOes; respostas do empregador e reacdes variadas: 0s empregadores podem
reagir positivamente, oferecendo apoio e acomodacBes, ou negativamente, demonstrando
duvidas ou tratando a pessoa de forma diferente a partir da divulgacdo; impacto da informagéo
divulgada: a quantidade e o tipo de informacéo partilhada podem afetar a forma como o
empregador responde; préaticas institucionais e controle sobre a divulgacéo: algumas politicas
da empresa, como regras rigidas de licenca médica ou avalia¢Oes frequentes da capacidade para
o trabalho, podem limitar o controle de um individuo sobre quando e como revelar sua
deficiéncia; a necessidade de conscientizagdo das perspectivas divergentes: a forma como o0s
empregadores e os individuos com deficiéncia invisivel encaram a divulgacdo pode ser
divergente, realcando a necessidade de uma maior compreensdo e sensibilizacdo para os
desafios enfrentados por este dltimo grupo.

Santuzzi et al. (2014) argumentam que os individuos com deficiéncias invisiveis podem
enfrentar desafios compostos de uma natureza multifacetada em seus locais de trabalho,
explorando os custos psicologicos, comportamentais e fisicos de ocultar as suas condices;
além disso, no caso de uma decisdo por tal divulgacdo, mesmo que possa reduzir tais custos e
amenizar consequéncias ja apresentadas como baixa satisfacdo e alta rotatividade no trabalho,
ndo garante que a organizacdo va promover todas as adaptacdes necessarias no ambiente de
trabalho, além de ndo impedir que haja riscos de discriminacao e estigmatizacdo, o que pode
continuar minando as pessoas com deficiéncias invisiveis e suas relagdes de trabalho, com o

trabalho e com a organizagéo.
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Prince (2017) apresenta que ha 3 estratégias que os individuos com deficiéncia invisivel
usam em seu local de trabalho no que diz respeito a gestdo de suas identidades: a aprovacéo,
que é quando alguém esconde completamente a sua deficiéncia, como se fingisse que ela ndo
existisse; a cobertura, que envolve minimizar a deficiéncia, ndo mencionando no trabalho a
necessidade de acomodac0es (ou adaptagdes) para lidar com sua condicdo; e a divulgagéo, que
é 0 ato de revelar completamente a sua prépria deficiéncia, que pode ser muitas vezes uma
decisdo dificil por envolver potencial estigma ou discriminagéo.

E como seria 0 contexto que envolve essa possivel divulgacdo no campo das
universidades e, mais especificamente, numa universidade publica? Para um maior
aprofundamento dessa problematica, vale trazer para a discussao uma pesquisa realizada por
Dolan (2023), com o seguinte titulo: “...but if you tell anyone, I'll deny we ever met:’ the
experiences of academics with invisible disabilities in the neoliberal university’ (mas se vocé
disser para alguém, eu irei negar que nos conhecemos, as experiéncias de académicos com
deficiéncias invisiveis na universidade neoliberal). Esse artigo é resultado de sua tese de
doutorado que entrevistou 16 professores universitarios que se identificavam como tendo
alguma deficiéncia invisivel a respeito de suas decisdes de revelarem ou ndo suas condi¢bes no
ambiente da universidade e as implicacgdes de tais revelagdes. Na perspectiva da autora, o ensino
superior faz parte hoje das comodities das na¢des neoliberais.

A aquisicédo tradicional de conhecimento foi remodelada pela abordagem neoliberal
sendo adotada cada vez mais por instituicGes de ensino (Giroux, 2012). Nesse contexto o que
se espera dos trabalhadores da educacdo, e principalmente dos académicos e docentes, é que
eles fornecam resultados mensuraveis de seus trabalhos, construindo reputacdes positivas entre
seus pares e ajudando a gerar mais receitas para as universidades em que atuam (Wanyenya;
Lester-Smith, 2014). As capacidades intelectuais dos docentes sdo regularmente colocadas a
prova, de modo que apenas aqueles gque atendem a padrdes quantificaveis de desempenho
podem combater a perspectiva de sua propria obsolescéncia (Dolan, 2023), caracteristica que
ndo foge dos demais trabalhadores da educacdo, seja no @mbito de instituicdes publicas ou
privadas.

Os resultados do estudo de Dolan (2023) sugerem que os membros (docentes) que
revelam uma deficiéncia, na esperanca de ter suas necessidades acomodadas, recebem uma
resposta social dentro da academia muitas vezes hostil, independentemente do que a politica ou
a legislacdo trabalhista exija dos gestores instituicionais. Assim, essa é a razdo pela qual muitos
participantes preferem silenciar a respeito de suas deficiéncias invisiveis perante seus pares e a

instituicdo, e que s6 as revelam quando absolutamente necessario, mesmo que haja uma ampla
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evidéncia de que suas diferencas (ou deficiéncias) ndo dificultam seus desempenhos ou suas
contribui¢bes para a produtividade geral. Esse estudo reforca aspectos j& apresentados na
contextualizacdo e justificativa para a realizacdo dessa tese, trazendo elementos que tornam seu
titulo evidente (o dilema a respeito do siléncio ou revelacdes da deficiéncias invisiveis e seus
significados). Contudo, o trabalho de Dolan (2023) ndo apresenta os aspectos da relagdo dessas
revelacdes ou ocultagfes na construcdo da identidade profissional dos sujeitos pesquisados, 0
que evidencia a lacuna a ser trabalhada na tese, na medida em que se coloca como um
dispositivo que possa elucidar a construcdo de um modelo de identidade profissional na
perspectiva das deficiéncias invisiveis.

Alguns fatores podem ser facilitadores (ou dificultadores) do processo de revelagdo das
deficiéncias invisiveis no ambiente de trabalho, tais como: o apoio da empresa, o quédo Obvia é
a deficiéncia, o medo de ser julgado e a necessidade de disposicdes especiais no trabalho
(Norstedt, 2019). Segundo a pesquisa desenvolvida por essa autora, a posi¢do que a pessoa
ocupa na organizacdo também pode ter um peso nessa divulgacdo. Além disso, algumas
empresas oferecem mais apoio aos funcionarios com deficiéncia, facilitando a divulgacdo por
parte deles.

Dentro dessa tematica da gestdo da identidade das pessoas com deficiéncias invisiveis,
vale destacar ainda a pesquisa de Evans (2019), intitulada ‘Trial by fire’: forms of impairment
disclosure and implications for disability identity, que aborda essa decisdo e formas de
divulgacdo das deficiéncias ndo aparentes no ambiente de trabalho como uma ‘prova de fogo’.
Desse modo, o artigo examina as maneiras pelas quais as pessoas que vivem com deficiéncias
ndo aparentes, muitas vezes chamadas de deficiéncias invisiveis, optam por revelar suas
deficiéncias a amigos, colegas e supervisores (ou outras chefias). A autora utiliza como
estratégia de coleta de dados a narracdo de historia de vida realizada com 12 homens e mulheres
que adquiriram deficiéncia ndo aparente por acidente, lesdo ou doenca. A andlise de dados
realizada demonstrou que as pessoas que tiveram deficiéncias ndo aparentes adquiridas usam
trés formas primarias de divulgacao — confessional, pragmatica e validadora — servindo como
mecanismos pelos quais os individuos internalizam o estigma associado a deficiéncia. Assim,
eles podem adquirir pragmaticamente acomodacdes, ou resistir e desafiar as visoes capacitistas.
Sua pesquisa ainda revela as maneiras pelas quais a divulgacdo é mais ampla, e especificamente,
formas de como desempenham papeis importantes no desenvolvimento e negociacdo da
identidade da prépria deficiéncia.

Sapir e Banai (2024) realizaram uma pesquisa qualitativa junto universidades

israelenses para investigar como a identidade de estudantes universitarios com deficiéncias
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invisiveis € construida. Os autores fizeram um trabalho de campo com entrevistas com 15
participantes com diversas deficiéncias invisiveis que recentemente frequentaram instituicoes
de ensino superior. Com base na perspectiva analitica do trabalho de identidade, os autores
exploraram como os participantes negociam e constroem suas identidades como estudantes nos
ambientes fisicos e socioculturais do ensino superior. Como principais achados, 0s
pesquisadores demonstraram que o0s participantes em grande parte constroem o processo de
identidade em dois espectros: entre a presencga e a auséncia em espagos académicos; e entre
revelar e ocultar as suas deficiéncias no contexto de um clima institucional sustentado por
valores de individualismo, competi¢do e alto desempenho. Assim, € nesse espaco de construgao
da identidade discursiva que os estudantes com deficiéncias invisiveis constroem suas
identidades como alunos capazes e com disposi¢do de promover seu senso de pertencimento a
uma cultura académica capacitista predominante.

Essas pesquisas ja elencadas até aqui a respeito da gestdo da identidade das pessoas com
deficiéncias invisiveis demonstram o quanto a experiéncia de inclusdo dos sujeitos pesquisados
pode ser algo predominante para que eles venham a revelar suas condi¢des de salude em seus
locais de trabalho — ou outros contextos sociais em que estejam inseridos, como € o caso do
trabalho desenvolvido por Sapir e Banai (2024) em espagos universitarios — e assim definirem
e redefinirem suas identidades a partir das relagbes sociais estabelecidas. Aqui cabe o
guestionamento: como as organizagdes, os lideres (ou gestores) estdo trabalhando os ambientes
de trabalho para a inclusdo plena de profissionais com deficiéncias invisiveis? As pesquisas
apresentam que ndo basta a simples aplicagéo das legislagdes a respeito da acessibilidade e
acomodacOes necessarias para esses individuos. A legislacdo é um elemento relevante e
necessario para a insercao de populacdes historicamente excluidas no mercado de trabalho e,
inicialmente, nos ambientes escolares e universitarios, como é o caso de pessoas com
deficiéncias (visiveis e invisiveis); da mesma forma, as politicas organizacionais tem seu efeito
e importancia nesse contexto, bem como as acomodacdes necessarias a esse publico para que
se atendam suas necessidades, contudo, essas acomodacdes ndo preenchem as necessidades dos
individuos de serem escutados, sentirem-se aceitos e valorizados (Sapir; Banai, 2024) — ou em
outras palavras, sentirem-se plenamente incluidos em seus espacos (Ferdman et al., 2009).

Quanto aos elementos que envolvem os antecedentes e as consequéncias do processo de
revelacdo de aspectos da identidade de pessoas com deficiéncias invisiveis, a meta anélise
realizada por Tomas, Ahmed e Lindsay (2022) é essencial para suporte tedrico e melhor
compressao desse processo de tomada de decisdo desses sujeitos. A pesquisa realizada por esses

autores teve como objetivo entender as experiéncias de pessoas com deficiéncias e doengas ndo
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visiveis em relacdo a tomada de deciséo de divulgagdo no local de trabalho, trazendo elementos
relacionados a divulgacéo e/ou ocultacdo e a diferencas experienciais entre tipos de deficiéncia
e doenca, idades, localizagcbes geogréaficas e género. Os pesquisadores desenvolveram quatro
temas para o processo de tomada de decisdo de divulgacdo: o foco em si mesmo, foco no outro,
0 aspecto experiencial e os fatores ambientais — do local de trabalho; e dois temas para o evento
de divulgacdo/ocultacdo: logistica e tempo de divulgagdo/ocultacdo; além de observarem
tendéncias emergentes entre idades, géneros, tipos de deficiéncia e doenca e localizagdes

geograficas.

Figura 2 — Representacéo do processo de ocultacdo/revelacao da identidade

Processo Continuum de Revela¢do/Ocultagdo

Eventos de Revelacdo ou Ocultacdo

Qcultacao (esconder ativamente) Revelacio Seletiva (quem, como)  Revelacgo Completa
R R ——— T
Voluntario e/ou Forgado
L J

T

Mensapem de revelacio Momento da revelacdo
Estratégias, pratica, Ao se candidatar, durante a
planejamento & contetido entrevista, depois de ser

- contratado
Iiir;;:dt; Tipo de Defiaénaa
Intersetonais ceRose

Fonte: Adaptada de Tomas, Ahmed e Lindsay (2022).

Como é possivel visualizar na Figura 2, os autores apresentam esse processo da gestdo
da identidade das pessoas com deficiéncias invisiveis como um continuum que vai da total
ocultacdo da identidade até a revelagdo completa da identidade (até entdo invisivel) no contexto
do trabalho. Dentro desse processo ha elementos que podem influenciar nesse processo, tais
como: a localizacdo geografica (aspectos culturais, legislacdo do pais etc.); tipo de deficiéncia
ou doenca (ha deficiéncias que podem ser mais estigmatizantes ou mais ‘ocultaveis’), o género
e identidades intersetoriais (é possivel que mulheres por ja sofrerem outros preconceitos optem
por esconder de forma mais ativa a sua identidade como pessoa com deficiéncia invisivel? E
no caso de pessoas negras, haveria também outros elementos a analisar?); e idade (pessoas mais

velhas por ja terem passado por um campo maior de experiéncias podem ter maiores facilidades
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nesse processo? Ou por ja serem um publico que sofre com o etarismo acabam por tenta ocultar

de forma mais ativa esse seu aspecto da identidade?). Vale detalhar os quatro grupos

apresentados por Tomas, Ahmed e Lindsay (2022):

Foco em si mesmo: tal construto inclui os seguintes elementos — identidade e autoimagem
no local de trabalho — diz respeito tanto a percepcbes positivas quanto negativas de si
mesmo em relagdo a deficiéncia (ou doenca) e sua identidade no trabalho; status e condicéo
de saude — diz respeito ao tipo de deficiéncia, sua gravidade e controle dos sintomas;
catarse/honestidade — aqui a principal motivacdo para a divulgacdo € o auto alivio e/ou a
honestidade com o verdadeiro eu;

Foco no outro: os elementos desse construto sdo — estigma e discriminacdo — que estdo
relacionados ao estigma ou discriminagdo antecipados ou vivenciados, que influenciam na
divulgacédo, ocultacdo ou divulgacdo seletiva de aspectos da identidade da deficiéncia
invisivel; normas sociais — a influéncia das normas e regulamentacbes em relacdo as
deficiéncias, sejam elas positivas ou negativas; explicacdo/educagdo — implica uma
motivacao do sujeito em explicar ou educar a respeito de sua deficiéncia (ou condicéo de
salde) para os outros; relacfes e qualidade dos relacionamentos — a decisdo de divulgar
pode estar relacionada com a esperanca de obter, manter ou melhorar o relacionamento com
os colegas de trabalho;

Experiéncia: com os seguintes elementos listados — observar os outros divulgando a
deficiéncia — implica observar como € a reacdo da divulgacdo de outras pessoas com
deficiéncias no local de trabalho (positivas ou negativas, ha acolhimento?); as experiéncias
anteriores — caso se tenham experiéncias negativas anteriores ha uma motivacdo para
ocultacédo dessa identidade no local de trabalho atual;

Fatores ambientais e do local de trabalho: apresenta o0s seguintes elementos —
confidencialidade — diz respeito aos limites e as informacgdes confidenciais no local de
trabalho, ou a auséncia de tais informacg6es, ou que as informacGes de salde devem ser
mantidas separadas do local de trabalho; o papel ocupacional e local do emprego — as tarefas
relacionadas podem implicar facilitagdes na divulgagéo, de modo que empregos ou cargos
publicos tendem a garantir maior segurancga na divulgacdo de aspectos da identidade da
deficiéncia invisivel; ambiente de trabalho — o clima e cultura do local de trabalho, assim
como o entendimento e aceitacdo dos colegas podem influenciar na decisdo da revelacao,
de tal modo que locais de trabalhos mais inclusivos proporcionam maiores divulgagdes;
acomodacdes e suportes — 0 recebimento e a forma do recebimento de acomodacdes e
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suportes por conta da deficiéncia podem também influenciar positivamente a divulgacédo da
identidade invisivel ou ocultavel.

As pesquisas relacionadas a gestdo da identidade das pessoas com deficiéncias invisiveis
no contexto de trabalho, de uma maneira geral, ndo trazem uma clara vinculacdo da gestao
individual identitaria com a gestdo organizacional pensada como promotora de uma gestdo da
diversidade com foco na inclusdo de todos os seus trabalhadores (ou pelo menos néo
aprofundam tal temética), sendo relevante assim que as pesquisas busquem sempre ampliar esse
debate.

Na préxima secdo sdo apresentados 0s conceitos de identidade do trabalho e identidade
profissional, além de se buscar a relacdo desse Gltimo conceito com o publico de pessoas com

deficiéncias invisiveis.
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3 IDENTIDADE PROFISSIONAL DE PESSOAS COM DEFICIENCIAS INVISIVEIS

Nessa secdo sera abordado o conceito de identidade do trabalho e de identidade
profissional, notadamente como ocorre a construcdo da identidade profissional, além de abordar
modelos tedricos de tais construcfes e pesquisas relacionadas para referenciar a pesquisa

desenvolvida nessa tese com o foco nas pessoas com deficiéncias invisiveis.

3.1 Identidade do trabalho e identidade profissional

O aumento do interesse académico em torno da identidade do trabalho é justificado por
conta da atual era de carreiras multiformes, sem fronteiras, digitalizadas e muitas vezes plurais,
onde muitos funciondarios precisam criar identidades de trabalho ou revisar as existentes
identidades de trabalho diversos momentos em suas carreiras (Caza; Vough; Puranik, 2018;
Ibarra, 1999). Embora investigacfes recentes tenham produzido resultados importantes e
insights relevantes sobre a identidade do trabalho, esse conhecimento emergiu de forma
fragmentada, muitas vezes delimitada por conceitos tedricos distintos, abordagens e suposi¢des
(Caza; Vough; Puranik, 2018). Isso fez com que esses Gltimos autores desenvolvessem um
artigo com uma vasta revisao de literatura em torno do tema, que ajudaram a organizar e
atualizar esse conceito.

A identidade do trabalho é vista como um processo continuo, envolvendo experimentos
continuos e reconstrucao constante (Fachin; Davel, 2015). Ha certos gatilhos que alimentam a
identidade do trabalho de forma mais intensa, como transi¢oes de papeis (Ibarra, 1999), tensdes
entre diferentes identidades (Koerner, 2014) e desafios nos ambientes de trabalho (Cowen;
Hodgson, 2015; Petriglieri, 2015). Além disso, a identidade no trabalho ocorre na intersec¢do
entre a pessoa e 0 ambiente externo (Caza; Vough; Puranik, 2018), de modo que, embora os
individuos possam ter alguma agéncia nas identidades que escolhem (Frandsen, 2015), essas
escolhas também sdo negociadas interpessoalmente (Lucas, 2011) e limitadas pelo contexto
social (Brown; Toyoki, 2013; Caza; Vough; Puranik, 2018; Costas; K&rreman, 2016; Marlow;
McAdam, 2015).

Caza, Vough e Puranik (2018) apresentaram que a identidade do trabalho pode ser
abordada por meio de 4 modos. Séo eles:

e Cognitivo: diz respeito aos esforcos mentais para interpretar e avaliar uma identidade. Por
exemplo, estrategistas constroem suas identidades através de dialogos internos com suas

fantasias;
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e Discursivo: concentra-se nas narrativas, historias e conversas para moldar as identidades.
Um exemplo é o uso de humor e da ironia para reforcar identidades desejadas.

e Fisico: esta relacionado com o uso corpo ou de objetos fisicos para alinhar as impressoes
dos outros com um significado desejado. Nesse sentido, a aparéncia e o vestuario sdo usados
para projetar uma identidade profissional,

e Comportamental: diz respeito a comportamentos que podem reforcar ou modificar o
significado de si mesmo. Por exemplo, gerentes podem adotar comportamentos que alinham
com normas de justica para promover uma identidade de ‘bom gestor’.

Além de apresentar os 4 modos de como a identidade do trabalho pode ocorrer, Caza,
Vough e Puranik (2018) sintetizaram também os 3 tipos de identidade do trabalho que ocorrem
nas organizagoes:
¢ ldentidades coletivas: dizem respeito a definicdo de si mesmo como parte de um coletivo,

como a organizagdo onde o sujeito atua ou a profissdo exercida. Aqui € justamente onde a
tese se concentrara ao abordar a respeito da identidade profissional,

e Identidades de papel: relaciona-se com as posi¢des que ocupamos em relacdo aos outros,
como gestores, empreendedores ou chefiados. A identidade de um papel envolve a criacdo
de significado e de legitimidade nesses papéis;

e Identidades pessoais: originam-se dos atributos pessoais Unicos e das experiéncias
individuais, de forma que englobam caracteristicas demograficas como género e etnia, e
podem ser influenciadas por narrativas pessoais e pelas experiéncias vividas.

Ap0s essa exposicdo geral da identidade do trabalho, a ideia é que o conceito de
identidade profissional seja mais ampliado e aprofundado. Ela é definida como o conceito
profissional que o individuo tem de si baseado nos seus atributos, crencas, valores, motivos e
experiéncias (lbarra, 1999; Schein, 1978). A concep¢do do sucesso na carreira esta
frequentemente associada a construcdo bem-sucedida da identidade profissional (Arthur et al.,
1999; Hall et al., 2002). Tal associacdo € especialmente relevante para as carreiras
contemporaneas que se caracterizam pela mudanca de limites nos arranjos de trabalho
ocupacionais, organizacionais, nacionais e globais (Slay e Smith, 2011). Tanto a identidade
profissional como as carreiras contemporaneas estdo sujeitas a questdes relacionais e sociais,
influéncias que se ddo dentro e até mesmo além da atual ocupacéo ou organizacao do individuo
(Arthur, 2008; Hall et al., 2002; Slay e Smith, 2011).

Pode-se afirmar que o estudo da identidade profissional esta relacionado ao estudo da

identidade pessoal, que na definicdo de Gecas e Burke (1995) pode ser entendida com os
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diversos significados atribuidos a si mesmo pelo sujeito e pelos outros. Na concep¢do desses
autores, a identidade apresenta um importante papel na fixacdo do lugar de um individuo na
sociedade em virtude das relagdes com os outros implicitas nos significados que o sujeito adota
para si mesmo. Por extensdo, o pertencimento a uma profissdo influencia autodefinicdo e molda
a forma como os outros pensam sobre um individuo (Slay; Smith, 2011). Assim, a identidade
profissional é definida como a constelagdo de atributos, crengas e valores que as pessoas usam
ao definir ocupacdes ou vocagOes especializadas, baseadas em habilidades e na educacdo
(Ibarra, 1999; Slay; Smith, 2011).

De acordo com Cruess et al. (2019), a identidade profissional pode ser compreendida
como uma representacdo de si mesmo, construida ao longo do tempo por meio da internalizacdo
das caracteristicas, valores e normas de uma profisséo especifica, resultando em individuos que
pensam, agem e sentem de acordo com 0s preceitos de suas areas de atuacdo. Esse processo
envolve tanto o nivel individual, com o desenvolvimento psicolégico, quanto o nivel coletivo,
por meio da socializacdo em préaticas e comunidades profissionais. A identidade profissional,
portanto, € moldada por interacfes dinamicas entre o individuo e seu ambiente social, sendo
influenciada por fatores como modelos de papel, normas comunitarias e a experiéncia pratica.”

Schein (1978) assinala que uma suposi¢do basica é que a identidade profissional se
forma ao longo do tempo com experiéncias variadas e feedbacks significativos que permitem
as pessoas obter insights sobre suas preferéncias, talentos e valores centrais e duradouros.
Assim, a identidade profissional é mais adaptavel e mutavel no inicio da carreira (Ibarra, 1999).
Vale destacar a distingdo feita por Ibarra (1999) do conceito de identidade e imagem ou persona,
termos que ele utiliza indistintamente para se referir as impressdes que as pessoas acreditam
transmitir aos outros. As pessoas representam personas que transmitem qualidades que desejam
que os outros lhes atribuam, por exemplo, qualidades prescritas pelos seus eu’s profissionais.
fungdes profissionais, como julgamento, visdo de negdcios, competéncia, criatividade e
confiabilidade. Mesmo que algumas dessas qualidades possam ter aspectos bem definidos das
suas identidades, outras podem ser incongruentes com as com 0s autoconceitos, e outras ainda
precisam ser elaboradas a partir das experiéncias (Ibarra, 1999).

A pesquisa existente sobre a construcdo da identidade profissional sugere que as auto
concepgdes sdo moldadas de trés maneiras principais: i) a identidade profissional é o resultado
da socializagdo, processo e retdrica onde se recebe informacgdes sobre os significados
associados a uma profissédo (Fine, 1996; Hall, 1987); ii) os investigadores sugerem que 0S
individuos ajustam e adaptam a sua identidade profissional durante os periodos de transicdo de
carreira. (Ibarra, 1999); iii) Schein (1978) sugeriu que a vida, bem como as experiéncias de
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trabalho influenciam a identidade profissional, esclarecendo as prioridades e autocompreenséo.
Tais pesquisas agregam grande valor ao campo; no entanto, é notavel a auséncia da voz dos
profissionais de minorias que muitas vezes enfrentam estigma e discriminacdo a medida que
entram em campos de carreira (Slay e Smith, 2011). Por isso, que tais autores buscaram avancar
na construcdo de um modelo que investigasse tal construcdo voltado para jornalistas negros. E
desse modo, também por isso, a presente tese busca novas construcées e adaptagdes a partir, do
modelo de Slay e Smith (2011) e de outros estudos voltados para pessoas com deficiéncias
visiveis e, principalmente, invisiveis, que pudessem ser utilizados na investigacao proposta.

Nesse sentido, Slay e Smith (2011) apresentam um conflito inerente entre a identidade
profissional e os aspectos de uma identidade estigmatizada culturalmente. Para exemplificar
esse contexto, apresenta a pergunta: qual o significado de ser negro (identidade cultura
estigmatizada) e um promotor (identidade profissional)? Ha conflitos entre tais identidades que
acabam influenciando o desenvolvimento da identidade profissional? Para o autor, 0s
significados associados com a identidade profissional de promotor podem ser modificados a
partir da ades@o do grupo considerado, de tal forma que o significado de ser promotor pode ser
bem diferente para uma pessoa negra que pode receber mensagens diferentes a respeito do
comportamento apropriado do papel daqueles de dentro e de fora do grupo cultural de alguém.
Nos achados da pesquisa de Slay e Smith (2011), encontram-se que os valores familiares e
culturais sdo os principais influenciadores iniciais da formacao da identidade profissional dos
jornalistas negros. Algumas das narrativas dos jornalistas sobre as suas primeiras experiéncias
de vidas discutiram como o status socioeconémico direcionou suas carreiras para ajudaram os
indefesos ou a expor a desigualdade. Em contraste, alguns jornalistas tiveram em suas jovens
vidas relativo privilégio e um modelo de identidade racial que Ihes deu o desejo de lutar contra
o0 estigma racial. Vale notar que estas primeiras experiéncias pareciam centrar-se em valores
como autodeterminacéo, educacgéo, defesa dos indefesos e autoconfianca, em vez do estigma e
da raca de modo especifico.

Dentre as experiéncias profissionais como influenciadoras da identidade profissional,
Slay e Smith (2011) apresentam a experiéncia dos jornalistas negros de serem outsiders, ou
como ‘estranhos no ninho’ dentre os demais jornalistas, e tal contexto a0 mesmo tempo que
fazem os jornalistas se sentirem isolados, promove neles o senso de representar na sua profisséo
a populacdo negra e até serem as vozes dos negros em suas matérias. Além disso, uma parte
importante do desenvolvimento dos jornalistas é uma transformacdo pessoal onde eles
percebem que devem receber prestigio, status e respeito como profissionais em suas carreiras.

Além disso, vivenciam transformacg6es nas organizacoes jornalisticas onde trabalhavam.
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Apesar de Slay e Smith (2011) trazerem a perspectiva da voz de minorias nesse campo
da identidade profissional, ele ainda ndo abrange a especificidade do publico pesquisado nessa
tese, que envolve servidores publicos com deficiéncias invisiveis que atuam numa universidade
publico. Nesse sentido, vale abordar a respeito da pesquisa desenvolvida por Moreira, Cappelle
e Carvalho-Freitas (2015), que examinaram a dinamica identitaria de pessoas com deficiéncia
no Brasil e nos Estados Unidos, destacando os desafios e as estratégias adotadas por
trabalhadores com deficiéncias, incluindo questbes de inclusdo, estigma e adaptacdo ao
ambiente organizacional.

Mayer et al. (2024) ampliam essa discussdo ao explorar a dindmica identitaria de
estudantes e profissionais de satde com deficiéncia, destacando que a formacgéo da identidade
profissional ocorre em dois niveis: no individual, com o desenvolvimento psicoldgico, e no
coletivo, por meio da socializacdo nas comunidades profissionais. O modelo tedrico
desenvolvido Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas. (2015) parte da andlise de como as
concepcOes de deficiéncia sdo socialmente construidas e influenciam a gestdo da identidade
profissional. Os autores destacam que os trabalhadores com deficiéncia frequentemente
enfrentam pressdes para demonstrar competéncia acima da média, como forma de compensar
0s estigmas associados as suas condi¢des. Além disso, a pesquisa realizada por eles enfatiza o
papel das experiéncias de incluséo e exclusdo no desenvolvimento da identidade profissional,
bem como as adaptacdes necessarias para equilibrar as demandas do trabalho com as limitagdes
impostas pela deficiéncia.

De forma semelhante, Mayer et al. (2024) apontam que pessoas com deficiéncia
enfrentam tensdes entre a identidade profissional e a identidade de deficiéncia, frequentemente
vistas como incongruentes no ambiente de trabalho. Contudo, eles argumentam que a integragédo
dessas identidades pode enriquecer as praticas profissionais, especialmente ao promover maior
empatia e compreenséo dos desafios vivenciados.

Do mesmo modo que Slay e Smith (2011) exploram o conflito entre a identidade
profissional e a identidade racial estigmatizada, Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas (2015)
investigam como as experiéncias de estigma, as adaptacdes as politicas organizacionais e 0
suporte social influenciam o repertério de identidades possiveis para trabalhadores com
deficiéncia. Além disso, o estudo deles reconhece o impacto de valores culturais e familiares
na formacéo da identidade, mas amplia 0 escopo para incluir aspectos relacionados a gestao de
limitagdes fisicas e psicologicas no ambiente de trabalho.

Os achados de Mayer et al. (2024) e Carvalho-Freitas et al. (2015) sugerem que a

inclusdo efetiva ndo se limita a politicas institucionais, mas envolve mudangas na cultura
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organizacional e no suporte interpessoal, fundamentais para o fortalecimento da identidade
profissional e para a promocéo de ambientes de trabalho mais inclusivos, especialmente no
setor publico.

Como pode ser visualizado na Figura 3, Slay e Smith (2011) tiveram como produto da
construcdo da pesquisa realizada com jornalistas negros o desenho de um modelo do processo
de redefinicdo da identidade profissional para os sujeitos pesquisados. J& se abordou um pouco
dos antecedentes que influenciam na construcdo do repertorio de identidades profissionais
possiveis para os jornalistas. Especificamente, valores familiares e experiéncias de vida
precoces ajudaram a criar conjuntos de possiveis ‘eus’ com as habilidades, atitudes e estilos
necessarios para se ter sucesso em uma carreira.

Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas (2015) ampliam essa discussdo ao destacarem
que, para pessoas com deficiéncias, essas influéncias iniciais também incluem concepcdes
sociais da deficiéncia e valores culturais, que moldam ndo apenas as percepc¢des sobre quem
podem ser, mas também os desafios relacionados a aceitacdo social e organizacional.

Vale destacar que o conjunto de possiveis ‘eus’ incluia mensagens da sociedade branca
dominante e da cultura negra sobre quem os jornalistas poderiam/ndo poderiam e deveriam/néo
deveriam ser. A presenca de estigma e de ser o outsider também influenciou o repertorio de
possiveis identidades dos jornalistas ao definir quem eles ndo poderiam ser. De maneira
analoga, Mayer et al. (2024) observam que pessoas com deficiéncias enfrentam tensdes
semelhantes entre o estigma de suas condicGes e as expectativas profissionais impostas pelas
organizacles, 0 que pode limitar seu repertério de identidades profissionais. Contudo, eles
também destacam que ambientes inclusivos podem expandir esse repertério, permitindo maior
integracdo entre a identidade pessoal e profissional.

Como ja apresentado, os autores ainda sugerem que experiéncias transformadoras
expandiram o repertorio de possiveis identidades profissionais, de tal modo que, a medida que
jornalistas negros perceberam seu préprio valor, exigiram respeito e criaram mudancas em seus
ambientes, proporcionando eficicia e um senso de quem poderiam ser como jornalistas. De
forma semelhante, Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas (2015) enfatizam que as experiéncias
profissionais, como excluséo, inclusdo e suporte organizacional, sdo cruciais para redefinir a
identidade de trabalhadores com deficiéncia, ajudando-os a equilibrar as demandas do trabalho
com suas limitacdes e desafios.

Ao observar a Figura 3, pode-se visualizar ainda a parte final do processo, que representa
as redefinicdes das tarefas. Os autores evidenciam que ndo se trata de uma adaptacdo, e que o

termo ‘redefini¢do’ ¢ cuidadosamente escolhido por estar enraizado em trabalhos anteriores
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sobre desenvolvimento de identidade racial. Nesse contexto, Mayer et al. (2024)
complementam ao apontar que a redefinicdo de tarefas pode incluir a valorizagdo de
caracteristicas associadas a deficiéncia, como empatia e resiliéncia, que podem se tornar
atributos centrais da identidade profissional.

Um antecedente relevante da redefinicdo é a experiéncia de ser estigmatizado ou o fato
de ter filiagdo a um grupo cultural estigmatizado. Na visdo de Ibarra (1999), a adaptacdo é o
resultado de entrar em um novo papel e consiste em trés tarefas: identificar modelos de papel,
experimentar ‘eus’ provisorios e avaliar experimentos usando padrdes internos e feedback
externo. Os dados apresentados por Slay e Smith (2011) sugerem que as tarefas associadas a
redefinicdo incluem novas retdricas profissionais, ver valor profissional na identidade
estigmatizada e encontrar equilibrio entre a identidade estigmatizada e a profissional. Esses
aspectos dialogam com os achados de Mayer et al. (2024), que identificam a importancia de
um suporte continuo, tanto social quanto organizacional, para facilitar esse equilibrio e

promover ambientes mais inclusivos.

Figura 3 — Processo definicéo e redefinicdo da identidade profissional
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Fonte: Realizada com base em Mayer et al. (2024), Moreira, Cappele e Carvalho-Freitas (2015) e Slay
e Smith (2011).

Adotar este modelo ajustado permite um olhar mais direcionado e relevante para a
gestdo da identidade profissional de servidores com deficiéncias invisiveis, respondendo as

lacunas tedricas e praticas deixadas por estudos anteriores. Para ampliar ainda mais a discusséo
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do tema, na subsecdo seguinte sdo apresentadas pesquisas relacionadas que adotam a
perspectiva da identidade profissional de pessoas com deficiéncias invisiveis.

3.2 lIdentidade profissional das pessoas com deficiéncias invisiveis

Nesta secdo sera ampliado o estudo conceitual da identidade profissional no campo das
as pessoas com deficiéncias invisiveis. Para isso, serdo apresentadas pesquisas que abordem a
relacdo dessas tematicas para a construcdo do modelo adotado na investigacédo dessa tese.

Além dos fatores ja apresentados por Tomas, Ahmed e Lindsay (2022) que podem
contribuir para a revelacdo da identidade de pessoa com deficiéncia invisivel — foco em si; foco
no outro; fatores ambientais; experiéncias — alimentados pelo contexto geografico, idade, tipo
de deficiéncia género e identidades intersetoriais; a tese busca desvendar outros elementos que
podem exercer influéncia tanto na divulgacdo da deficiéncia invisivel quanto na gestdo da
prépria identidade profissional dos sujeitos pesquisados.

Ao prosseguir a respeito da discussao da relacdo entre essas duas tematicas, o estudo
autoetnografico realizado por Hollich (2020) explora a ideia de deficiéncia oculta ou invisivel
e seu impacto no trabalho de profissionais da informacdo. O estudo destaca a experiéncia de ser
um trabalhadora de biblioteca com deficiéncia oculta e como isso pode afetar a natureza do
trabalho de informacéo e a prestacéo do seus servigos. O ato de apresentar e revelar a verdadeira
identidade para os demais é denominado como “to pass™ (passar), e tal ato traz seus proprios
dilemas e desafios éticos. Contudo, a autora ndo apresenta um modelo para tal relacdo, e seus
achados fornecem mais perguntas e reflexdes do que respostas, talvez por explorar a sua propria
identidade pessoal e profissional nesse contexto. Nas conclusdes de sua investigacao, a autora
afirma que ndo considera possivel mudar a identidade publica (o que é visivel e percebido pelo
outro na relagcdo) sem mudar quem realmente se €.

Desse modo, os achados dessa investigacdo reforcam o processo de redefinicdo da
identidade apresentado por Slay e Smith (2011) e apresentam a concep¢éo da identidade como
algo dindmico e flexivel. Por fim, apresenta uma outra redefinicao possivel, que é a redefinicao
da propria deficiéncia, antes invisivel, e agora publica. Os modelos sociais e criticos de
deficiéncia reconhecem explicitamente a natureza fluida e liminar da formacdo da identidade e
a interacdo com os sistemas sociais que causam essas mudancas (Hollich, 2020).

Destaca-se, ainda, o trabalho desenvolvido por Richard e Hennekam (2021). Elas
examinaram como pessoas com deficiéncias constroem identidades positivas relacionadas ao

trabalho. Dentre suas descobertas, mostraram como os trabalhadores com deficiéncia usam a
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comparacdo social descendente como uma estratégia de gerenciamento de identidade de
estigma, para se comparar com individuos com deficiéncias que eles percebem como mais
estigmatizantes, e a maneira como isso afeta sua capacidade de construir uma identidade
positiva relacionada ao trabalho.

As autoras ainda apresentaram que essa percepg¢éo de estigma é influenciada por quatro
caracteristicas da deficiéncia: sua visibilidade, gravidade, controlabilidade e se a deficiéncia
precisa de adaptacdes (ou acomodacgdes) no local de trabalho. Assim, nessa logica de tal
comparacdo descendente, os trabalhadores com deficiéncia buscavam se comparar com outros
trabalhadores com deficiéncias que sdo mais graves, mais visiveis, menos controlaveis e que
apresentavam mais restricdes para os empregadores. Vale ressaltar, todavia, que individuos
com deficiéncia que porventura ndo consigam se comparar socialmente nessa perspectiva
descendente podem ser vistos huma posicdo marginalizada e, de certa forma, podem necessitar
lutar para construir identidades sociais positivas de outras formas.

Observa-se, assim, com esse estudo de Richard e Hennekam (2021), que a invisibilidade
da deficiéncia apresenta uma espécie de paradoxo para quem a possui: por um lado, ao perceber
que a deficiéncia é invisivel e, nesse caso, pode ser controlavel, ou muitas vezes, menos grave
e com menos restri¢des, 0 sujeito pode encarar uma identidade mais positiva em relagdo ao seu
trabalho; por outro lado, o sujeito pode ter dificuldades nessa comparagdo com outras
deficiéncias visiveis ou invisiveis e se sentir marginalizado e com dificuldades na obtencdo de
uma identidade positiva em relacdo ao trabalho. Além disso, esse contexto pode reforcar a
ocultacdo de sua identidade invisivel para que sua deficiéncia ndo seja de repente utilizada como
pardmetro de comparacdo com individuos sem deficiéncia ou até mesmo com outros individuos
com deficiéncias (visiveis ou invisiveis), podendo possibilitar que se sintam mais
inferiorizados.

Quando se aborda a respeito de pessoas com deficiéncias no local de trabalho, néo se
pode deixar de abordar a respeito do capacitismo. O termo capacitismo teve origem nos
movimentos de direitos sociais das comunidades de pessoas com deficiéncia no Reino Unido e
nos EUA durante as décadas de 1960 e 1970 e, inicialmente, descrevia os preconceitos e
discriminacdes enfrentados por essas comunidades (Brown; Leigh, 2020). Com o passar do
tempo, 0 capacitismo passou a a abranger outras formas de discriminagcdo, como racismo,
sexismo e etarismo, alem de incluir deficiéncias invisiveis e doencas crénicas. No contexto
académico (universitario), o capacitismo € visto como endémico, onde had uma pressdo
constante por produtividade, eficiéncia e exceléncia, de forma que ha o pressuposto de um corpo
normativo e plenamente capaz por quem faz parte das universidades. (Brown; Leigh, 2020).
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Nesse sentido, 0 capacitismo pode provocar, no meio académico, expectativas
irrealistas, de modo que essa pressao por produtividade e exceléncia ignore, muitas vezes, as
necessidades das pessoas com deficiéncias (Brown; Leigh, 2020). Esses autores apresentam
também que é muito comum nas universidades que haja uma estrutura fisica e ldgica
inadequadas, com falta de acessibilidade nos prédios, materiais de estudo e auséncia de
tecnologias assistivas adequados. Além disso, o capacitismo esta concentrado na suposi¢do de
que as pessoas com deficiéncias sS40 menos capazes e que, por isso, necessitariam de ‘ajuda’ de
modo constante.

Nessa esfera em torno do capacitismo, vale apresentar a pesquisa realizada por Berghs
et al. (2021), que exploraram como o capacitismo interage com multiplas identidades no local
de trabalho, a fim de compreender a respeito das barreiras e dos facilitadores ao emprego. Os
autores realizaram duas discusses em grupo focal e quarenta e sete entrevistas
semiestruturadas com pessoas com transtornos falciformes.

Na Inglaterra, esses transtornos afetam principalmente pessoas de ascendéncia negra
africana e negra caribenha e € entendido como uma deficiéncia invisivel porque seus sinais e
sintomas podem ser escondidos. Os pesquisadores descobriram que o capacitismo atua como
uma classificacao social incorporada que coloca em primeiro plano o capacitismo, 0 sexismo e
0 racismo, exigindo que os participantes da pesquisa ndo apenas sejam ‘aptos para’ o trabalho,
mas também que se ‘encaixem’ no trabalho. Nesse sentido, as deficiéncias invisiveis tornam-
se visiveis, permitindo discriminagdes implicitas e explicitas. O capacitismo esta ligado a
praticas discriminatorias e dindmicas de poder que impedem 0 acesso ao emprego, retengéo e
desenvolvimento de carreira e também desafiam a garantia de salude para qualquer corpo
sobrecarregado (Berghs et al., 2021).

Esses autores trazem a tona a discussao a respeito do local de trabalho contemporaneo,
que € baseado em normas e suposi¢des estruturais capacitistas implicitas: em torno de corpos
supostamente energizados e capazes de trabalhar por muitas horas sem descanso ou tempo para
recuperacdo; capazes de suportar ambientes de trabalho adversos; capazes de se encaixarem
perfeitamente com as tecnologias do local de trabalho; capazes de realizar trabalhos emocionais
e performarem sem esforgo; capazes de negociar com uma ergonomia negativa; e incorporar
um trabalhador independente ideal ndo relacional (sem doencas, ou sem pausas para que Seu
Corpo precise se nutrir ou para se esvaziar), e que ndo tenha necessidade ostensiva de cuidados
para seu corpo ou que necessite de apoio muatuo de parentes ou da comunidade (Berghs et al.,
2021).
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Para esses investigadores, o0 capacitismo coloca em primeiro plano outras
discriminacdes, e eles esperam que as politicas e praticas de emprego possam discutir sobre as
normas capacitistas com o intuito de promover diversidade e inclusdo. Vale destacar que a
presente tese investigara trabalhadores do setor publico e que atuam numa universidade e é
imprescindivel compreender como a logica capacitista afeta esse espaco de saber e de trabalho
na visdo desses sujeitos.

Outra investigacdo qualitativa que pode trazer mais elementos na construgcdo de um
modelo de formacdo da identidade profissional de pessoas com deficiéncias invisiveis foi
realizada por Sen Mukherjee e Barr (2023). As autoras exploraram, a partir de relatos
aprofundados de experiéncia, o crescimento do estresse poOs-traumatico em médicos com
deficiéncias invisiveis adquiridas. Nesse sentido, esse estudo traz um elemento interessante que
deve ser investigado na presente tese, que € 0 momento de vida em que a pessoa adquiriu a
deficiéncia — ao nascer, na infancia, adolescéncia ou ja na fase adulta. Por mais que nao seja
um trabalho focado na identidade ou identidade profissional, os autores encontraram em seus
achados trés temas em sua amostra: identidade (0 ‘humano’ deixado para tras), self (aceitacdo
do self deficiente) e o renascimento (a fénix renasce das cinzas).

Por fim, dentre os elementos a respeito do processo de incluséo, as autoras apresentam
o0 potencial ndo realizado pelos médicos com deficiéncias invisiveis pode ser aproveitado se
eles forem vistos como ativos para a profissdao médica, e a diversidade for promovida por meio
do fornecimento de suporte apropriado.

A secdo seguinte ira explorar os aspectos metodoldgicos da tese, ou seja, 0S meios que

foram realizados para a operacionalizacdo de toda a investigacao.
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4 ASPECTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo sdo apresentados os aspectos metodoldgicos que serviram de base para a
elaboracdo da tese, contendo os elementos referentes aos aspectos epistemolédgicos da
investigacdo; a tipologia de pesquisa; aos participantes da pesquisa; aos procedimentos de
coleta e analise de dados; aos aspectos éticos; aos riscos e beneficios da pesquisa; além das

categorias de andlise que serviram de base para a analise temética.

4.1 Aspectos epistemoldgicos

O estudo proposto esta dentro de uma abordagem ndo-convencional, aproximando-se
da abordagem fenomenoldgica, ficando isso evidente a partir dos objetivos propostos na tese.
A ideia nesse caso € compreender como o fendmeno (gestdo da identidade profissional de
trabalhadores com deficiéncias invisiveis de uma universidade) serd apresentado a partir da
Gtica dos sujeitos entrevistados.

Essa pesquisa implica uma causalidade compreensiva, referindo-se a significacdo dos
fendmenos compreendidos como totalidades pelos sujeitos. Aqui cabe acrescentar que o objeto
de estudo é o préprio sujeito, atrelando-se a compreensao da epistemologia do intelecto-social.
Assim, a validade aqui abordada esta impregnada de vieses caso sejam avaliados dentro de uma
Otica empirista mais pura. Contudo, nesse caso aqui € algo desejado pelo pesquisador, pois a
pesquisa foi realizada a partir de uma compreensdo fenomenoldgica e de base das ciéncias
sociais, onde a imagem, que € a relagdo entre sujeito e objeto, acaba sendo uma relagdo entre
sujeito e sujeito, incluindo aqui também os vieses e compreensdes do proprio sujeito
investigador (Martins; Bicudo, 2006).

O individuo como sujeito que conhece €, acima de tudo, uma entidade sociocultural, o
que vale para o individuo que pesquisa e para o individuo pesquisado. Assim, mesmo que haja
uma procura mais delimitada e objetiva do fendmeno a ser pesquisado, cabe assinalar que todos
0S sujeitos a serem entrevistados adquirem conceitos em convivio ou associagdo com outros a
partir de suas proprias experiéncias: sejam enquanto criancas, nas familias, nos grupos
escolares, nos grupos de vizinhanca e nos de recreio, e posteriormente enquanto adultos também
nos seus grupos (familia, amigos e trabalho). Desse modo, a partir do entendimento dessa
atividade sociocultural e pratica, o objeto do conhecimento vai muito mais além do que a

simples observacao e experiéncia individual, apresentando-se como complexo ativo-mental, de



56

modo que a acdo individual e coletiva substitui a imagem e apreensdo particular das coisas
(Oliveira; Oliveira-Cunha, 2021)

Vale destacar que ndo interessa para essa tese a neutralidade da ciéncia convencional,
pois 0 estudo ocorreu a partir da experiéncia vivida diretamente pela experiéncia vivida por
pelo sujeito pesquisado, sendo permitidas e desejadas as interpretacdes e inferéncias (Merleau-
Ponty, 2006).

Vale ressaltar que esta pesquisa € um estudo de causalidade compreensiva, algo
caracteristico da abordagem fenomenoldgica. Esse tipo de causalidade estd menos interessado
em identificar causas lineares e objetivas e mais focado em compreender os significados e as
relages contextuais dos fendmenos, conforme vividos e interpretados pelos participantes.
Assim, busca-se ndo apenas descrever 0s eventos, mas explorar como eles sdo percebidos e
integrados nas experiéncias dos sujeitos. Buscou-se a validade interna da pesquisa por meio da
adequacdo do método ao problema, o referencial tedrico (suporte tedrico) do mesmo matiz e
com a correlagdo entre a teoria e o material qualitativo produzido e analisado (Martins;
Theophilo, 2009). De acordo com esses autores, a causalidade compreensiva permite um
entendimento mais profundo dos fendmenos sociais ao enfatizar as relacGes entre contexto,
significado e a¢do, indo além de explica¢bes puramente causais ou deterministas.

Adicionalmente, esta tese adotou um viés interpretativista, que privilegia a compreensdo
dos fenbmenos a partir das perspectivas dos participantes, enfatizando suas construcdes de
significado. Segundo Martins e Thedphilo (2009), o interpretativismo parte do principio de que
o conhecimento social é construido por meio de interagdes entre sujeitos. Diferentemente de
abordagens positivistas, essa perspectiva reconhece a subjetividade como parte integral do
processo de pesquisa, 0 que implica que o pesquisador deve buscar compreender os significados
atribuidos pelos participantes, ao invés de simplesmente observar os fenbmenos de forma
objetiva. Como ndo se propde a testar hipoteses concorrentes, este trabalho foi baseado em
pressupostos tedricos previamente elaborados, alinhados a tradicdo fenomenolégica e a estudos

similares.

4.2 Tipologia

A pesquisa tem interesse no mundo social, isto €, em aspectos que sao singulares,
individuais ou qualitativos. Predomina a visdo de que o mundo social possui uma situagéo
ontolégica duvidosa e de que o que se passa como realidade social ndo existe em qualquer

sentido concreto, mas é um produto da experiéncia subjetiva e intersubjetiva dos individuos,



57

caracterizado assim como sendo um paradigma interpretativista, e dessa forma, interessa-se
pelo ponto de vista do participante em ac¢do e ndo do observador (Morgan, 2005). De acordo
com Corbin e Strauss (1990), os estudos qualitativos podem ser usados em circunstancias em
que se conheca relativamente pouco sobre o fendmeno ou para obter novas perspectivas sobre
questbes sobre as quais se sabe muito.

Quanto a estratégia de pesquisa, foi realizado um estudo qualitativo interpretativo basico
ou genérico, entendido como a propriedade do método de pesquisa cujo foco ndo é a cultura,
como na pesquisa etnografica, nem a analise de uma unidade em particular, como propGe o
estudo de caso, mas sim as percepcoes dos diversos sujeitos em torno do tema proposto (Caelli,
Ray e Mill, 2003).

Quanto aos fins, essa pesquisa classifica-se como sendo do tipo descritivo-exploratdria,
visto que busca ndo somente desenhar o quadro de uma situacdo, pessoa ou evento, mas também
identificar conceitos ou variaveis promissoras, estabelecer prioridades sobre pesquisas futuras
ou sugerir informacgfes e postulados. (Gray, 2016; Hernandez-Sampieri, Collado e Lucio,
2013). Os estudos descritivos medem, avaliam ou coletam dados sobre o fenémeno estudado,
no intuito de dizer como ele € e como ele se manifesta; ja os exploratorios caracterizam um
tema ou problema de pesquisa pouco estudado, do qual se tem muitas duvidas ou que foi pouco
ou nunca abordado antes (Hernandez-Sampieri, Collado e Lucio, 2013).

4.3 Participantes da pesquisa

Os sujeitos dessa pesquisa foram escolhidos a partir de uma populacdo constituida de
trabalhadores do setor publico (servidores docentes e servidores técnicos administrativos), que
atuam numa universidade publica federal, localizada no Ceara, que apresentam algum tipo de
deficiéncia invisivel — deficiéncias sensoriais (baixa visdo e perda auditiva parcial); doencas
que atinjam o sistema imunoldgico como HIV/AIDS; doencas e dores cronicas (diabetes tipo 1
e fibromialgia, por exemplo); Transtorno de Hiperatividade e Déficit de Atencdo (TDAH) ou
outros transtornos que causem desafios de aprendizagem ou limitacBes cognitivas como a
dislexia); e o Transtorno do Espectro Autista (Santuzzi et al., 2019). Seguindo ainda 0 modelo
desse estudo, os critérios de inclusdo para participar da pesquisa foram: i) considerar que
apresentam uma deficiéncia invisivel ha pelo menos 6 meses; ii) ter uma limitagdo ou mais nas
atividades de suas vidas. Os critérios de exclusdo foram: ter deficiéncias visiveis; ter

diagndstico da sua deficiéncia hd menos de 6 meses ou ainda em processo de investigacao; e a
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impossibilidade de compreensdo para o0 consentimento da participacdo da pesquisa e a
realizacdo da entrevista. O critério de exclusdo relacionado ao tempo de diagnéstico acabou
fazendo com que um dos entrevistados fosse excluido da analise, pois o docente entrevistado
ainda estava num processo de investigacdo de seu provavel diagndstico de autismo ha menos
de 3 meses da realizacdo da entrevista.

Apesar do facil acesso aos dados pelo fato do pesquisador atuar como servidor da
universidade, e esse motivo ser relevante para a escolha do local de pesquisa. Um dos principais
motivos da definicdo desse campo se deu por visualizar a universidade como tendo um papel
crucial na sociedade, sendo um espago de: construcao de saber — local onde o conhecimento é
gerado, compartilnado e expandido; além de ser um espaco de formacdo profissional que
proporciona a preparacao dos estudantes para suas futuras carreiras, oferecendo as habilidades
e conhecimentos necessarios. Além disso, o fato de, pelo menos em teoria, ser exemplo de
inclusdo, visto que as universidades devem ser modelos de inclusdo, garantindo que todos,
independentemente de suas diferencas, tenham acesso igualitario as oportunidades
educacionais (Brown; Leigh, 2020).

Além disso, outros dados e elementos justificam a escolha da universidade como local
de pesquisa de pessoas com deficiéncias. Académicos com deficiéncia sdo sub-representados
na academia, inclusive em paises desenvolvidos, com menos de 5% declarando deficiéncia no
Reino Unido (ECU, 2017), por exemplo. Outrossim, a academia é caracterizada por altas cargas
de trabalho, longas horas de trabalho e uma cultura cada vez mais orientada por métricas
(Gruber, 2014; Sang; Keeble; Hawkins, 2015). Essas mudancas refletem uma cultura mais
ampla de mercantilizacdo, com efeitos prejudiciais na vida profissional dos académicos
(Addison, 2016) e implicacdes para académicos com deficiéncia que ja devem se envolver em
trabalho adicional para organizar seu proprio suporte (Merchant; Williams; Taylor, 2020). Ndo
se sabe muito sobre como esses aspectos ‘gananciosos’ das demandas de trabalho da academia
afetam os académicos que sdo deficientes ou tém condi¢des crbnicas de satde (Williams;
Mavin, 2015). Académicos com deficiéncia tém menos probabilidade de serem encontrados em
cargos de lideranga (Emira; Hayes; Ellias, 2018) e, juntamente com outros grupos
marginalizados, tém menos probabilidade de serem submetidos a processos de avaliagdo de
pesquisa (Leathwood, 2017).

Nessa perspectiva, os efeitos de deficiéncia atuam como um limite de carreira
(Williams; Mavin, 2015), resultando no risco de ser ‘outro’ (o diferente) dentro do ambiente
cultural competitivo da academia (Merchant et al., 2020). Percebe-se com essas leituras que as

instituicOes académicas possam estar falhando ou pelo menos com dificuldades no atendimento
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das necessidades Unicas de acesso da equipe académica (Smith; Andrews, 2015), embora o
ensino superior, com sua énfase na criacdo de campi inclusivos para funcionérios, alunos e
docentes, seja um ambiente de trabalho essencial para defender a deficiéncia e o emprego
(Evans; Mathieson; Mandy, 2017). E essa Ultima perspectiva reforca também a escolha de uma
universidade publica como local para a realizagdo dessa pesquisa.

Para se chegar aos servidores, foram enviados e-mails para a lista de todos os servidores
da instituicdo, informando a pesquisa que seria realizada, titulo, objetivo e publico desejado
para realizacdo de entrevistas. Nesse e-mail, continha um link para preenchimento de um
formulario onde o servidor manifestava o interesse em participar da pesquisa, informando se
era técnico ou docente, a deficiéncia invisivel que tinha, além de seus dados para posterior
contato e marcagdo de entrevistas presenciais. Além disso, havia no e-mail os dados de contato
do pesquisador para que os servidores pudessem entrar em contato para manifestar interesse ou
retirar dividas a respeito da pesquisa.

Aleém desse caminho, as primeiras entrevistas foram realizadas com informantes-chaves
com deficiéncias invisiveis (servidores da institui¢cdo) que o pesquisador ja conhecia ou faziam
parte de sua rede de contatos. Eles funcionaram como uma fonte inicial para se obter contato
de outros servidores com as deficiéncias invisiveis. Além dessas fontes, foram realizados
contatos com a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da Universidade e a Secretaria de
Acessibilidade da instituicdo para tentar se obter também possiveis servidores a serem
entrevistados.

A partir dessa busca, os servidores foram contactados pelo pesquisador, e as entrevistas
foram realizadas presencialmente durante o segundo semestre de 2024, sendo gravadas para
posterior descrigdo. Foram realizadas um total de 23 entrevistas, nimero onde foi alcancada a
saturacdo dos dados qualitativos. Ressalta-se que uma entrevista precisou ser excluida da

anélise ap0s se verificar que o entrevistado ndo preenchia os critérios de inclusdo adotados.

4.4 Coleta de dados

No que se refere aos meios, foi uma pesquisa de campo, com 0 uso de entrevistas. A
técnica de coleta de dados escolhida foi a entrevista semiestruturada, elaborada de acordo com
os referencias tedricos apresentados em torno de 3 principais temas: deficiéncias invisiveis,
identidade profissional e gestdo da identidade de pessoas com deficiéncias invisiveis no
ambiente de trabalho. Para Godoy (2010, p.134), a entrevista semiestruturada “tem como

objetivo principal compreender os significados que os entrevistados atribuem as questdes e
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situacdes relativas ao tema de interesse” e “sdo pertinentes quando o assunto a ser pesquisado
¢ complexo, pouco explorado ou confidencial e ‘delicado’. Todas as entrevistas foram gravadas
e transcritas para posterior analise, garantindo um ambiente seguro e o sigiloso aos
participantes.

A roteiro da entrevista apresenta 3 itens com perguntas fechadas e 26 itens com
perguntas abertas. Ele buscou levantar informagdes sobre: como caracteristicas demograficas
socioecondmicas e de formagéo profissional; informacdes sobre a deficiéncia invisivel (como
adquiriu e como descobriu, 0s possiveis sintomas e comorbidades associados, e no caso de
serem episodicos, a forma como se manifestam), a identidade profissional, e as condi¢des de
revelacdo ou ocultacdo dessa deficiéncia no ambiente de trabalho. Dentre os topicos abordados,
constaram: dados pessoais de identificacdo (abreviatura do nome ou nome ficticio, sexo, etnia,
data de nascimento, naturalidade, endereco e estado civil), assim como dados relacionados a
doenca e/ou deficiéncia (ha quanto tempo a doenca foi descoberta; relato de outras doencas ou
deficiéncias ocultas das quais possua; dados sobre atividade profissional (cargo, formacédo, area
de atuacdo, atividades que desempenha na universidade); dados sobre aspectos da identidade
profissional e suas redefinicdes; e dados das estratégias de revelacdo ou ocultacdo da deficiéncia

no trabalho.

4.5 Analise de dados

A anélise dos dados foi realizada utilizando a anélise tematica reflexiva, conforme
proposta por Braun e Clarke (2019). A abordagem utilizada enfatizou um processo
interpretativo interativo que permitiu explorar a riqueza dos dados qualitativos por meio da
identificacdo, analise e relato de temas que surgiram das falas dos participantes.

De acordo com Braun e Clarke (2019), a andlise temaética reflexiva é uma técnica
flexivel que ndo exige categorias pré-definidas, mas permite que os temas emerjam diretamente
dos dados, possibilitando uma interpretacdo profunda do significado contido nas falas dos
participantes. O foco desta abordagem é compreender como o pesquisador interage ativamente
com os dados, considerando seu papel central na construgdo de temas relevantes e
representativos do conjunto de informacgdes coletadas. Essa interacdo envolve escolhas
interpretativas conscientes em cada etapa da analise, 0 que destaca a subjetividade e
reflexividade do pesquisador.

Na prética, ap0s a transcricao integral das entrevistas, realizou-se um processo de leitura

atenta e imersiva de todo o conjunto de textos das transcri¢cOes, etapa essencial para a
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familiarizacdo com os contetdos. Nessa leitura inicial, ja foi iniciada uma busca ativa de
padrdes e temas recorrentes. Essa codificagdo foi conduzida tanto de forma manual quanto com
o auxilio do software MAXQDA, permitindo uma organizacdo sistematica dos extratos
relevantes e garantindo uma anélise consistente e abrangente.

Esses temas foram posteriormente revisados, refinados e organizados para oferecer
insights significativos sobre as experiéncias relatadas pelos entrevistados. Durante a reviséo,
cada tema foi avaliado quanto a coeréncia interna (consisténcia entre os dados que compdem o
tema) e a distingdo clara entre os diferentes temas (heterogeneidade externa). Foi gerado um
quadro temético para organizar e representar as relacGes entre os temas identificados,
assegurando que eles captassem 0s aspectos mais relevantes e significativos dos dados.

O software MAXQDA foi utilizado como uma ferramenta de apoio para facilitar a
organizacéo e visualizacdo dos dados. O software permitiu uma explora¢do mais sistematica e
detalhada das codificagOes, atuando como suporte para O registro e a categorizacdo das
informagdes, mantendo o foco na reflexividade e na construcdo ativa e fluida de temas
relevantes. As ferramentas do programa foram, particularmente, Uteis para identificar padrdes
ocultos e explicitos, permitindo a comparacdo entre os diferentes conjuntos de entrevistas e
contribuindo para a triangulagéo dos resultados.

A abordagem reflexiva possibilitou ndo apenas a compreenséo do que foi explicitamente
dito pelos participantes, mas também dos significados mais profundos que puderam ser
inferidos de suas narrativas. Esse aspecto interpretativo promoveu a identificacdo de elementos
latentes nas falas, como contradigdes, siléncios ou nuances que revelaram as complexidades
das experiéncias relatadas. Dessa forma, gerou-se um entendimento abrangente e interpretativo,

alinhado a natureza exploratoria e qualitativa da pesquisa.

4.6 Temas de anélise

No Quadro 1, apresenta-se uma visdo geral dos temas abordados, os quais foram
organizados para cumprir 0s objetivos geral e especificos do estudo. O roteiro de entrevista foi
construido tendo como base os temas e subtemas da pré-analise do quando tematico. Esse
roteiro, que orientou a coleta de dados de forma consistente com 0s objetivos do estudo, esta

disponivel no Apéndice B.
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deficiéncia

revelacdo e ocultacdo
da deficiénciae o
foco no contexto de
trabalho da
universidade;
aspectos do
continuum da
revelacdo; formas de
divulgagdo.

revelar; aspectos e motivos
para ocultar; formas de
divulgacéo ou ocultacéo;
processo de revelagdo ou
ocultago.

Temas Subtemas da pre- Subtemas emergentes Perguntas de referéncia
anélise do roteiro
Deficiéncia invisivel Tipo de deficiéncia; Conhecimentos e impactos 5.1a5.3
tempo de do diagnéstico; multiplas
diagnostico; deficiéncias e
impactos na comorbidades; outras
autonomia e condigOes invisiveis; suporte
independéncia. social ou familiar;
vulnerabilidades sociais e
falta de suporte.
Identidade profissional Influéncias iniciais; Ambivaléncia de 6.1a6.4;,e7.7
atribuicGes; percurso | sentimentos em relacao a
profissional; relagBes | profissdo ou a institui¢do;
no ambiente espiritualidade; estratégias
profissional; de redefinicao e resiliéncia;
estratégias de novas atribuicdes; percepcdo
redefinicao; de desempenho e
experiéncias produtividade; necessidade
anteriores. de demonstrar bom
desempenho e superacao;
sensacao de ser um
impostor; percurso
profissional — motivagdes;
relacBes no ambiente de
trabalho; sentimentos de
frustragdo relacionados a
profisséo.
Revelagdo e ocultacdo da | Estratégias de Aspectos e motivos para 71a7.6

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2024).

A partir dos dados obtidos no Quadro 1, que sintetiza os temas emergentes identificados

na analise tematica reflexiva, foram realizados os alinhamentos e as comparagdes com a

literatura existente, culminando na apresentacao e discussdo dos resultados. Essa etapa permitiu

contextualizar os achados em relacdo ao referencial tedrico e evidenciar as contribuicdes do

estudo para 0 campo de pesquisa.
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4.7 Aspectos éticos

O protocolo de pesquisa foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da
Universidade Federal do Ceara (UFC), via Plataforma Brasil (CAAE: 80396524.8.0000.5054).
Destaca-se que a presente tese teve seu parecer favoravel consubstanciado junto ao Comité de
Etica e Pesquisa da UFC (PROPESQ — UFC) com o niimero 6.889.569 em 15 de junho de 2024.

O estudo seguiu os preceitos éticos instituidos pelas Resolugbes N° 466 de 12 de
dezembro de 2012 e N° 510 de 07 de abril de 2016 do Conselho Nacional de Saude (CNS), que
aprova as diretrizes e normas regulamentadoras de pesquisas envolvendo seres humanos, bem
como referentes as pesquisas envolvendo seres humanos em Ciéncias Humanas e Sociais,
respectivamente.

Os profissionais que participaram da pesquisa assinaram o TCLE — Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (apéndice A), ficando com uma via do documento. Foi
enfatizado para todos que a participacdo era anbnima e voluntaria e que a qualquer momento

poderiam desistir de participar do estudo, sem qualquer prejuizo.

4.8 Riscos e beneficios da pesquisa

N&o houve riscos diretos a saude fisica dos participantes, porém por envolver temas
sensiveis, alguns participantes apresentaram relatos de forma mais emotiva durante as
entrevistas. Para minimizar esses desconfortos ou constrangimentos, 0 pesquisador garantiu
desde o inicio o anonimato das participantes, o sigilo e a confidencialidade das informacdes e
que poderia suspender a entrevista a qualquer momento que desejassem.

Acredita-se a participacdo dos profissionais com deficiéncias invisiveis pode contribuir
para a melhoria dos aspectos relacionados a gestdo da identidade profissional, além de
possibilitar futuramente a estruturacdo de um ambiente mais adaptado, diverso e inclusivo
dentro da universidade. As contribuicGes da pesquisa podem ser visualizadas com maior
amplitude na secdo referente a apresentacdo e analise dos resultados e nas consideragdes finais

da tese.
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Nessa secdo sdo apresentados os resultados obtidos a partir da coleta de dados de todas

as entrevistas realizadas, buscando dividir a apresentacdo dentro de cada um dos temas e

categorias de analise, dando foco e atencdo as falas dos entrevistados. Vale ressaltar que sdo

apresentados quadros-resumos ao final das subsecGes relacionadas aos objetivos especificos

com os principais achados da pesquisa e a ampliacdo dos modelos tedricos utilizados para a

anélise com novos temas e subtemas encontrados. Além disso, apresenta-se ao final dessa secdo

a sugestdo de um novo modelo de gestdo da identidade profissional para pessoas com

deficiéncias invisiveis (relacionado ao quarto objetivo intermediario da tese).

5.1 Conhecendo melhor os participantes da pesquisa

Nessa subsecéo € apresentado o perfil sociodemografico dos participantes da pesquisa.

Busca-se aqui um aprofundamento inicial das caracteristicas de cada participantes, elencando a

idade, sexo, estado civil, os seus cargos, suas areas de atuacdo na universidade, grau de

escolaridade, nivel de responsabilidade financeira em suas casas, e as deficiéncias ocultas que

possuem.

Quadro 2 — Perfil sociodemogréfico dos participantes da pesquisa

Nivel de
Grau Respon
- Estado < de sabilida A .
Participantes | ldade Sexo Civil Cargo Area Escolari de Deficiéncia(s)
dade Finance
ira
Salde e . Surdez
P1-Sarah 43 Feminino | Divorciada Médica administra E_speczlal Parcial bilateral
Norman . izacao .
tiva parcial
P2-Jessica 54 Feminino Casada Secreta}rla Adm_lnlstr E_spe(ilal Parcial Baixa visdo e
Drew executiva ativa izacao TDAH
- - Autismo -
P3-Sam 42 Masculino | Unido civil Secretqr|o Adm_mlstr Mestrad Parcial nivel 1 de
Gardner executivo ativa 0
suporte
P4-Elsa 38 Feminino Casada Médica Salde Doutora Parcial Visdo
do subnormal
Autismo -
nivel 1 de
p5.Jdlia  da Auxiliar de Saude e Superior suporte,
e 53 Feminino Casada Enfermage | administra | Complet Total TDAH,
Vila Sésamo . L
m tiva 0 dislexia e
Visdo
monocular
P6-Luna 50 Feminino Casada Megﬂga_ Pesquisa E_spe(zlal Parcial TDAH
Lovegood veterinéria izacdo
P7'Tef“p'e 46 Feminino Casada Docente Humanas Doutora Total Autlsmo A
Grandin do nivel 1 de
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suporte e
TDAH
P8-Pgne|ope 53 Feminino Casada Comunn_:ad Adm_lnlstr Mestrad parcial TDAH
Garcia ora social ativa 0
Fibromialgia,
. x endometriose,
P9-Frida 49 Feminino Casada Docente Educz,agao Doutora Parcial doenca
Kahlo e salde do . -
celiaca e visao
monocular
. Superior Perda auditiva
P10-Rocky 60 Masculino Casado Eletricista Operacion incompl Parcial induzida por
Balboa al p
eto ruido
Pl%'B'”y 47 Masculino | Unido civil Docente Educzflgao Doutora Parcial Fibromialgia
Elliot e salde do
- - Surdez
P12-Hellen 54 Feminino | Divorciada Secreta}rla Adm_lnlstr Mestrad Total bilateral
Keller executiva ativa 0 .
parcial
P13-Odin 55 Masculino | Uniao civil Bibliotecari Adm_lnlstr Mesirad Parcial Visdo
0 ativa 0 monocular
. L Pessoa
Eifrﬁaab”el 44 Masculino Solteiro Pedagogo Ad{ﬁ'\gsn Meztrad Parcial vivendo com
HIV (PVHIV)
Assistente . Autismo -
. . Superior nivel 1 de
P15-Amelie - . em Administr .
) 37 Feminino Solteira S . complet | Parcial suporte,
Poulain administrag ativa
%0 0 TDAH e
fibromialgia
Técnico em Autismo -
P16-Alan 38 Masculino Solteiro tecnologia Adm_mlstr E_specilal Parcial nivel 2 de
Touring da ativa izacdo
. . suporte
informacéo
Pir- - Erin 41 Feminino Casada Docente Agrarias Doutora Parcial TDAH
Brockovich do
P18-Claire 55 Feminino Casada Docente Letras Doutora Parcial Fibromialgia
Fraser do
P19-Nick 45 Masculino Un,|ao Docente Letras Doutora Parcial Diabetes Tipo
Jonas estavel do 1
. Autismo -
P20-Shaun 60 Masculino Casado Docente Tecnologi | Doutora Parcial nivel 1 de
Murphy a do
suporte
. - Surdez
P21-Elizabeth 53 Feminino Un,lao Docente Humanas Doutora Parcial unilateral e
Bennet estavel do - .
fibromialgia
p22-
. . . . Doutora . N
Katherinne 54 Feminino | Divorciada Docente Letras do Total Fibromialgia
Ann

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2024).

Antes de iniciar uma andlise desse perfil sociodemografico dos entrevistados, vale

ressaltar que, para preservar o sigilo e a privacidade dos participantes da pesquisa, foram

utilizados nomes de personagens ficticios ou de figuras da vida real. Essa estratégia foi utilizada

conforme orientacGes éticas para pesquisas envolvendo seres humanos, atendendo ao

compromisso de anonimizacdo dos dados e respeito a confidencialidade. A escolha dos nomes

foi cuidadosamente elaborada pelo pesquisador para refletir, de maneira simbdlica,

caracteristicas observadas no contato com os participantes, envolvendo desde aspectos fisicos,

psicoldgicos, tragcos de personalidade, até outras referéncias como o simbolo de enfrentamento

de desafios e de conquistas de alguns desses personagens. Por exemplo, alguns nomes remetem
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a figuras conhecidas pela superacdo de barreiras e pela inspiracdo, alinhando-se ao proposito
desta pesquisa. Ressalta-se que os entrevistados ndo foram consultados quanto a uso desses
nomes ficticios ou de personagens da vida real, mas espera-se que encarem essa escolha como
uma maneira de reforcar seus protagonismos e homenagear seus desafios da vida cotidiana.
Segue a lista de participantes o0 motivo da escolha dos nomes e personagens associados:
e P1-Sarah Norman: trata-se de uma personagem do filme Filhos do Siléncio (Children
of a Lesser God). Ela é surda e lida com questfes de identidade, autonomia e inclusdo em
um mundo onde a comunicacao frequentemente é desafiadora. A escolha deu-se justamente
pela participante ter surdez bilateral parcial e apresentou como principais temas na sua
entrevista os desafios que enfrenta a partir da necessidade de sua comunicacdo eficaz nas
suas relacoes;
e P2 - Jessica Drew: é a representacdo da identidade civil da mulher-aranha em algumas
versdes de quadrinhos e animagdes. Em algumas historias, ela enfrenta dificuldades de satde
e adaptacdo ao ambiente, mas é reconhecida por sua determinacdo, inteligéncia e capacidade
de superar desafios, situacdes e caracteristicas semelhantes as observadas na participante
entrevistada;
e P3 - Sam Gardner: ele € o protagonista da série Atypical. Ele é um jovem autista que
navega pelos desafios de transicdo para a vida adulta, incluindo trabalho, amizades e
identidade. Por ter desafios também relacionados ao autismo, essa foi o principal motivo da
escolha para esse terceiro participante;
e P4 — Elsa: é protagonista da animacdo Frozen. Trata-se de uma personagem resiliente
que enfrenta preconceito e isolamento devido a suas diferengas. Assim como quarta
participante da pesquisa, ela aprende a aceitar suas caracteristicas unicas e transforma-las
em forca;
e P5-Juliada Vila Sésamo: € uma personagem autista da animacéo Vila Sésamo, que foi
criada para aumentar a conscientizacdo sobre o autismo e a inclusdo. Ela é gentil,
determinada e criativa, caracteristicas que se alinham a personalidade e jornada de
autodescoberta participante entrevistada;
e P6 — Luna Lovegood: E uma personagem do filme Harry Potter. Ela pensa ‘fora da
caixa’, valoriza a empatia e aceita as diferencas, qualidades essenciais para profissionais
dedicados e cuidadosos como é o caso da participante entrevistada. A escolha desse
personagem também remete a sua postura diante de desafios sociais e emocionais, 0 que se

alinha a experiéncia de viver com TDAH e viver em ambientes que exigem adaptacéo;
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e P7 — Temple Grandin: nesse caso, & um personagem da vida real, que foi retratado no
filme Temple Grandin de 2010). Ela é uma mulher autista que transformou sua condi¢cdo em
forca, tornando-se uma defensora da inclusdo e da aceitacdo da neuro divergéncia. Ela é
militante e comprometida em abrir caminhos para outros, caracteristicas singulares
encontradas também na professora entrevistada;

e P8 — Penélope Garcia: é uma personagem da série Criminal Minds. E criativa,
acolhedora e usa métodos coloridos e Unicos para organizar seu trabalho, superando desafios
emocionais e sociais. Ela simboliza a energia e a criatividade de alguém com TDAH que
encontra formas de superar barreiras organizacionais e emocionais. Além disso, ela também
cria um ambiente acolhedor ao seu redor, semelhante ao descrito pela participante, no que
ela denominou de “bolha de suporte”;

e P9 - Frida Kahlo: é uma artista mexicana e figura histérica que teve sua vida marcada
por dores fisicas, superacao e ativismo. Ela enfrentou desafios fisicos e emocionais enquanto
produzia arte que refletia suas lutas e inspirava outros. Tal aspecto da sua vida remete ao que
foi encontrado na docente entrevistada, sendo um simbolo de resiliéncia e autenticidade;

e P10 - Rocky Balboa: assim como o entrevistado, que enfrenta perda auditiva induzida
por ruido (PAIR), ele desenvolve perda auditiva parcial ao longo de sua carreira devido aos
golpes recebidos no boxe. Trata-se de um personagem que simboliza a forca emocional e
determinacdo de continuar lutando, mesmo diante de adversidades fisicas e emocionais,
assim como o entrevistado, que segue dedicado ao seu trabalho mesmo com barreiras e falta
de reconhecimento. O entrevistado apresenta uma atitude e comportamento ativo na busca
por melhores condicdes de trabalho e seguranca para si e seus colegas;

e P11 - Billy Elliot: é o protagonista do filme Billy Elliot. Billy é um jovem que desafia
estereotipos ao perseguir seu sonho de ser bailarino, enfrentando preconceitos e dificuldades
financeiras. Da mesma forma do docente entrevistado, ele utiliza a danga como expressao e
superacéo pessoal, mantendo-se resiliente mesmo em ambientes desafiadores;

e P12 — Hellen Keller: é uma ativista e escritora com deficiéncia auditiva e visual.
Representa um simbolo de superacdo e empoderamento na vida real. Além disso, sua
dedicacdo a escrita, a comunicacdo e ao trabalho para aumentar a incluséo reflete de algum
modo a postura da entrevistada em relagdo a sua profissdo e a busca por respeito e
valorizacéo;

e P13 — Odin: é o pai do protagonista do filme Thor. Assim como o participante

entrevistado, ele tem visdo monocular. Apresenta uma trajetoria que envolve lidar com
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limitagdes enquanto continua a exercer grande influéncia em seu ambiente, simbolizando
resiliéncia e lideranca, semelhante de algum modo ao encontrado nas falas do participante
da pesquisa;

e P14 — Gabriel Estrela: é um influenciador digital e produtor brasileiro, que da mesma
forma do entrevistado, € uma pessoa que vive com HIV e milita em torno da causa, tendo
inclusive algumas producdes nessa tematica;

e P15- Amelie Poulain: protagonista do filme que leva o seu proprio nome, ela simboliza
a introspeccdo e a capacidade de transformar pequenas agdes em grandes impactos,
apresentando assim uma forte conexao com as caracteristicas percebidas na entrevistada;

e P16 Alan Turing: personagem baseado na figura historica do matematico Alan Turing,
protagonista do filme O jogo da imitacdo. Ele foi um génio matematico que enfrentou
dificuldades sociais, sendo reservado e muitas vezes incompreendido perante seus pares, ao
mesmo tempo que foi essencial para a decodificacdo do enigma na Segunda Guerra Mundial.
Da mesma forma do apreendido no participante entrevistado, ele reflete resiliéncia, foco e
uma paixdo por resolver problemas complexos na sua area de atuacgéo;

e P17 — Erin Brockovich: é a protagonista do filme Uma mulher de talento, baseado em
uma historia real. Ela € uma mulher resiliente que enfrenta dificuldades pessoais e
profissionais, mas utiliza sua determinagdo para superar preconceitos e alcangar grandes
feitos. Representa ainda uma luta em um ambiente predominantemente masculino e
conservador, refletindo a forca e dedicacdo da docente entrevistada;

e P18 - Claire Fraser: protagonista do seriado Outlander. Ela € uma curandeira e médica
que, ao longo da historia, enfrenta dores fisicas e emocionais devido as circunstancias
extremas. Sua perseveranca, inteligéncia e cuidado com os outros a tornam uma figura
representativa, tal qual a docente entrevistada que tem fibromialgia e passou a exercer esse
tipo de lideranga em seu ambiente de trabalho da universidade;

e P19 — Nick Jonas: é um cantor e ator que tem diabetes melitos tipo 1 (DM1). Ele foi
diagnosticado com DM1 aos 13 anos. Vem sendo um defensor ativo da causa e fundou a
organizacdo Beyond Type 1, que oferece suporte a pessoas com diabetes. O docente
entrevistado também tem DM1 e apresenta de alguma forma uma atitude de buscar
conscientizacao a respeito da diabetes no seu ambiente de trabalho;

e P20 — Shaun Murphy: € o protagonista do seriado The good doctor. Ele apresenta
habilidades excepcionais como cirurgido, com atencdo a detalhes e capacidade analitica

impressionante. Apesar das dificuldades sociais devido a ser do espectro autista, ele brilha
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em uma area altamente técnica e exigente. O docente entrevistado tem o diagndstico de
autismo relativamente recente (h4 1 ano), e apresenta habilidades técnicas refinadas,
relacionadas a area de tecnologia, mas com grandes dificuldades nas relacGes sociais dentro
de sua trajetdria profissional,

e P21 - Elizabeth Bennet: é protagonista do filme e livro Orgulho e Preconceito. Ela é
inteligente, critica e frequentemente questiona os padrGes ao seu redor, caracteristicas
marcantes também na docente entrevistada. Além disso, outra semelhanca é que ela enfrenta
preconceitos e desafios relacionados a como é percebida por sua comunidade;

e P22 — Katherine Ann: é a protagonista do filme O sorriso de Mona Lisa. No drama, ela
€ uma professora de Histéria da Arte que leciona no tradicional e conservador colégio
feminino Wellesley na década de 1950. Trata-se de uma personagem forte, inspiradora e
profundamente comprometida com a ideia de que a educacgdo tem o poder de transformar
vidas. Do mesmo modo da docente entrevistada, ela encara desafios estruturais e sociais em
seus ambientes de trabalho. Além disso, precisa equilibrar a paixdo pelo ensino com as
limitacGes e obstaculos impostos, tanto externos (conservadorismo institucional) quanto
internos (emocionais e fisicos).

De acordo com o visualizado no Quadro 2, aponta-se que as idades dos participantes
variam de 37 a 60 anos, indicando uma ampla gama de experiéncias profissionais e de vida. A
diversidade nessa faixa etaria pode contribuir para diferentes perspectivas sobre a gestdo da
identidade profissional e as estratégias de inclusdo de cada um dos participantes, além de poder
observar se ha outros tipos de preconceito como o etarismo. Nessa esteira, participantes mais
jovens, como Amelie Poulain (37 anos) e Alan Touring (38 anos), podem trazer desafios mais
recentes, enquanto 0s mais experientes, como Rocky Balboa (60 anos) e Shaun Murphy (60
anos), podem apresentar indicios de relatos mais maduros relacionados ao enfrentamento e as
acomodacdes em seus ambientes de trabalho. Por outro lado, participantes mais velhos podem
apresentar algumas dificuldades maiores para lidar com mudangas ou com o uso de tecnologias
assistivas.

A maioria dos participantes é do sexo feminino (14), com representagdes em diversos
estados civis (casadas, divorciadas, solteiras e em unido estavel). Esse dado pode indicar
algumas nuances de como as deficiéncias invisiveis interagem com responsabilidades
familiares e sociais, além de observar se ha preconceitos relacionados género e em alguns casos
a orientacdo sexual. De toda forma, a presenca masculina também é significativa (8
participantes), com diferentes perfis profissionais e tipos de deficiéncia, como Nick Jonas

(diabetes tipo 1) e Alan Turing (autismo - nivel 2 de suporte).
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Acredita-se que a visdo desses dois grupos de cargos pode apresentar aspectos
especificos de acordo com suas areas de atuacdo, enriquecendo a possibilidade de analises
comparativas quanto a gestdo de suas identidades profissionais. Ha participantes em diversas
areas de atuacdo, como saude, administracdo, letras, humanas, agrarias e tecnologia. 1sso
reforga o carater interdisciplinar do estudo, permitindo uma analise abrangente das dindmicas
de trabalho e das experiéncias de inclusdo e pertencimento. Além disso, a partir de uma anéalise
de temas evocados nas entrevistas podem sugerir a presenca de culturas dominantes e
subculturas na universidade e suas possiveis influéncias no relato de cada participante. Contudo,
dos cargos técnicos administrativos, ha apenas um participante ocupante de um cargo
operacional (Rocky Balboa), o que pode apresentar algumas singularidades de sua atuacéo e
percepcao quanto aos construtos analisados na pesquisa.

Dez (10) participantes possuem doutorado, sendo 9 docentes e 1 técnico administrativo.
Cinco (5) participantes possuem mestrado, quatro (4) possuem nivel de especializacéo, dois (2)
possuem nivel superior completo, e apenas um (1) possui nivel superior incompleto. Tais dados
podem sugerir que muitos ocupam posicGes de alta qualificacdo e exigéncia no ambiente
académico e profissional. Pode também indicar, porém, a busca de uma formacdo mais
qualificada como um possivel enfrentamento do capacitismo em contextos de alta exigéncia.
Além disso, pode demonstrar uma busca constante de conhecimento e aperfeicoamento na
carreira, ou uma procura de obtencdo maiores ganhos financeiros a partir de Incentivos a
Qualificacdo (1Qs) garantidos aos ocupantes de cargos nas universidades publicas federais.

As deficiéncias incluem condigdes sensoriais (como surdez parcial ou visdo subnormal),
neurodiversidade (autismo e TDAH), doengas cronicas (fibromialgia, diabetes tipo 1) e outras
deficiéncias como pessoa vivendo com HIV. Essa variedade demonstra a complexidade do
tema, e que pode apresentar implicacdes especificas para cada tipo de deficiéncia. Sabe-se que
algumas dessas deficiéncias podem provocar maiores dificuldades, exigir diversos tipos de
acomodacdes, e terem potenciais distintos de estigmatizacdo no ambiente em que se relacionam
no trabalho. Nesse sentido, participantes com multiplas deficiéncias, como Julia da Vila Sésamo
(autismo, TDAH, dislexia e visdo monocular) podem apresentar desafios mais amplos e
multidimensionais na gestéo de suas identidades profissionais. No caso de uma pessoa vivendo
com HIV, como é o caso de Gabriel Estrela, sabe-se que tal deficiéncia apresenta um alto
potencial de estigmatizacao.

O nivel de responsabilidade financeira varia entre total e parcial. Participantes como

Julia, Temple Grandin e Hellen Keller, com total responsabilidade, podem oferecer insights
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sobre como as deficiéncias invisiveis afetam a estabilidade econdmica e o equilibrio entre
trabalho e vida pessoal.

Por fim, ap6s o conhecimento e analise do perfil sociodemogréafico dos participantes,
serdo apresentadas a seguir as subsecdes relacionadas aos objetivos intermediarios da tese para
se chegar as possiveis respostas para a pergunta de pesquisa: como ocorre a gestdo da identidade

profissional de servidores com deficiéncias invisiveis em uma universidade publica?
5.2 Deficiéncias ocultas

Nessa subsecdo sdo apresentadas as analises e discussdo dos resultados referentes ao
objetivo especifico que pretende: investigar as percepc¢des em torno das deficiéncias invisiveis
entre servidores com deficiéncias ocultaveis. A andlise tematica desses construtos foi gerada
via software MAXQDA, resultando em network views dos codigos e subcddigos tematicos

hierarquizados a partir da maior representatividade dos segmentos captados nas entrevistas.

Figura 4 — Modelo dos codigos hierarquizados em torno das deficiéncias ocultas

@Mias Ocultas (714) \

Diagnosticos - Conhecimento e @
impactos (260) Masking (20)

Autonomia e Independéncia (88)

@)

Mualtiplas Deficiéncias e
Comorbidades (66)

) @)

Suporte Social ou Familiar (30)  vulnerabilidades Sociais e Falta
de Suporte (27)

)

Qutras Condigdes Invisiveis (36)

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2024).

O tema ‘Deficiéncias Ocultas’ apresentou um total de 714 segmentos registrados na

andlise dos participantes da pesquisa. O tema destaca as percep¢des dos sujeitos em torno das
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experiéncias relacionadas ao conhecimento sobre diagndsticos e 0s impactos das suas
deficiéncias invisiveis em torno de suas vivéncias profissionais e pessoais, além de estratégias
de enfrentamento adotadas para buscar autonomia a independéncia. Ele reflete ainda a busca
dos participantes por equilibrio entre suas limita¢c6es e produtividade. Dentre os subtemas ainda
sdo apresentados aspectos relacionados ao suporte social ou familiar percebidos pelos
participantes e de que modo as vulnerabilidades sociais emergem como fatores que influenciam
diretamente a qualidade de vida e o enfrentamento das deficiéncias invisiveis.

Algumas falas sdo representativas desse tema das deficiéncias ocultas, principalmente
as definicOes das deficiéncias que possuem e j& algumas compreensdes em torno de como elas
interferem em suas percep¢des. Sam Gardner relatou, por exemplo, que sua deficiéncia ndo é
algo que lhe define. Isso, de algum modo, relaciona-se com o conceito de gerenciamento de
identidade apresentado por Santuzzi et al. (2019), os quais destacam que os profissionais
desenvolvem estratégias para proteger sua imagem e evitar a discriminacdo implicita ou
explicita ao lidar com deficiéncias invisiveis.

No campo das deficiéncias ocultas sensoriais, Elsa disse: “Todas as fun¢des nas quais
a visdo a longa distancia é necessaria, como dirigir, enxergar uma placa, um aviso a uma
distdncia maior, até mesmo acompanhar uma apresentacdo, por exemplo, em slides a uma
distancia maior. Tudo isso traz limitagdes para mim. Letras muito pequenas”. Esse trecho ilustra
os desafios abordados por Brown e Leigh (2020) ao apresentarem que a falta de adaptacdo em
contextos académicos e organizacionais podem ampliar as barreiras enfrentadas por pessoas
com deficiéncias invisiveis, mesmo quando existam politicas inclusivas no papel.

Outro aspecto relacionado a esse grande tema foi o tempo de diagnéstico, algo que foi
inclusive um critério para escolha dos entrevistados (pelo menos 6 meses do diagnostico).
Alguns servidores descobriram suas deficiéncias ainda criancas, principalmente os que tem
deficiéncias congénitas tais como a Elsa que tem uma condigdo congénita que ocasionou a sua
visdo subnormal. Mas ha casos como o do Professor Shaun Norman, que descobriu que tinha
autismo ha um pouco mais de um ano, apesar de ja sentir muitos sintomas relacionados ao
espectro autista, tal como relatou: “SO que assim, eu sempre reputei a fraquezas pessoais,
problemas de comportamento, dificuldades minhas que eu ndo conseguia superar, que eu nao
me esforcava suficientemente. E ai de repente eu me vi”. Esse trecho converge com o que ha
nas analises de Beatty e Joffe (2006), que identificaram como diagnosticos tardios podem
redefinir experiéncias passadas, reduzindo os sentimentos de culpa e aumentando a

autocompreenséo.
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5.2.1 Diagnosticos — conhecimentos e impactos

Um subtema que emergiu da analise dos entrevistados em torno das deficiéncias
ocultdveis e que estd relacionado diretamente ao tempo de diagndstico foi o ‘Diagndstico —
Conhecimentos ¢ impactos’, que apresentou 260 segmentos codificados. Ele esta relacionado
com a percepcdo dos impactos do diagnostico, o tempo de diagndstico, 0os conhecimentos a
respeito das deficiéncias, a busca de informacdes, as adaptacGes necessarias e formas de
tratamento e cuidados. Além dos proprios conhecimentos relacionados as suas condigoes,
alguns entrevistados trouxeram o quanto a falta de informacdes por parte das pessoas com quem
convive, principalmente no campo de suas relagdes de trabalho, pode ser algo que Ihes afeta ou
que podem causar ruidos em suas comunicacdes, como exemplo disso, Sam Gardner afirmou:
“Eu s6 me sentia um pouco constrangido com uma agente de acessibilidade daqui, por incrivel
que parega...ela chegou pra mim e disse: ah, 0 seu autismo € o top...eu disse: como assim, 0
top? Ai ela: ndo, o que é maravilhoso. Eu disse: Maravilhoso pra quem? Pra mim néo é, mas...”.

Esse episodio relatado por Sam ilustra as lacunas de conhecimento e sensibilizacéo
mencionadas por Brohan et al. (2012). Esses autores argumentam que a falta de preparo dos
colegas e gestores amplia os desafios de inclusdo e pode gerar sentimentos de isolamento. 1sso
de alguma forma ja comprova a grande interrelacdo entre os temas das deficiéncias ocultas e 0
da incluséo e diversidade no trabalho que ainda sera discutido com mais profundidade em outra
subsecéo.

Outro trecho representativo desse subtema em torno do conhecimento e impactos do
diagnostico ¢ o descrito por Elsa: “...com a deficiéncia visual, obviamente, eu ndo podia
escolher uma especialidade cirargica ou mesmo uma especialidade que requeresse uma visao
mais acurada... acabou que eu escolhi uma que se adequa bem as minhas potencialidades”. 1sso
de alguma forma ja denota o quanto o conhecimento claro de suas limita¢des fez a entrevistada
seguir por um outro percurso na sua carreira de médica, relacionando-se diretamente com a sua
identidade profissional.

Esse processo de ajuste entre capacidades e escolhas profissionais conflui com os
achados de Brown e Leigh (2020), que argumentam que pessoas com deficiéncias invisiveis
muitas vezes necessitam realizar escolhas estratégicas em suas carreiras como forma de se
adequar a ambientes de trabalho pouco inclusivos, criando trajetos que valorizem suas
habilidades sem comprometer seu bem-estar. Outra fala que reforca isso é da médica veterinaria
Luna Lovegood ao abordar a respeito dos impactos do TDAH na sua atuagdo e escolhas

profissionais: “Isso criou um, por exemplo, eu percebo nitidamente que eu escolhi ndo trabalhar
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com clinica por causa disso. Porque a clinica, ela exige um senso de vocé conseguir conectar
informagdes”.

Na perspectiva da falta de conhecimento e inclusive de ndo saber seu proprio
diagnostico quando ja atuava num dos setores pelos quais passou na universidade, Julia relatou:
“S6 que eu ndo entendia o que era gque eu tinha. Eu tinha crises la no meu trabalho, 1a no meu
antigo trabalho, s6 que eu ndo sabia. Eu achava que... eu levava tudo pelo lado espiritual”. Em
contraposicdo a falta de conhecimento, a professora Temple Grandin, mesmo com estudos e
conhecimentos por ser da area de humanas, passou por um processo de descoberta em relagédo

ao seu filho para depois assimilar seu préprio diagndéstico:

... a partir do meu filho eu ja sabia que eu tinha por causa da teoria que eu j& conhecia
e por causa das caracteristicas serem todas iguais, né? E tanto que quando me disseram
assim, as professoras dele me disseram quando ele tinha trés anos: olha, leva para
avaliar que a gente acha que ele é autista. Eu me ofendi, achei que era absurdo e
porque eu disse que eu sou igual. Entdo, ndo tem por que achar isso porque eu sou
igual, né? Na época, mas ai depois a ficha foi caindo. Eu comecei a estudar mais e
tudo, ai comecei a ver que talvez eu também fosse (Temple Grandin).

A experiéncia relata por Jalia vai ao encontro das discussdes de Santuzzi et al. (2019)
sobre como a invisibilidade de deficiéncias pode resultar em interpretacdes equivocadas e
internalizacdo de sentimentos de inadequacdo ou incapacidade. Por outro lado, o que foi
apresentado por Temple Grandin revela como o conhecimento técnico e tedrico sobre o autismo
influenciou sua compreensdo pessoal e profissional. O impacto inicial foi de uma negacdo ao
diagnostico do filho e, por extensdo, do seu proprio, refletindo as barreiras culturais e sociais
que cercam a aceitacdo de deficiéncias, mesmo entre pessoas com formacao académica. 1sso
vai na mesma direcdo da pesquisa realizada por Jammaers, Zanoni e Hardonk (2016), que
destacam que mesmo individuos com boas informacdes nao estdo imunes ao impacto do
estigma, especialmente quando confrontados com a possibilidade de que as caracteristicas de
uma deficiéncia invisivel possam estar presentes em si mesmos.

Vale ressaltar ainda que experiéncia relata por Temple Grandi também exemplifica o
que Brown e Leigh (2020) chamam de ‘autodescoberta reflexiva’, um processo pelo qual as
experiéncias pessoais e 0s contextos académicos convergem para permitir uma compreensao
mais profunda das condig¢Oes invisiveis. A narrativa de Temple Grandin sugere que o
diagnostico, mediado pelo estudo e observacgéo do filho, ndo apenas trouxe autoconhecimento,
mas também contribuiu para sua resiliéncia e adaptacdo no ambiente profissional.

Em contraposicdo a experiéncia de Julia, em que a falta de diagndstico prolongou o
sofrimento e gerou ruidos interpretativos, Temple Grandin conseguiu de algum modo

transformar o conhecimento acumulado em uma ferramenta para melhor gerenciar sua
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identidade e trajetdria profissional. Esse confronto de experiéncias destaca a importancia do
acesso precoce a informacdes sobre o diagndstico, algo plenamente abordado por Brohan et al.
(2012), que argumentam que o conhecimento e a conscientizacdo sdo fatores essenciais para
promover inclusdo e reduzir barreiras no ambiente de trabalho. Outras falas que reforcam essa
posicdo sdo: “Pois é... ai quando eu vejo pessoas... ah, eu acho que eu tenho TDAH... sem... ter
se aprofundado, entendeu? Porque ndo é s6 o esquecimento que é o TDAH...” (Penélope
Garcia); “Eu acho que talvez tenham o antes e depois. Antes de ter os diagndsticos e essas
doencgas serem mais é... faladas ndo necessariamente compreendidas” (Frida Kahlo); “...no auge
dos meus 40 anos, hoje eu ja entendo e ja sei como lidar com isso, mas foi um longo caminho
de conhecimento para tentar entender e respeitar mesmo as minhas limitagdes” (Erin

Brockovich).

5.2.2 Autonomia e independéncia

Outro subtema abordado com relagdo as deficiéncias ocultas foi o ‘Autonomia €
Independéncia”. Esse subcddigo tematico diz respeito a percepcdo dos entrevistados dos
impactos da deficiéncia na autonomia e independéncia, atividades de trabalho e outras rotinas
e teve um total de 88 segmentos encontrados nas entrevistas. A respeito desse tema, Sarah
Norman disse: “...eu com a prétese sou 100%, eu sem a protese eu preciso de, de que uma
pessoa me avise que esta tocando o telefone, que esté tocando o interfone..., mas com a prétese
eu sou 100% autdbnoma e independente”. Jessica Drew comentou a respeito do tema da seguinte
forma: “No trabalho sim, porque como eu te falei, as vezes a vista fica cansada, da dor de
cabeca. As vezes as letras embaralham. Eu sem querer fago alguma coisa errada”. Ja Elsa
relatou: “Entdo, a curta distancia ndo, acabo aproximando um pouco mais e funciona. Estudo,
atendimento eu nunca senti tanta dificuldade... hoje acho que a tecnologia ajuda muito porque
vocé consegue bater uma imagem, ampliar, é mais facil acompanhar do que anteriormente”.

O relatado por Sarah Norman dialoga com os achados de Santuzzi et al. (2019), que
destacam que as tecnologias assistivas desempenham um papel central na promocgdo de
autonomia e na reducdo de barreiras funcionais no ambiente de trabalho. Por outro lado, a
experiéncia de Jessica Drew, que relata limitagdes relacionadas a visdo, indicam que nem todas
as barreiras podem ser superadas facilmente, mesmo com adaptacdes. Tal aspecto reforga o
conceito de capacitismo estrutural abordado por Brown e Leigh (2020), que apontam que 0s
ambientes de trabalho e suas demandas frequentemente nao consideram as especificidades de

pessoas com deficiéncias invisiveis. Nesse sentido, outras falas reforcam essa questéo, tais
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como: “E preciso um tipo de atencio, porque as vezes eu até fico pensando, cara, isso é... Ndo
tem como um cérebro humano lidar com isso o tempo inteiro, né? Entdo, é um tipo de atencéo,
assim, de ficar fazendo teste de glicose” (Nick Jonas); “...eu procuro caminhos de lidar com a
deficiéncia para conseguir fazer o que eu ndo fazia” (Erin Brockovich).

A experiéncia positiva de Elsa em torno da tecnologia no seu trabalho compactua com
as discussdes de Beatty e Joffe (2006), ao argumentarem que as ferramentas tecnoldgicas ndo
apenas promovem maior acessibilidade, mas também reforcam a autonomia psicoldgica dos
individuos na medida que possibilitam um maior controle sobre suas atividades. Erin
Brockovich também apresenta uma fala alinhada com essa perspectiva: “Eu vivo com a agenda
do Google. Tenho uma dificuldade absurda de me organizar nas tarefas. Se ndo for com o

auxilio da agenda, do alarme, pra lembrar, perco o compromisso demais, eu perco o prazo”.

5.2.3 Mdltiplas deficiéncias e comorbidades

Na sequéncia, um subtema gque emergiu da analise das falas dos entrevistados foi o das
‘Multiplas Deficiéncias e Comorbidades’ com 66 segmentos codificados. Foi constatado que
alguns dos entrevistados apresentem mais de uma deficiéncia invisivel e, além disso, que
algumas deficiéncias trazem consigo algumas comorbidades, principalmente no campo da

saude mental. Nesse sentido, tem-se a fala da Julia:

Pronto, isso. Eu precisava me sentar na frente, sabe? E ai, eu ndo conseguia enxergar
direito... ai ja tinha a parte do aprendizado, da dificuldade de aprender... ai ja vem
outra histdria, que é a historia do autismo, que eu ndo sabia, mas com certeza eu ja
nasci, porque eu sempre, desde crianga que eu tive esses sintomas, sabe? Eu sempre
era assim, como € que eu quero dizer? Era uma crianca que tinha sérios transtornos.
Tinha dificuldade na parte relacional (Julia do Vila Sésamo).

Sobre isso, Amelie Poulain descreveu:

Eu tenho dificuldade de lidar com o publico presencialmente por causa do meu
autismo. E tenho dificuldade de me focar no trabalho as vezes. Por causa do TDAH
também eu sou muito desligada. E eu tenho crise de fibromialgia que me tiram do
trabalho. Eu tive duas crises de fibromialgia esse ano. Tive que ficar uma semana em
casa porque eu ndo aguentava a dor (Amelie Poulain).

Quanto as comorbidades associadas, o Gabriel Estrela relatou:

Eu acho que algumas coisas eu vou ser inteligente, mas eu sei que do ponto de vista
da minha depresséo, eu tenho feito acompanhamento... entdo algumas coisas eu sei
que sdo decisbes que dependem de mim, mas sao coisas que eu estou querendo fazer,
que eu nao fiz ainda, com a questdo de querer mudar os ciclos para quando comegar...
e a questdo financeira melhorar também, tem algumas coisas que dependem, nédo
apenas da minha boa vontade, depende se vocé também tem condicdes de fazer, entao
assim, o que eu estou podendo fazer, eu posso, mas nem tudo eu posso fazer que eu
gostaria, por exemplo, eu gostaria de fazer psicoterapia de uma forma mais constante,
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eu gostaria, mas eu ndo tenho condicdo financeira para isso no momento, gostaria de
estar fazendo uma atividade fisica (Gabriel Estrela).

Ainda no que diz respeito as comorbidades, Alan Touring trouxe:

Eu sai do setor de trabalho anterior por causa de estresse. A minha chefe sabe, soube
tudo o que aconteceu, soube do meu problema de sadde, que ndo foi simples, foi até
bastante grave, e ela sempre me ajudou bastante nesse primeiro momento. Hoje eu
estou muito bem, medicado, fazendo acompanhamento para manter... ndo ter mais as
crises de ansiedade, manter o estresse controlado. O psiquiatra vem fazendo
avaliacOes para saber se a medicacdo que eu estou tomando € a melhor para a minha
situacdo, e vou continuar me tratando para nao ter de novo outro pico de estresse (Alan
Touring).

O relato de Julia, que menciona a coexisténcia de dificuldades visuais, de aprendizado
e relacionais relacionadas ao autismo ndo diagnosticado na infancia, traz a tona como a
interacdo entre diferentes deficiéncias pode impactar profundamente a experiéncia de uma
pessoa. Tal achado vai na mesma direcdo da pesquisa de Santuzzi et al. (2019), que apresentam
que as deficiéncias invisiveis raramente sdo condicdes isoladas, mas sim componentes de uma
rede complexa de desafios fisicos, psicologicos e sociais. Além disso, 0 impacto combinado
dessas condigdes reforca a ideia apresentada por Jammaers, Zanoni e Hardonk (2016) a respeito
das identidades interseccionais. Para tais autores, as identidades mdltiplas ndo apenas
dificultam a adaptacdo no ambiente de trabalho, mas também exigem um esfor¢o constante para
equilibrar as limitagfes com as demandas organizacionais.

As experiéncias relatadas por Amelie Poulain a respeito das suas crises de fibromialgia,
além dos aspectos relacionados ao autismo e ao TDAH, e os relatos de Gabriel Estrela, que
apresentou os desafios experenciados pela depressdo, evidenciam como as comorbidades
relacionadas as deficiéncias ocultas intensificam as dificuldades no trabalho. Brown e Leigh
(2020) afirmam que essas condi¢des frequentemente permanecem invisiveis aos colegas e
gestores, 0 que pode agravar o isolamento e a percepg¢éo de incapacidade. Desse modo, pode-
se enfatizar aqui que a falta de compreensdo do impacto de condigdes como a depresséo e a
fibromialgia pode proporcionar, em muitos casos, uma subvalorizacao das necessidades desses
individuos, reforgando barreiras no ambiente organizacional.

A experiéncia relatada por Alan, que menciona 0 uso continuo de medicacdo e
acompanhamento psiquiatrico, acaba refletindo de algum modo as estratégias de resiliéncia
discutidas por Santuzzi et al. (2019). Eles destacam que, embora as pessoas com deficiéncias
invisiveis enfrentem desafios constantes, 0 acesso a recursos terapéuticos e o suporte adequado

podem ajudar a manter a estabilidade emocional e profissional.
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5.2.4 Outras condic0es invisiveis

Em seguida, tem-se 0 subtema ‘Outras Condic¢des Invisiveis’ (36 segmentos) que
emergiu de alguns entrevistados e diz respeito a outras condi¢Bes invisiveis, como a
endometriose e a infertilidade, por exemplo; ou ainda a questdo da orientagdo sexual. Além
disso, esta relacionado com o campo da satde mental dos sujeitos entrevistados e dos outros
com os quais eles se relacionam no ambiente de trabalho. Para ilustrar esse tema, Frida Kahlo

apresentou:

Talvez o ponto mais delicado, que eu acho que é dificil das pessoas na situacdo de
trabalho perceberem isso... € com a dimensdo da infertilidade, eu acho que é das dores
do outro, mas sei la... no grupo |4 dos professores eu me vi... nossa, esse grupo tem
poucas mulheres com filhos, uma mulher dizendo isso, e ai eu disse assim: mas nao é
porque elas ndo querem, entdo tem coisas que as pessoas ndo dimensionam, né?
Desses cenarios... ai ela falou, nossa, e sdo trés, ndo sou s6 eu, né? Tem outra
professora que também tem endometriose aqui, que fez cirurgias muito complexas,
que quer ser mae, tem outra que tem endometriose, mas fez um histerectomia na
adolescéncia, mas ninguém sabe muito, tem coisas que eu sei de como as pessoas
acabam conversando comigo sobre as historias, né? (Frida Kahlo).

A experiéncia retratada por Frida na sua fala revela um campo de invisibilidades que
raramente é discutido no ambiente académico e organizacional. O relato dela reflete a falta de
sensibilizacdo para dores pessoais que impactam diretamente a produtividade e o bem-estar no
trabalho, algo que foi abordado pelo trabalho Jammaers, Zanoni e Hardonk (2016). Apesar da
pesquisa desses autores ndo abordarem o campo da salde reprodutiva, eles argumentam que o
siléncio institucional em torno de condicdes associadas a satide dos trabalhadores de uma forma
geral reforca barreiras estruturais e sociais, dificultando o suporte necessario aos empregados.

Além disso, a invisibilidade de condi¢bes como a endometriose reforga o conceito de
""capacitismo interseccional” descrito por Brown e Leigh (2020). Segundo eles, mulheres com
condicdes de saude invisiveis frequentemente enfrentam néo apenas barreiras relacionadas as
suas deficiéncias, mas também expectativas sociais de género que as comprimem para conciliar
papéis profissionais e pessoais, mesmo diante de desafios fisicos ou emocionais.

A respeito da orientacdo sexual, Billy Elliot relatou:

E eu acho que o fato, isso também recai sobre a questdo da sexualidade, acho que o
fato de eu visibilizar isso é importante também. Pessoas pensarem: nossa, mas ele
trabalha com danca prética e tal, e tem fibromialgia e isso é um dificultador. Eu falo
assim, sim, existem pessoas que tem, que vivem com isso, que ndo é uma coisa visivel
COMO uma cegueira, por exemplo, mas que a gente consegue trabalhar, pelo menos
dentro da minha caracteristica, do meu nivel de comprometimento com a
fibromialgia...entdo eu vejo que visibilizar essas questdes da identidade, elas séo
importantes porque muitas vezes, ai falando especificamente da sexualidade, por
exemplo, alunos viram e falam: olha o professor, hoje eu consigo ver que eu posso
vencer na vida, nessa ideia de vencer na vida. Entdo... vocé mesmo sendo um homem
gay, vocé chegou aonde vocé chegou... entdo isso € importante (Billy Elliot).
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A experiéncia relatada e vivida por Billy Elliot, que trouxe a tona a importancia de visibilizar
sua orientacdo sexual no ambiente académico, esta relacionada ao conceito de identidade
interseccional que foi abordado por Santuzzi et al. (2019). Billy apontou que a visibilidade da
sexualidade, combinada com a experiéncia de viver com fibromialgia, possibilitou-o contribuir
para a desconstrucdo de estereotipos e inspirar alunos que, de alguma forma pudessem se
identificar com suas experiéncias. O reforco dessa visibilidade esta conectado com a nogéo de
empoderamento identitario, em que a expressdo aberta de uma identidade social contribui para
0 reconhecimento e a incluséo de minorias.

A respeito da saude mental, Katherine Ann disse: “Vejo eu tentando manter a minha
salde mental em dia. Cuidar da satde mental... colocar isso para os alunos também... eu coloco
muito isso para os alunos... que eles precisam se cuidar, que eles precisam...”. A respeito
também dessas outras condicdes invisiveis relacionadas ao campo da salide mental, Shaun

Murphy abordou da seguinte forma:

Uma outra coisa que aconteceu logo que eu entrei na universidade num projeto foi...
numa uma das reunides um professor novo, na época, dizendo: o aluno que esta com
problema psicolégico vai procurar terapia, ndo sou terapeuta, eu sou professor...quer
dizer, as pessoas ndo tém a dimensdo de que estdo trabalhando com gente, gente
envolve todas as complexidades e vocé como professor, pra qualquer aluno ele tem
uma certa vulnerabilidade na relagdo, vocé tem que perceber algumas coisas vocé tem
que entender algumas coisas (Shaun Murphy).

A salde mental aparece como um elemento central nas experiéncias por Katherine e
Shaun Murphy, que destacam tanto o esforgo pessoal para gerenciar o bem-estar emocional
quanto a falta de preparo institucional para lidar com essas questdes. A fala de Katherine, que
incentiva os alunos a cuidarem de sua satde mental, esta alinhada com os argumentos de Brohan
et al. (2012), que argumentam que a falta de acesso adequado a recursos de salde mental no
ambiente de trabalho tende a perpetuar a invisibilidade de condicGes psicoldgicas. Kathering,
ao trazer essas questdes para o dialogo com os alunos, age como mediadora e como uma
lideranca inclusiva (tema que ainda sera discutido adiante), contribuindo para a sensibilizacéo
e conscientizacdo em seu espaco académico.

Ja o que foi apresentado por Shaun Murphy da indicios das barreiras culturais e
organizacionais que dificultam o reconhecimento da satide mental como uma dimensédo central
do trabalho docente. A fala de um professor trazida por esse participante, ao desconsiderar a
importancia de compreender as vulnerabilidades psicologicas de alunos, reflete o capacitismo
institucional abordado por Santuzzi et al. (2019), que ocorre quando as instituigdes

deslegitimam condi¢des que ndo sdo imediatamente visiveis ou que fogem as normas de
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produtividade. Tal achado pode j& indicar uma contribuicdo gerencial para a universidade onde
foi realizada a pesquisa e para outras institui¢cdes de ensino.

5.2.5 Suporte social ou familiar

Dando prosseguimento aos demais subtemas relacionados ao tema das ‘Deficiéncias
Ocultas’, aponta-se para o ‘Suporte Social ou Familiar’ (30 segmentos codificados). Ele esta
relacionado ao suporte social e familiar recebido, principalmente em entrevistados que relatam
necessitar de algum grau maior de suporte como os do espectro autista.

Dentro desse subtema, tem-se a fala de Temple Grandin:

... de certa forma, eu acabo precisando de um apoio maior para a comunicagao por
conta da literalidade e da extrema rigidez cognitiva que me faz parecer bastante
grosseira... muitas vezes por causa da assertividade de quando fala assim, fala assim,
quando fala ndo, fala ndo, entendeu? Entéo, nesse aspecto eu preciso geralmente de
uma certa traducdo social. E eu uso isso na familia e nos amigos proximos. Acabo
tendo um apoio nesse sentido (Temple Grandin).

Nesse mesmo sentido, Penélope Garcia trouxe: “Eles me deram os meios para estudar,
mais 0s meus materiais, né? Pagaram uma escola particular para eu estudar”. Frida Kahlo

também trouxe a sua experiéncia nesse campo:

Entéo, eu tenho acessos, eu tenho recursos, como eu acompanho muitas mulheres que
moram no interior, que estdo na zona rural, que dependem do SUS, que ndo podem
valer o fato de eu estar na Universidade Publica, de eu ter uma remuneragao que pelo
Menos eu sei quanto eu vou ganhar e como é que eu vou me organizar, eu consigo ter
uma consulta particular... se eu preciso, eu consigo fazer um tratamento de
intervenc&o, eu tenho... um plano de sadde, né? E, tudo, né? E o plano de satde mais
o particular, porque tem coisas que o plano também néo resolve (Frida Kahlo).

Ainda nesse subtema, Shaun Murphy trouxe aspectos relacionados ao apoio de sua
esposa: “...foi um periodo dificil de adaptacdo, mas sempre sendo condenado, porque € 0
antissocial, porgue vocé tem que conversar com as pessoas. SO que com o passar do tempo, a
minha esposa foi entendendo que eu ndo conseguia. E ela me apoiou”.

A vivéncia relatada por Temple Grandin, ao mencionar sua necessidade de ‘traducdo
social’ para lidar com aspectos como rigidez cognitiva e literalidade, refor¢a o valor das redes
de apoio mais proximas na mediacdo de interacdes e na superacdo de barreiras sociais. Esse
ponto vai ao encontro das contribui¢des de Santuzzi et al. (2019), que evidenciam que pessoas
com deficiéncias ocultas frequentemente dependem de estratégias identitarias apoiadas por
suporte social, principalmente em contextos que exigem habilidades interpessoais. Contudo, 0s
autores nédo trazem de forma clara isso como uma dimenséo afetiva do suporte social, algo que

vai além do apoio financeiro ou pratico, de forma que tal achado pode indicar uma contribuicao
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inovadora da pesquisa ao destacar como as relacdes proximas podem mediar interagcfes sociais
mais amplas.

Frida Kahlo, de forma complementar, ressalta que o acesso a recursos financeiros e a
servigos de saude privada tem sido um facilitador importante para sua qualidade de vida. 1sso
ilustra como o suporte social e o capital econémico se conectam, refor¢cando os argumentos de
Brown e Leigh (2020), que enfatizam os fatores relacionados ao acesso a recursos financeiros
e ao apoio familiar como possiveis atenuadores de barreiras estruturais enfrentadas por pessoas
com deficiéncias. Frida ainda aponta para a relevancia desses privilégios ao compara-los a
realidade de outras mulheres que vivem em contextos rurais ou de maior vulnerabilidade, onde
tais recursos séo escassos.

O destaque da primeira fala de Penélope Garcia evoca como o investimento em capital
educacional pode gerar transformacdes nas oportunidades futuras. De alguma forma, isso
dialoga com os achados de Jammaers, Zanoni e Hardonk (2016), que revelam como o suporte
social vai além do aspecto emocional, abrangendo também o fornecimento de meios que

auxiliem na superacéo de barreiras estruturais.

5.2.6 Vulnerabilidades sociais e falta de suporte

O outro subtema relacionado ao suporte social foi o de ‘Vulnerabilidades Sociais e Falta
de Suporte (27 segmentos codificados). Ele retrata a percepcao dos entrevistados dentro dos
percursos de vida relacionados ao diagnostico das deficiéncias ocultas, com foco no campo de
suas dificuldades financeiras, a falta de suporte familiar adequado, entre outras dificuldades
desse socioecondmico atuais ou passadas.

A respeito disso, a fala de Julia ilustra bem esse aspecto: “...s0 que morava no interior,
nasci de uma familia muito humilde no interior e simplesmente nunca ninguém procurou
nenhum recurso. Eu vim procurar um recurso de oftalmologista aos 17 anos, né?”. Penélope
Garcia, no mesmo trecho relacionado ao suporte familiar, aborda também as vulnerabilidades
enfrentadas: “..., mas eu ndo tinha nenhum estimulo em casa, né? Tipo, eu s6 estudava para a
prova. Eu ndo era estimulada a ler livros. E, por exemplo, na adolescéncia, eu so podia estudar
depois que eu fizesse a faxina... entdo, eles entendiam que isso era o suficiente”. Amelie
Poulain destaca o seu atual cargo publico como sua primeira grande experiéncia profissional e
com uma remuneragéo para lhe garantir uma melhor qualidade de vida: “Eu me sinto bem... eu
me sinto realizada porque eu ndo tinha emprego desde que eu entrei aqui. Eu nunca conseguia

emprego”. Nesse mesmo sentido, Nick Jonas aborda sobre seu tratamento e cuidado com o
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diabetes: “Eu sinto isso na minha trajetoria, né? La pelas tantas eu ndo podia cuidar tdo bem
assim... porque eu ndo tinha dinheiro, né?... Agorata... Eu té cuidando... melhor do que nunca.”

Enquanto alguns participantes relataram experiéncias positivas de suporte, outros
destacaram as vulnerabilidades sociais e econémicas que marcaram suas trajetorias. A fala de
Julia, que s6 teve acesso a um oftalmologista aos 17 anos, evidencia como oportunidades
negligenciadas na infancia e adolescéncia podem amplificar os impactos de deficiéncias
ocultas. Essa experiéncia reflete o conceito de capacitismo estrutural, abordado por Jammaers
et al. (2016), que destaca como a falta de acesso a recursos basicos em contextos de pobreza
reforga ciclos de exclusédo social e econémica.

A experiéncia mencionada por Nick Jonas quanto a dificuldade em cuidar
adequadamente do diabetes devido as limitagbes financeiras direciona-se para 0 impacto
cumulativo de barreiras econdémicas na gestdo da saude. Isso reforca os achados de Brohan et
al. (2012), que enfatizam que 0 acesso a recursos financeiros e sociais adequados é um fator
determinante para o bem-estar e a qualidade de vida de pessoas com deficiéncias invisiveis.

Além disso, a fala de Penéelope Garcia, que relata a falta de estimulo académico em casa
e a obrigacdo de tarefas domésticas antes do estudo, reforca aspectos em torno das barreiras
interseccionais enfrentadas por mulheres em contextos de pobreza. Nessa esteira, Beatty e Joffe
(2006) argumentam que a combinacgéo de desigualdades sociais, econdmicas e de género cria
desafios adicionais para a inclusdo de pessoas com deficiéncias no mercado de trabalho.

Nos achados da pesquisa quanto aos dois subtemas anteriores, € possivel apresentar um
aspecto inovador observado nos relatos, que é a coexisténcia de suporte e vulnerabilidades
dentro de uma mesma trajetéria, como no caso de Penélope Garcia, que recebeu suporte para
estudar em uma escola particular, mas enfrentou barreiras significativas em seu ambiente
doméstico. Esse achado sugere que o suporte social pode ser parcial ou condicionado por fatores
culturais e socioeconémicos, tema de certa forma pouco explorado na literatura abordada para
a construcéo da tese.

Adicionalmente, a experiéncia relatada por Amelie Poulain, que descreve seu cargo
publico como a primeira experiéncia de estabilidade financeira, destaca como as politicas
publicas de inclusdo no mercado de trabalho podem funcionar como ferramentas de
transformacdo socioecondmica, corroborando para relevancia da presente pesquisa. Esse
aspecto se alinha com discussdes recentes sobre a importancia de politicas inclusivas em

ambientes organizacionais, como destacado por Santuzzi et al. (2019).
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5.2.7 Masking

Para finalizar os subtemas relacionados com as deficiéncias ocultas, ha o ‘Masking’ (20
segmentos). Ele € algo que esta intimamente relacionado as pessoas do espectro autista que
foram entrevistadas, e ocorre quando elas tentam adaptar suas personalidades e seus
comportamentos, ‘modificando’ a identidade para se adaptar ao ambiente onde estdo se
relacionando. Esse processo tem impactos negativos para os individuos, pois ha um enorme
gasto de energia para realizar tal processo, trazendo sofrimentos psicolégicos associados. Na
definicdo mais simples trazida por uma das participantes tem-se: “Masking é vocé tentar
esconder suas caracteristicas para se adaptar as outras pessoas” (Amelie Poulain).

Esse processo € nem sempre ocorre de forma consciente, muitas vezes sé vindo a tona
guando a pessoa do espectro autista tem pleno conhecimento de seu diagnostico, sinais e

sintomas. Isso foi retratado por Julia no seguinte trecho:

A minha escolha da profissao foi assim, a minha irma que me criou, ela queria muito,
ela achava bonito enfermeira, e eu sempre fui manipulada, mas ai eu gostei, eu gosto
da minha profissdo, mas eu escolhi fazer um curso técnico, com esse técnico em
enfermagem, mas por conta dela, para agradar ela, porque tudo era assim, eu sempre
assim, de agradar ou para ser aceita, para ser amada, para ndo ser excluida, a minha
vida toda foi desse jeito também, entéo agora que eu estou me conscientizando (Julia
do Vila Sésamo).

Nesse mesmo sentido, Alan Touring disse: ... algumas pessoas falam que quando me
veem fazendo apresentaces, pareco uma outra pessoa... e efetivamente é. Coloco uma
mascara... quando passa esse momento, estou esgotado... a noite estou fisicamente esgotado”.

Shaun Murphy trouxe esse aspecto relacionado com a pandemia do Covid-19 e o

contexto pds-pandemia:

... como eu passei dois anos praticamente sem me relacionar, aconteceu uma certa
atrofia na minha capacidade de mascarar algumas coisas. Isso ai, para mim, ficou
evidente. Uma coisa que me acompanha desde a infancia € esse negocio de ter que
corresponder ao jeito que as pessoas sdo. Entéo, assim, o pessoal chama de masking
ai, né? Isso me acompanha a vida inteira. Inclusive, eu tenho lembrangas fortissimas
da minha mée principalmente, meu pai também, mas minha mae principalmente
pedindo para eu melhorar a cara: rapaz, melhora essa cara, melhora essa cara! Porque
eu dificilmente sorria, e eu me lembro de, na adolescéncia, entender que isso fazia
diferenca, e tentar mudar a forma de expressdo facial a ponto de sentir verdadeiras
caimbras na musculatura da face, entendeu? Entdo, o que aconteceu... ha pandemia,
quando eu voltei, eu comecei a ter dificuldade de me comportar da mesma forma
(Shaun Murphy).

A definicdo de masking trazida por Amelie Poulain est4 alinhada com abordado por Hull
et al. (2017), que o descrevem como um comportamento aprendido e praticado para evitar

julgamentos e facilitar a aceitacdo social. Esses autores argumentam que, embora 0 masking
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possa permitir maior integracdo social, ele frequentemente resulta em um ‘custo psicolégico
oculto’, como ansiedade, exaustdo emocional e uma desconexao com a propria identidade.

Alan Touring, ao relatar o esgotamento fisico apos realizar apresentacdes publicas,
ilustra o impacto cumulativo do masking, alinhando-se a revisdo sistematica de Lai e Szatmari
(2020), que apresentam esse processo de camuflagem como um fator contribuidor para o
desenvolvimento de sintomas de burnout e depressdo em individuos autistas. A experiéncia
relatada de "colocar uma mascara™ mencionada por Alan reflete o esfor¢o cognitivo e fisico
associado a essa pratica, conforme descrito por Lai et al. (2015).

Por sua vez, o relato de Jualia, que conecta sua escolha profissional ao desejo de agradar
e ser aceita, vai ao encontro do observado por Hull et al. (2017), que indicam que o masking
pode se manifestar ndo apenas em interagdes sociais pontuais, mas também em decisdes de vida
significativas. Isso sugere que o tal processo transcende o ambiente social imediato,
influenciando profundamente a construgédo de identidades pessoais e profissionais.

O impacto da pandemia de Covid-19 no masking € um dos aspectos que traz um
discussbes mais vanguardista deste subtema. O relato de Shaun Murphy, que menciona uma
"atrofia" em sua capacidade de mascarar comportamentos apds dois anos de isolamento social,
indica que o mascaramento ndo é apenas uma pratica automatica, mas algo que requer ensaio e
manutenc¢do continuos em interagdes regulares. Estudos recentes, como o de Pellicano et al.
(2022), corroboram a ideia de que o isolamento social imposto pela pandemia afetou
profundamente as estratégias de adaptacdo social, exacerbando dificuldades de readaptacdo no
retorno ao trabalho presencial.

Além disso, os relatos dos participantes reforcam que esse processo de camuflagem néo
é homogéneo, mas varia em intensidade e impacto dependendo do contexto e da historia de
vida dos individuos. A mencdo de Shaun ao ‘treinamento’ imposto por sua mée na infancia para
ajustar sua expressao facial corrobora que o masking pode ser socialmente condicionado desde
cedo, algo ainda pouco explorado na literatura pesquisada em torno dessa tematica.

Por fim, para melhor organizacdo da apresentacdo e andlise dos resultados obtidos
quanto esse primeiro objetivo especifico de investigar as percepc¢des em torno das deficiéncias
invisiveis entre servidores com deficiéncias ocultaveis é disponibilizado abaixo um quadro
resumo com os principais achados e contribuicdes da tese quanto a essa subsecdo. Nas demais
subsecdes também serdo apresentados quadros semelhantes buscando proporcionar uma melhor

visualizacdo e sistematizagdo dos achados.



Quadro 3 — Principais achados e contribuigdes quanto a primeiro objetivo

Principais reflexdes

Falas
representativas

Contribuictes
tedricas

Contribuictes
gerenciais

As percepcbes sobre
deficiéncias
invisiveis variam
conforme o contexto
social, cultural e
pessoal,
influenciando a
maneira como 0s
servidores gerenciam
sua identidade e
atuam no ambiente de
trabalho.

“S6 que assim, eu
sempre reputei a
fraguezas pessoais,
problemas de
comportamento,
dificuldades minhas
gue eu ndo conseguia
superar [...] Ai de
repente eu me vi.”
(Shaun Norman)
“Entdo, eu percebi
gue eu escolhi uma
especialidade que se
adequa bem as
minhas
potencialidades.”
(Elsa)

Ampliacdo das
discussdes sobre o
gerenciamento de
identidade em
contextos
organizacionais com
foco em deficiéncias
invisiveis,
relacionando
estigmas sociais e
estratégias de
adaptacéo (Santuzzi
etal., 2019).

Necessidade de
sensibilizacdo e
treinamento continuo
de gestores e colegas
sobre as
especificidades das
deficiéncias
invisiveis para
reduzir barreiras e
promover ambientes
mais inclusivos.

O tempo de
diagnostico e 0
conhecimento sobre a
deficiéncia impactam
a autocompreensdo e
redefinem
experiéncias
passadas, reduzindo o
sentimento de culpa e
promovendo maior
resiliéncia.

“Eu ndo entendia o
gue era que eu tinha.
Eu tinha crises 14 no
meu trabalho, sé que
eu ndo sabia[...] Eu
achava que levava
tudo pelo lado
espiritual.” (Julia)
“A ficha foi caindo
[...] comecei a estudar
mais e tudo, ai
comecei a ver que
talvez eu também
fosse autista.”
(Temple Grandin)

Confirmagéo dos
impactos dos
diagnosticos tardios
na percepgéo
identitaria, alinhando-
se aos achados de
Beatty e Joffe (2006)
e destacando a
importancia da
autodescoberta
reflexiva.

Criacéo de politicas
institucionais que
facilitem o acesso
precoce a
diagnosticos e
oferecam suporte
profissional e
terapéutico adequado.

Estratégias como o
masking ou a
ocultacéo (parcial ou
seletiva) da
deficiéncia emergem
como tentativas de
adaptacdo social, mas
resultam em impactos
negativos no bem-
estar psicolégico.

“Eu coloco uma
maéscara para poder
n&o ser tao ruim para
mim, mas, quando
passa esse momento,
eu estou esgotado.”
(Alan Touring)

“Isso me acompanha
desde a infancia[...]
tentar mudar a forma
de expressdo facial a
ponto de sentir
caimbras.” (Shaun
Murphy)

Introducdo da relacdo
entre o0 masking e as
estratégias de
adaptacdo continua,
conectando-se com
Hull et al. (2017) e
Lai e Szatmari
(2020), além de trazer
inovacgOes ao
considerar o impacto
da pandemia no
masking.

Implementacéo de
praticas
organizacionais que
considerem os
impactos do masking
e promovam
ambientes de trabalho
que valorizem a
autenticidade e o
bem-estar dos
profissionais.

A autonomia e
independéncia dos
servidores séo
facilitadas pelo uso
de tecnologias

“Eu com a protese
sou 100% autonoma
e independente, sem
ela preciso de ajuda
para pequenas

Destaque do papel
das tecnologias
assistivas e suporte
social no
fortalecimento da

Investimento em
tecnologias assistivas
e criacdo de redes de
apoio institucionais
para ampliar a
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assistivas e redes de
apoio familiar,
enquanto as
vulnerabilidades
sociais ampliam as
barreiras enfrentadas.

coisas.” (Sarah
Norman)

“Hoje a tecnologia
ajuda muito [...] vocé
consegue bater uma
imagem, ampliar, é
mais fécil
acompanhar.” (Elsa)

autonomia,
expandindo a
literatura de Brown e
Leigh (2020) ao
considerar aspectos
interseccionais
(econémicos e
sociais).

autonomia e
independéncia dos
servidores com
deficiéncias
invisiveis.

A coexisténcia de
maultiplas deficiéncias
e comorbidades

“Eu tenho dificuldade
de me focar no
trabalho as vezes. Por

Exploracéo das
intersegdes entre
deficiéncias ocultas e

Desenvolvimento de
politicas de salde
mental integradas que
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considerem as
comorbidades e
fornegam suporte
acessivel e continuo
aos servidores.

comorbidades,
conectando
identidades
interseccionais
(Santuzzi et al., 2019;
Jammaers et al.,
2016) com saude
mental no ambiente
profissional.

(principalmente no
campo da saude
mental) amplia os
desafios no trabalho,
destacando a
necessidade de apoio
institucional
adequado.

causa do TDAH [...]
e tenho crises de
fibromialgia que me
tiram do trabalho.”
(Amelie Poulain)
“Eu sai do setor
anterior por causa do
estresse [...] Hoje
estou bem, medicado,
e vou continuar me
tratando.” (Alan
Touring)

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2024).

Como de ser visualizado no Quadro 3, os achados foram organizados em 4 colunas, na
seguinte ordem: principais reflexdes, falas representativas, contribuicGes tedricas e
contribuicdes gerenciais. Pelo fato de o processo da gestdo da identidade profissional ser
complexo e multifacetado, mesmo nesse quadro sobre a percepcdo das deficiéncias ocultas ja
ha algumas relacdes e reflexdes trazidas que abordam aspectos da gestdo da identidade, que

serdo aprofundados nas subse¢des seguintes.

5.3 Identidade profissional

Nessa subsecdo sdo proporcionadas as analises e discussdo dos resultados referentes ao
objetivo especifico que busca identificar as relacfes existentes entre as deficiéncias invisiveis
e a identidade profissional dos servidores. Inicialmente é apresentada uma figura, gerada a partir
do software MAXQDA, com o modelo dos cddigos tematicos hierarquizados a respeito da

identidade profissional.



87

Figura 5 — Modelo dos codigos hierarquizados em torno da identidade profissional

[
-

Identidade Profissional (891) Sentimentos de Fustragéo
relacionados a Profisséo (16)

Percepgéo de Desempenho e

Produtividade (188) Espiritualidade (11)

Estratégias de Redefinigdo e
Resiliéncia (184)
Necessidade de Demonstrar Relacbes no Ambiente de
Bom Desempenha & Superagio Trabalho (163)
(18) Ambivaléncia de Sentimentos
em Relagdo a Profissdo ou &
Instituigéo (20)

Percurso Profissional -

Motivagbes (153) @
Sensacao de serum Impostor

(2) Novas atribuigdes (53)

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Como pode ser visualizado na Figura 5, o tema ‘ldentidade Profissional’ (991
segmentos) organiza-se em torno de como 0s participantes percebem e reconstroem suas
identidades no ambiente de trabalho. Os subtemas relacionados incluem a percepcdo de
desempenho e produtividade (188), com énfase na necessidade de superacdo (18) e na sensacdo
de inadequacdo (sensagdo de impostor — com 2 segmentos), e as estratégias de redefinicéo e
resiliéncia (184), fundamentais para lidar com desafios e capacitismo. Além disso, emergem
dimensoes relacionadas as relagdes no ambiente de trabalho (163), percurso profissionais —
motivacdes (153), novas atribuicdes (53), sentimentos ambivalentes em relacédo a profissao ou
instituicdo (20), sentimentos de frustracdo relacionados a profissdo (16) e a espiritualidade (11).

Sarah Norman afirmou o seguinte, ao abordar a sua identidade profissional e sua
deficiéncia:

Eu acho que a minha deficiéncia... ela ndo me atravessa assim, acho que as minhas
questdes sdo mais em relagdo as minhas questfes comigo, sdo mais de mim comigo
mesmo sem estar muito relacionado... eu ndo sinto que a deficiéncia é uma parte
importante da minha vida eu ndo me sinto... as vezes eu me senti chateada com o

diagnostico, mas justamente por ser uma pessoa da salde e de ver tanta mazela que
eu olho assim e digo: acho que cada um tem sua vivéncia ai para carregar, cada um

tem... a minha comigo é essa ai e assim eu me relaciono ok assim”.
A mesma participante, ao abordar sobre a atual funcdo de chefia de setor que vem
exercendo, falou: “Em relacdo a experiéncia, eu me sinto confortavel, assim, eu acho que é uma
atividade que eu ja venho exercendo ha algum tempo. Trabalho com um grupo de trabalho

muito bom, um grupo coeso, que se apoia muito... assim... consigo discutir bem”.
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Jessica Drew relatou esse tema da seguinte forma:

Eu me considero uma boa profissional, sem me cobrar muito, porque eu sei que eu
tenho a compreensdo do outro. E antigamente eu me achava péssima: ai, eu faco
errado, repasso, as pessoas ndo entendem... entdo eu me colocava pra baixo... entdo a
relagdo que eu faco hoje em dia é que tem sido boa. Quando eu comecei a falar sobre
(Jessica Drew).

Nessa esfera, Julia fez o seguinte relato: ... sou muito esforcada, sou muito dedicada...,
mas pra pegar alguma coisa, tenho que ler trés, cinco vezes... isso demanda... na escola, eu
estudava, ficava na frente, mas ai o professor apagava...sempre precisava de suporte, sempre”.

Sarah Norman, ao afirmar que sua deficiéncia “ndo a atravessa” e ao destacar seu
conforto em liderar uma equipe coesa, ilustra uma identidade profissional que se distancia da
centralidade da deficiéncia. Essa perspectiva reforca os achados de Moreira, Cappelle e
Carvalho-Freitas (2015), que apontam que a identidade profissional é frequentemente
construida em um processo continuo de negociacao entre aspectos pessoais e sociais, no qual a
deficiéncia pode ser percebida como um elemento periférico. Sarah também ilustra o que
Hendry et al. (2022) denominaram de ‘adaptacdo positiva’, onde os individuos reinterpretam
suas condic¢des a partir de redes de apoio e contexto favoravel. Nesse mesmo sentido, vale trazer

outra fala ilustrativa desse aspecto:

...esse lugar que € o que eu tenho ensinado pras mulheres, e essas minhas amigas
ajudam também, tem uma rede de pessoas na area clinica pra instruir as mulheres a
saber o que t4 acontecendo com o0 seu corpo... eu acho que um grande desafio das
doengas ocultas, invisiveis, ou quando vocé tem um diagnostico, é que ele ndo é a
culpa de tudo na tua vida (Frida Kahlo).

Enquanto algumas pesquisas, como as de Brown e Leigh (2020), abordam a centralidade
da deficiéncia na autoimagem profissional, o relato de Sarah e de Frida sugerem que, em
contextos de forte suporte social e organizacional, a deficiéncia pode ser percebida como menos
influente.

A experiéncia relatada por Jessica Drew destaca como a abertura em relacéo as suas
dificuldades transformou a percepcdo de sua competéncia profissional. Esse achado conflui
com as analises de Costa e Garcia (2020) sobre narrativas de professores com deficiéncia no
ensino superior. Esses autores argumentam que a visibilidade e a aceitagéo social sdo elementos
cruciais para o fortalecimento da identidade profissional. A experiéncia vivida por Billy Elliot

retrata também esse aspecto:

..aqui no grupo de professores, e entre os alunos também, é extremamente
compreensivel... todo mundo compreende muito bem a situacdo. O fato de eu nao ter
parado de dar aula, porque a minha fibromialgia ndo é tdo incapacitante assim... em
termos gradag@es, niveis, a minha ndo é to alta, ndo me impede tanto... tanto que
nesse periodo eu tive trés licengas... licengas mesmo que eu precisei, por crises mais
complicadas. Entdo eu ndo tenho, isso ndo é um desconforto para mim, no que diz
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respeito a estar junto com os colegas e dar conta de fazer mais ou menos do que eles
(Billy Elliot).

Ja o abordado por Julia, que trouxe a necessidade de esforco adicional para superar
barreiras cognitivas e de aprendizagem, reflete uma identidade marcada por resiliéncia, mas
também por uma percepcdo de dependéncia de suporte externo. Essa experiéncia esta em
consonancia com os argumentos de Santuzzi et al. (2019), que destacam que as estratégias de
identidade em trabalhadores com deficiéncias ocultas frequentemente envolvem a necessidade
de reconhecimento explicito das limitacBes e da adaptacdo do ambiente de trabalho para
promover um desempenho equitativo. Isso também é refletido na experiéncia profissional

vivida por Amelie Poulain e o conhecimento de suas limitacdes:

... principalmente ndo fazer atendimento ao publico presencialmente... as atividades
s80 mais burocraticas mesmo... mais aquela coisa de ficar no computador e tal. E
também quando for ter reunides, quando for explicar alguma coisa que seja de forma
bem direta e bem explicativa, porque eu demoro para entender novas regras, novos
métodos. Entdo, tem que ser bem explicado... por eu ter um aprendizado mais
demorado, digamos assim. (Amelie Poulain).

5.3.1 Percepc¢ao de desempenho e produtividade

Quanto a anélise dos subtemas dispostos hierarquicamente, como pode ser visualizado
na Figura 5, observa-se o subtema ‘Percep¢do de Desempenho e Produtividade’ (188
segmentos). Ele esta relacionado a aspectos que envolvem: a autoavaliacdo, o impacto das
deficiéncias na percepcao de desempenho, os desafios em atender as demandas do trabalho, a
cobrancga externa e interna, as expectativas dos pares e gestores, e relacdo entre a pressées por
resultados com as limitagdes pessoais.

A partir desse subtema, Jessica Drew apresentou sua percepgédo sobre as dificuldades
decorrentes de sua baixa visao e do TDAH, que frequentemente afetam sua produtividade: “Eu
entrego todos os trabalhos, s6 que eu demoro. Ai, como eu demoro, eu estou fazendo no meu
ritmo pra fazer certo. As pessoas ndo entendem e isso me magoa” (Jessica Drew). Ao mesmo
tempo, ela demonstrou resiliéncia: “Hoje em dia, eu me considero uma boa profissional. Eu sei
que tenho dificuldades, mas isso ndo me impede de me esforgar” (Jessica Drew).

Elsa enfatizou o impacto de sua deficiéncia visual em situa¢des especificas: “Minha
maior preocupac¢do nunca € minha capacidade, mas se eu vou conseguir enxergar 0 que preciso
para apresentar. Isso afeta minha confianga em momentos importantes” (Elsa). Ela também
mencionou como a deficiéncia leva a um esfor¢co continuo: “A deficiéncia leva a uma

necessidade de autoafirmagdo, de superacdo continua. Pelo menos em mim” (Elsa). Esse
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aspecto ¢ reforcado num subtema relacionado a esse que ¢ a ‘Necessidade de Demonstrar um
Bom Desempenho’ (com 18 segmentos).

Luna Lovegood destacou a dificuldade de manter o ritmo em um ambiente exigente:
“Eu tento manter o mesmo ritmo, mas a minha memoria ndo ajuda. A questdio do TDAH
atrapalha, e isso me faz sentir que eu tenho que me esforcar muito mais para alcangar os outros”
(Luna Lovegood). Ainda assim, ela reconheceu os elogios recebidos pelo esforgo: “Eu percebo
que existe um reconhecimento do meu trabalho, do meu esfor¢o, apesar das minhas
dificuldades” (Luna Lovegood).

Billy Elliot compartilhou sua frustragdo com as limitagcdes impostas pela fibromialgia:
“A maior questdo para mim ¢ a frustracdo de ndo conseguir fazer o que eu fazia antes. Isso ¢
muito dificil de aceitar” (Billy Elliot). Apesar disso, ele revelou estratégias adaptativas:
“Encontrei alternativas para dar aula sem precisar fazer tudo como fazia antes. Isso me ajudou
a continuar” (Billy Elliot).

Shaun Murphy fez a relacdo da pressdo do ambiente académico com sua percepgédo de
produtividade: “Meu esfor¢o ¢ muito grande para conseguir muito menos. Sinto que tenho que
trabalhar trés vezes mais que os outros para alcangar o mesmo resultado” (Shaun Murphy). Ele
também destacou a importancia de incluir aspectos humanos em seu trabalho na docéncia:
“Minha contribuigdo fundamental é mostrar que existe algo por tras dos resultados. E nisso que
vejo maior valor” (Shaun Murphy). Esse mesmo participante foi 0 Gnico dos entrevistados que
abordou a respeito de um subtema relacionado a esse que foi o da percepcdo de se sentir um
impostor, enfatizando que sempre se sentiu inferior 0s seus pares, com momentos em que
parecia estar conseguindo, mas com uma constante sensacao de impostura, como se estivesse
apenas ‘enrolando’.

Amelie Poulain ressaltou como o ambiente influencia sua produtividade: “Trabalhar em
um ambiente isolado ¢ melhor para mim. Consigo me concentrar mais € ser mais produtiva”
(Amelie Poulain). Ela também reconheceu que a sua inser¢do na carreira publica contribuiu
para o seu crescimento: “Ter um emprego publico me trouxe independéncia e um sentimento
de realizacdo” (Amelie Poulain).

Nick Jonas falou sobre como o controle do diabetes influencia sua rotina: “Preciso
equilibrar a taxa de glicose constantemente. As vezes, sinto que estou trabalhando abaixo das
minhas capacidades por conta disso” (Nick Jonas). Ele também revelou como ressignificou sua
condicdo: “Agora penso que existem muitos jeitos de ser humano, e isso faz parte da minha

singularidade” (Nick Jonas).
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Erin Brockovich abordou os desafios relacionados a organizacdo e a memodria,
especialmente apds a pandemia: “Sempre tive problemas de organizacao e memoria, mas depois
da Covid piorou muito. 1sso impacta diretamente minha produtividade” (Erin Brockovich).
Ainda assim, ela enfatizou o esfor¢o continuo para lidar com essas dificuldades: “Estou
tentando lidar com minhas limitagdes e encontrar formas de melhorar meu desempenho” (Erin
Brockovich).

Frida Kahlo refletiu sobre sua dedicagdo ao trabalho: “Nunca me afastei. Sempre
preparei tudo, mesmo em situacdes dificeis. Isso faz parte do meu compromisso com a
profissdao” (Frida Kahlo). Algo que pode também estar conectado com a necessidade de
demonstrar um bom desempenho. Além disso, ela enfatizou o impacto de sua saude na
produtividade: “Quando estou bem, faco 0 maximo que posso, porque nunca sei quando posso
piorar novamente” (Frida Kahlo).

Os resultados em torno desse tema podem indicar que a percepcdo de desempenho e
produtividade esta profundamente influenciada pelas experiéncias de autoavaliacdo e pelos
desafios impostos pelas deficiéncias invisiveis. Essa percepcdo se manifesta em narrativas que
refletem tanto frustracGes quanto resiliéncia, alinhando-se com algumas pesquisas empiricas
sobre as complexidades enfrentadas por trabalhadores com condig¢des ocultas. Por exemplo,
Jessica Drew revelou o impacto das limitagcdes na produtividade, mas destacou sua resiliéncia
ao afirmar que essas dificuldades ndo a impedem de se esforcar. Isso pode reforcar os achados
de Marques, Lima e Moreira (2017), que enfatizam a necessidade de apoio organizacional para
promover um ambiente de incluséo que reconheca e valorize as contribuigdes de trabalhadores
com deficiéncia, mesmo em contextos desafiadores.

Elsa e Luna Lovegood demonstraram uma perspectiva de esfor¢o continuo para
acompanhar os pares, mesmo diante das limitagGes impostas por suas condi¢des. Esse esforco
pode estar de alguma forma conectado com os argumentos de Abney et al. (2022), que apontam
para os altos custos emocionais e cognitivos associados a tentativa de alcancar padrdes de
desempenho organizacional enquanto lidam com barreiras individuais. Essas narrativas
também dialogam com os estudos de Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas (2015), que
enfatizam como trabalhadores com deficiéncia frequentemente sentem a necessidade de
demonstrar competéncia acima da média para combater preconceitos.

Billy Elliot apresentou um dilema comum entre 0s que com convivem com limitagdes
impostas pelas deficiéncias: a frustragdo com a incapacidade de realizar atividades do mesmo
modo que fazia antes da deficiéncia, algo que esta alinhado ao conceito de ‘perda de identidade

profissional’ discutido por Norstedt (2019). No entanto, a adocdo de estratégias adaptativas,
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como ajustes na forma de ministrar aulas, evidencia uma ressignificagdo que fortalece sua
identidade, contribuindo para a superacgdo das adversidades.

Shaun Murphy trouxe a tona um aspecto mais internalizado ao destacar a pressdo do
ambiente académico e a sua sensacao de precisar se esforcar muito mais para atingir os mesmos
resultados de seus pares. Essa experiéncia conecta-se a sensacdo de impostura que ele
mencionou, uma condic¢do que diverge do foco tradicional em resiliéncia na literatura. Essa
contribuicdo amplia o debate, sugerindo que estratégias organizacionais para minimizar a
denominada ‘sindrome do impostor’ poderiam beneficiar ndo apenas o desempenho, mas
também o bem-estar emocional de servidores publicos.

A fala de Nick Jonas sobre a ressignificacédo de sua condicédo, considerando-a uma parte
de sua singularidade, conflui com as discussdes de Syma (2019), que apresenta como a
aceitacdo de limitagcdes pode promover autenticidade e um senso de valor pessoal, mesmo em
ambientes desafiadores. Ao mesmo tempo, Erin Brockovich e Frida Kahlo reforgam o impacto
das limitacGes de saude na produtividade, mas enfatizam a importancia do esfor¢o continuo
como parte de suas identidades profissionais. 1sso esta em consonancia com a visdo de Goffman
(1988) sobre como individuos estigmatizados transitam entre a autocompaixao e as expectativas

externas.

5.3.2 Estratégias de redefinicao e resiliéncia

Outro subtema com bastante representatividade foi o relacionado a ‘Estratégias de
Redefinicdo e Resiliéncia’, com um total de 184 segmentos. Ele reflete percepcdes em torno de
aspectos que envolvem adaptacdo a profissdo, a necessidades de mudancas de habitos e
prioridades, a reestruturacdo de tarefas e rotinas, ao processo de resiliéncia diante das
adversidades, além de topicos relacionados as estratégias para superar desafios no trabalho
(papel do suporte social e profissional), a mudancgas de perspectivas, redefinicdo de metas e
expectativas profissionais e a priorizacdo do autocuidado sobre a produtividade.

As estratégias de redefinicdo e resiliéncia emergiram como um dos subtemas centrais
da pesquisa, demonstrando como os participantes utilizam diferentes mecanismos para
enfrentar desafios relacionados as suas deficiéncias invisiveis no contexto de trabalho. Sarah
Norman destacou a importancia de adaptar sua rotina para lidar com as limitagdes impostas
pela deficiéncia auditiva: “Normalmente, a primeira vez que fui procurar, fui com esse intuito.
Depois da experiéncia de ficar sem ouvir na pandemia, eu mudei. Eu s6 quero ouvir... eu so

quero ouvir, porque ficar sem ouvir foi muito ruim” (Sarah Norman).
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Outro fala ilustrativa é a de Jessica Drew, que relatou como o desenvolvimento da

autocompreensdo influenciou positivamente sua autoestima profissional:

Hoje em dia, eu estou mais... usando a palavra da moda... empoderada. De quem eu
sou, que eu sou uma boa profissional, que eu posso ficar num setor sozinha, porque
eu Vi que eu ndo td s6. Outras pessoas tém a mesma dificuldade. Se as outras pessoas
superam, eu também posso superar (Jessica Drew).

Elsa abordou a necessidade de superar as expectativas no ambiente de trabalho,
especialmente quando confrontada com limitagdes fisicas: “Eu acho que a deficiéncia leva a
uma necessidade de autoafirmagado, de superagao continua. Pelo menos em mim” (Elsa). Ela
também apontou como experiéncias negativas moldaram sua abordagem: “Eu ja recebi
feedbacks negativos, ai vocé digere aquilo ali um dia, absorve o que acha que é realmente para
melhorar e o que ¢ percep¢ao do outro, eu deixo de lado” (Elsa).

Billy Elliot trouxe na sua experiéncia uma percepcdo sobre como o diagnostico e a
aceitagdo da deficiéncia trouxeram mais equilibrio emocional: “Eu fui entendendo que as coisas
ndo sdo SO 0 que 0s outros esperam de mim. Eu posso dizer ndo, posso dizer ndo consigo, e isso
ndo significa que eu seja fraco. Significa que eu estou me respeitando mais” (Billy Elliot). Ele
ainda evocou como isso aparece no ambiente de trabalho: “Eu percebo que, ao me respeitar, eu
também consigo impor limites e ter relagdes mais saudaveis no trabalho” (Billy Elliot).

Amelie Poulain revelou o impacto de estratégias de adaptagao no seu dia a dia: “Eu me
moldo muito as outras pessoas. Eu evito conflitos, argumentacdes. Eu sou uma pessoa que, se
puder virar invisivel, eu viro” (Amelie Poulain). Por outro lado, ela também relatou como essas
estratégias permitiram uma maior inser¢cdo em ambientes diversos: “Eu fui me adaptando a
muitas questdes, muitos métodos. Eu nunca mudei de setor, mas, de toda coisa que mudava, eu
tinha que me adaptar” (Amelie Poulain).

Gabriel Estrela declarou de que forma a redefinicdo de suas expectativas pessoais e
profissionais foi importante para sua trajetoria: “Eu aprendi que ndo preciso ser perfeito o tempo
todo. Que ter altos e baixos faz parte, e isso nao define a minha competéncia. Eu sou mais do
que minhas dificuldades” (Gabriel Estrela). Ele também apontou como o apoio externo foi
fundamental nesse processo: “Foi com ajuda da minha terapeuta que consegui olhar para mim
mesmo com mais gentileza” (Gabriel Estrela).

Ja Shaun Murphy relacionou as estratégias de redefinicdo com um maior entendimento
sobre suas proprias limitagdes: “Eu percebi que as crises sdo do autismo, ndo sdo coisas da
minha cabeca. Aceitar que tem periodos que vou ter discusses executivas, mas nao vou saber
fazer um sanduiche. Isso faz parte, ha algumas limita¢des” (Shaun Murphy). Além disso,

revelou o impacto do diagnostico na sua aceitagdo pessoal e profissional: “O diagndstico trouxe
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para mim uma maior aceitagdo de mim mesmo. Me deu algumas respostas, alguns porqués que
eu reputava como mau comportamento ou limitacdo minha” (Shaun Murphy).

As estrategias de redefinicdo e resiliéncia destacadas pelos participantes refletem um
alinhamento com a literatura existente, que reconhece a necessidade de adaptacdo e superacao
continua como parte integrante da experiéncia de pessoas com deficiéncias invisiveis no
ambiente de trabalho. O relato de Sarah Norman sobre a busca por adaptacdo a sua deficiéncia
auditiva vai na mesma dire¢do dos achados de Syma (2019), que apresenta uma discusséo de
como a percepcdo de barreiras no ambiente organizacional pode motivar os individuos a
ajustarem suas rotinas e explorar solugdes criativas para minimizar os impactos das limitacoes.
Porém, a auséncia de politicas mais sélidas de suporte e a hesitagdo em divulgar a deficiéncia
frequentemente agravam os desafios enfrentados, como destacado também por Abney et al.
(2022) em sua analise sobre a invisibilidade e o0s custos emocionais associados a ndo revelacao
no trabalho.

A autocompreensdo de Jessica Drew, que resultou em maior empoderamento e
autoestima profissional, converge com as ideias apresentadas por Norstedt (2019), que aponta
para a ressignificacdo da identidade como um processo essencial para equilibrar demandas
internas e externas. Além disso, as experiéncias de Elsa, quando abordou sobre feedbacks
negativos no trabalho e de forma que os utiliza para crescer profissionalmente, ampliam o
entendimento do papel das experiéncias adversas na construcdo de resiliéncia, um aspecto
também abordado por Norstedt (2019) ao tratar das tensbGes entre as expectativas
organizacionais e a autoaceitagéo.

Billy Elliot trouxe uma perspectiva que amplia as compreensdes tedricas e gerenciais
em torno do tema ao relacionar a aceitacdo da deficiéncia com o estabelecimento de limites
saudaveis, uma pratica que reforca a importancia da autogestdo como mecanismo de protecao
contra estresse e exaustdo, conforme descrito por Syma (2019). Este aspecto sublinha a
necessidade de ambientes organizacionais que promovam a autenticidade e valorizem a
diversidade das trajetdrias individuais.

Por outro lado, os desafios relatados por Amelie Poulain e Shaun Murphy, relacionados
a adaptacdo continua e ao impacto das expectativas externas, destacam a distancia entre as
politicas de incluséo e as préaticas organizacionais. Abney et al. (2022) enfatizam a relevancia
de iniciativas que normalizem as adapta¢cdes no ambiente de trabalho, como forma de reduzir o
estigma e promover a equidade.

Esses achados ocasionam contribuigdes expressivas ao campo de estudo, ao evidenciar

que, embora as estratégias individuais de resiliéncia sejam fundamentais, a auséncia de politicas
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inclusivas e a perpetuacdo do capacitismo limitam o potencial pleno desses individuos no
ambiente de trabalho. A integracdo desses relatos com a literatura contemporéanea sugere a
urgéncia de repensar praticas organizacionais para acolher a diversidade ‘invisivel’ e promover

um ambiente mais inclusivo e produtivo.

5.3.3 Relag6es no ambiente de trabalho

Dando prosseguimento aos subtemas relacionados a identidade profissional, destaca-se
0 ‘Relagdes no Ambiente de Trabalho’ (163 segmentos). Ele envolve as percepgdes em torno
dos seguintes aspectos: interagdes com colegas, suporte ou falta de suporte por parte de colegas,
sentimento de pertencimento no grupo, interagdes com chefias e gestores, nivel de compreensao
e acolhimento, impacto da gestdo sobre a percep¢do da deficiéncia, impacto das relacGes
interpessoais, influéncia positiva ou negativa no bem-estar e a pressdo por produtividade e
desempenho. Como se pode observar, muitos dos temas e subtemas ja discutidos até aqui estdo
conectados entre si, algo que indica a complexidade e multifaces do fenbmeno da gestdo da
identidade profissional de pessoas com deficiéncias invisiveis.

Dentre os diversos relatos desse subtema, Rocky Balboa abordou como a perda auditiva
afeta suas interacdes no trabalho: “As vezes, a pessoa ndo entende que eu ndo escutei. Ja
aconteceu de acharem que eu estava ignorando, mas na verdade eu nao ouvi. Isso cria algumas
situagdes tensas, mas vou tentando explicar para evitar atritos” (Rocky Balboa). Essa
dificuldade reflete a importancia da comunicacdo clara e da sensibilidade no ambiente de
trabalho.

Jessica Drew compartilhou a dualidade de suas experiéncias no trabalho: “Eu entrego
meus trabalhos, mas no meu ritmo. As vezes, isso é mal compreendido pelos colegas. Isso me
magoa, porque sentem que estou enrolando, mas estou apenas fazendo com cuidado” (Jessica
Drew). Ela também destacou a relevancia do feedback positivo: “Ouvir da minha coordenadora
que fiz um bom trabalho me faz sentir parte do setor, realmente incluida” (Jessica Drew).

Billy Elliot falou a respeito da compreensdo demonstrada por colegas e alunos: “Mesmo
com as limitacbes impostas pela fibromialgia, sinto que os colegas compreendem minha
situacdo. Isso torna o ambiente mais acolhedor e contribui para o meu desempenho” (Billy
Elliot). Ele reforcou a importancia de um ambiente inclusivo, onde as diferencas séo
respeitadas.

Frida Kahlo enfatizou a sua dedicacdo e o reconhecimento de sua abordagem

humanizada nas relagdes: “Eu sempre tento resolver os conflitos ¢ acolher quem precisa. Isso é
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algo que considero essencial, especialmente em momentos dificeis no trabalho” (Frida Kahlo).
No entanto, ela também apontou os desafios de lidar com a competitividade velada entre
colegas: “As vezes, ha uma briga de egos velada. Isso desgasta, mas tento focar na minha
contribuicao para o coletivo” (Frida Kahlo).

Shaun Murphy abordou uma perspectiva sobre os desafios interpessoais no ambiente
académico: “As reunides de departamento sdo verdadeiras torturas. Muitas vezes, sinto que
estou sendo julgado pelo que falo, entdo prefiro ficar calado” (Shaun Murphy). Ele ainda relatou
como a maneira como a pressao por produtividade afeta sua interacdo e integracdo no meio
académico perante seus pares: “A medida que fui ficando para tras em relagio aos colegas,
percebi que minha voz foi perdendo for¢a” (Shaun Murphy).

Penélope Garcia sublinhou a importancia do suporte entre colegas: “No nosso setor, a
cultura ¢ de franqueza e colaboragdo. Nao ha concorréncia interna, e isso faz toda a diferenga”
(Penélope Garcia). Ela também elogiou a lideranga de sua chefia: “Nossa chefe sabe lidar com
as diferengas e criar um ambiente de respeito, o que ¢ crucial para o nosso setor” (Penélope
Garcia).

Amelie Poulain sinalizou sobre a relevancia do acolhimento recebido pelo setor de
acessibilidade da universidade: “Eles prepararam meus colegas antes de eu chegar, explicando
minhas necessidades. Isso foi essencial para eu me sentir bem acolhida” (Amelie Poulain). Ela
também mencionou que prefere trabalhar em atividades burocraticas, longe do atendimento
direto ao publico, pois isso reduz o impacto das interagdes sociais intensas.

Claire Fraser trouxe reflexdes sobre a importancia de um ambiente saudavel: “Um
ambiente de trabalho acolhedor e com didlogo aberto evita adoecimentos. Quando héa
perseguicao ou assédio, todos sdo afetados, direta ou indiretamente” (Claire Fraser). Ela ainda
pontuou o papel do suporte no fortalecimento das relagdes: “Hoje, sinto que meu setor ¢ mais
solidario e compreensivo, e isso melhora muito a convivéncia” (Claire Fraser).

Nick Jonas revelou como a sua percepc¢do de autocuidado influencia as suas relagdes:
“Sempre tento compartilhar com meus alunos a importancia de cuidar de si mesmos, assim
como eu faco com minha diabetes” (Nick Jonas). Ele também sinalizou sobre o impacto
positivo do reconhecimento: “Quando recebo elogios sobre meu trabalho, sinto que sou
valorizado, e isso refor¢a minha motiva¢ao” (Nick Jonas).

Os relatos sobre as relacdes no ambiente de trabalho apresentam nuances significativas
na experiéncia dos participantes, destacando tanto os desafios quanto os facilitadores dessas
interacdes. A partir do relato de Rocky Balboa, por exemplo, evidencia-se como a perda

auditiva pode gerar mal-entendidos e situacOes de tensdo. I1sso demonstra a importancia de uma
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comunicacdo sensivel no ambiente de trabalho, um aspecto ja discutido por Carvalho, Lima e
Viola (2020), que enfatizam como a falta de compreenséo sobre as limitacoes de pessoas com
deficiéncia impacta negativamente a sua inclusao no setor pablico.

Os relatos de Jessica Drew apontam para a dualidade vivida no ambiente laboral, onde
as dificuldades pessoais podem gerar interpretacdes equivocadas, mas o feedback positivo
desempenha um papel crucial no sentimento de pertencimento. Essa percepcdo de
pertencimento esta alinhada com o que foi discutido por Dias, Moreira e Silva (2023) em torno
do combate a atitudes capacitistas, destacando como barreiras atitudinais podem ser

minimizadas com praticas organizacionais inclusivas.

Billy Elliot trouxe a tona o valor positivo de um ambiente acolhedor e compreensivo
para 0 desempenho profissional, especialmente diante das limitaces impostas pela
fibromialgia. Essa perspectiva vai na mesma dire¢do dos achados de Hull et al. (2017), que
discutem como as estratégias de adaptacdo podem ser tanto um recurso quanto um peso
emocional, dependendo do nivel de aceitagcdo no ambiente social.

Frida Kahlo e Shaun Murphy apresentaram perspectivas distintas e, ao mesmo tempo,
complementares. Frida enfatizou a relevancia de uma postura humanizada nas relagfes, ao
mesmo tempo em que reconheceu a presenca de competitividade velada. Na outra ponta, Shaun
Murphy destacou os impactos da pressao por produtividade sobre as interagdes interpessoais e
a integracdo académica. Tais narrativas dialogam com as andlises de Foresti et al. (2024), que
destacam o capacitismo como um fator estrutural que influencia negativamente as relacGes
organizacionais e a percep¢do de desempenho.

Amelie Poulain e Claire Fraser fazem refletir sobre a importancia de um ambiente
preparado e acolhedor. Amelie destacou como a preparacdo de seus colegas antes de sua
chegada foi essencial para se sentir bem acolhida. Enquanto Claire apontou como ambientes
saudaveis evitam adoecimentos e fortalecem as relacdes no trabalho. Esses elementos reforgam
os apontamentos de Carvalho, Lima e Viola (2020), que indicam como politicas publicas e a
sensibilizacdo organizacional podem promover a inclusdo efetiva no ambiente de trabalho.

Os resultados apresentados evidenciam que as relagdes interpessoais no ambiente de
trabalho ndo apenas afetam o desempenho e o bem-estar dos individuos com deficiéncias
invisiveis, mas também apontam para a necessidade de transformac@es estruturais e culturais
nas organizagdes. A convergéncia com a literatura aponta para o papel crucial de politicas
inclusivas e da educacdo organizacional na promog¢édo de ambientes de trabalho acolhedores e
igualitarios. Contudo, os achados também revelam lacunas que podem ser exploradas em outras

pesquisas, como a necessidade de maior &nfase na formagao de liderangas preparadas para lidar
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com a diversidade, apontando para contribuigdes inovadoras na gestdo de pessoas com

deficiéncias invisiveis.

5.3.4 Percurso profissional e motivacoes

Retomando os demais subtemas do campo tematico da identidade profissional, revela-
se 0 ‘Percurso Profissional — Motivagdes’ (153 segmentos). Ele diz respeito a motivagdes para
as escolhas das trajetérias profissionais dos entrevistados, indicando ainda possiveis valores
envolvidos em suas trajetdrias, as necessidades, os desejos e a relacdo de tais percursos de
acordo com as deficiéncias ocultas que possuem.

A partir dessa tematica, Sarah Norman destacou a influéncia de sua vivéncia familiar na
escolha de uma carreira estavel: “Sempre fui da histéria de ir atras de concurso, né? Sempre fui
uma pessoa que gosta do certo” (Sarah Norman). Ela também relatou como a busca por
estabilidade foi moldada pelas experiéncias de instabilidade financeira vividas por sua méae:
“Minha mae foi empreendedora, mas passou por muitas dificuldades. Entdo, para mim, era
essencial escolher algo mais seguro” (Sarah Norman).

Jessica Drew revelou como a experiéncia prévia na area de secretariado executivo
motivou sua decisdo profissional: “Escolhi porque ja tinha experiéncia na area e decidi me
aperfeigoar, depois fazer um concurso ¢ me encaixar” (Jessica Drew). Além disso, ela destacou
valores que guiaram sua trajetoria, como justica e altruismo: “Eu me considero uma pessoa boa,
altruista. Sempre me preocupei em fazer o certo” (Jessica Drew).

Temple Grandin abordou como sua trajetéria foi impactada pelo diagnostico de seu filho
com autismo: “Desde que meu filho foi diagnosticado, minha conexao com a tematica de
neurodivergéncia se intensificou. Isso influenciou toda a minha atuacdo, tanto na pesquisa
quanto no ensino” (Temple Grandin). Ela reforcou a importancia de alinhar a identidade
profissional as experiéncias pessoais.

Elsa relatou como suas escolhas foram moldadas por suas limitagcdes visuais: “Eu
gostava ja da minha atual area, uma especialidade que se adequa bem as minhas
potencialidades. Sabia que ndo poderia escolher algo que exigisse uma visdo mais acurada,
como cirurgia” (Elsa). Sua motivagdo para seguir na area da satde foi influenciada por um
medico proximo que admirava: “Tive um padrinho médico, bem assistencialista, que talvez
tenha me influenciado” (Elsa).

Billy Elliot apresentou como a danca e a docéncia sempre fizeram parte de suas

aspiracdes profissionais: “Desde a graduacdo, ja sabia que queria ser professor universitario.
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Foium percurso planejado e alinhado com meu interesse por danga e questdes de género” (Billy
Elliot). Ele também destacou como a fibromialgia o levou a buscar alternativas adaptativas em
sua pratica profissional: “Mesmo com limitagdes, busquei areas onde eu pudesse atuar sem
comprometer minha satde” (Billy Elliot).

Frida Kahlo apresentou uma visao reflexiva sobre como seu setor de estudos e a saude
da mulher se tornaram centrais em sua trajetéria: “Sempre trabalhei na formac¢do humana,
conectando saude, educagdo e comunidade. Minha propria experiéncia de lidar com questdes
de satide moldou muito do meu percurso” (Frida Kahlo). Ela destacou que, apesar das
dificuldades, conseguiu alinhar interesses pessoais com sua atuagdo profissional: “A bagagem
que construi ao transitar por diferentes reas me permitiu uma atuagdo mais ampla” (Frida
Kahlo).

Nick Jonas revelou como sua trajetoria foi impactada por mudancas na carreira e na
saude: “Tive experiéncias como freelancer, mas foi na &rea educacional que encontrei algo que
realmente fazia sentido para mim” (Nick Jonas).

Erin Brockovich revelou dificuldades relacionadas a organizagdo e memoria, mas
enfatizou a persisténcia em seguir na area académica: “Sempre tive meu ritmo proprio, mas isso
nao me impediu de buscar uma trajetoria que me realizasse” (Erin Brockovich). Ela abordou
como a Covid-19 intensificou alguns desafios, mas também a levou a refletir sobre a
importancia de adaptacédo de suas atividades.

Shaun Murphy apontou como a busca por validacdo e reconhecimento permeou sua
trajetoria: “Minha motivagdo sempre foi encontrar algo que me fizesse sentir validado, tanto
pelo retorno material quanto pelo reconhecimento” (Shaun Murphy). Ele também discutiu sobre
o0 impacto das limitacGes impostas pelo autismo em suas escolhas profissionais.

A experiéncia relatada por Temple Grandin sobre suas escolhas profissionais que se
voltaram para o estudo do tema da neurodivergéncia a partir do diagndstico de seu filho reflete
o0 conceito de ‘identidade narrativa’, em que as experiéncias pessoais sdo integradas a identidade
profissional para criar coeréncia e propdsito (Slay; Smith, 2011). Esse relato também vai na
mesma direcdo da pesquisa Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas (2015), que discutem como
valores pessoais e experiéncias impactam a construcdo da identidade de trabalhadores com
deficiéncia.

Mayer et al. (2024) ampliam essa perspectiva ao destacar que profissionais e estudantes
com deficiéncia frequentemente navegam entre suas identidades pessoal e profissional,
utilizando suas experiéncias de vida como ferramentas para gerar impacto em suas préaticas e

contribuir para uma maior compreensao no campo em que atuam. Além disso, 0s autores
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ressaltam que esse processo de integracao € um mecanismo para superar estigmas e transformar
desafios pessoais em competéncias profissionais, reforcando a importancia da ressignificacdo
como um elemento central na formacéao da identidade profissional.

Frida Kahlo e Billy Elliot relataram como suas vivéncias pessoais moldaram suas
trajetorias, conectando salde, género e educacdo. Essa relacdo entre experiéncias individuais e
atuacdo profissional da forca aos argumentos de Ibarra (1999) sobre como individuos adaptam
suas identidades profissionais durante transicdes e desafios de carreira. A busca de Billy por
alternativas adaptativas na docéncia amplia o que foi abordado por Jammaers, Zanoni e
Hardonk (2016), que enfatizaram como os trabalhadores com deficiéncia utilizam praticas
discursivas para construir identidades positivas em ambientes capacitistas.

Elsa e Billy Elliot relataram como suas limita¢Ges fisicas influenciaram suas escolhas
profissionais, destacando a busca por areas que maximizassem suas capacidades. Esse ajuste
estratégico as limitacGes conflui com a pesquisa de Santuzzi et al. (2019), que exploram como
pessoas com deficiéncias invisiveis gerenciam suas identidades para equilibrar desafios
pessoais e expectativas profissionais. No entanto, a fala de Elsa, ao mencionar a influéncia de
um modelo inspirador em sua trajetoria, acrescenta outros aspectos envolvidos nesse processo
ao destacar o papel dos relacionamentos pessoais na motivacdo da escolha profissional.

Jessica Drew trouxe um aspecto complementar, ao mencionar valores como justica e
altruismo em sua escolha profissional. Esses valores repercutem os argumentos de Marques,
Lima e Moreira (2017) sobre a relevancia de propdsitos coletivos na motivacgéo de trabalhadores
com deficiéncia em ambientes publicos.

Shaun Murphy enfatizou a busca por validagéo e reconhecimento como central em sua
trajetdria, um aspecto também observado por Sarah Norman em sua escolha por estabilidade.
Essas narrativas encontram eco nos achados de Norstedt (2019), que apontam como o desejo
de validacdo pode ser uma resposta as percepgdes de inadequacdo frequentemente vivenciadas
por trabalhadores com deficiéncia invisivel. Contudo, o relato de Shaun também sugere um
impacto emocional mais profundo das limita¢6es impostas pelo autismo, ampliando a discusséo
ao incluir dimensdes de identidade relacionadas a autoaceitagdo e ao reconhecimento externo.

Erin Brockovich mencionou como a pandemia da Covid-19 intensificou desafios
relacionados a organizacdo e memdria, mas também destacou sua capacidade de adaptacéo.
Essa experiéncia esta em consonancia com os achados de Dias, Moreira e Silva (2023) sobre
como a resiliéncia e a adaptacdo sdo centrais para a permanéncia de trabalhadores com

deficiéncia em ambientes desafiadores. Nick Jonas, ao atrelar sua trajetoria a questdes de salde,
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reforga a importancia do autocuidado como elemento central na identidade profissional, um

aspecto que conflui com o que Syma (2019) encontrou.

5.3.5 Novas atribuicdes

Outro subtema apresentado dentro do tema da identidade profissional é o de ‘Novas
Atribuicdes’ (53 segmentos). Ele relaciona-se com a percep¢do de como os entrevistados lidam
com novas atribui¢des que Ihe sdo repassadas, ou que passam a ser necessarias, ou até mesmo
com o desejo de buscar novas tarefas ou areas de estudo em suas carreiras profissionais.

Dentro da abordagem desse subtema, Sarah Norman relatou como as novas atribui¢tes
na area de gestio desafiaram suas habilidades interpessoais: “As vezes, o que eu tenho
percebido é que vou com muita sede ao pote, e isso nem sempre da certo. Estou aprendendo a
apresentar as coisas mais lentamente e a tentar um meio-termo” (Sarah Norman). Ela também
destacou o impacto de assumir essas novas funcdes em sua comunicagdo: “Minha maior
dificuldade é a forma de falar, que as vezes soa impulsiva. Mas estou tentando amadurecer para
lidar melhor com essas situa¢des” (Sarah Norman).

Julia do Vila Sésamo relatou como o aprendizado constante de novas habilidades a
realiza pessoalmente: “Estou amando porque a autoestima ¢ tdo grande. Aprender coisas novas
me faz sentir capaz e feliz” (Julia do Vila Sésamo). Apesar disso, ela revelou desafios
relacionados ao esquecimento e a possiveis outras limitacGes cognitivas: “Tenho interesse em
aprender, mas nem sempre consigo praticar todos os dias, e ai acabo esquecendo” (Julia do Vila
Sésamo).

Frida Kahlo, por sua vez, abordou como as multiplas funcbes que assumiu na
universidade ampliaram sua percepcdo sobre colaboragdo: “Sempre assumi muitas fungdes,
estou em varias comissdes e reunides, e percebo que, mesmo em situacdes de conflito, meu
olhar ponderado contribui para solucionar questoes” (Frida Kahlo). Ela destacou como as novas
atribui¢des permitiram explorar mais seu potencial: “E como se cada nova fungio me desse a
oportunidade de expandir minha visdo e atua¢do” (Frida Kahlo).

Rocky Balboa revelou sua paixdo por adquirir novos conhecimentos e habilidades,
mesmo em areas nao diretamente relacionadas a sua funcao: “Sou muito curioso. Pergunto,
entro em todas as engenharias e faco cursos por conta propria, como montagem de painéis
fotovoltaicos. Adoro o que fago e me sinto realizado” (Rocky Balboa).

Claire Fraser fez reflexdes sobre o impacto das novas demandas administrativas durante

a pandemia: “Passei a fazer o minimo necessario para manter as portas abertas, porque assumi
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funcdes além do que era esperado. Essa sobrecarga nos mostra o quanto precisamos de estrutura
e apoio institucional” (Claire Fraser).

Shaun Murphy destacou como suas novas atribuicbes académicas, focadas na
neurodivergéncia, ampliaram sua motivacdo: “Algumas pesquisas e projetos de extensao estdo
direcionados para ferramentas de apoio as pessoas neurodivergentes. Isso me motivou e
conectou ainda mais minha atua¢do com algo significativo” (Shaun Murphy).

Alan Touring comentou como a necessidade de adaptacdo o levou a uma escolha
consciente de crescimento: “Fiz a escolha de me adaptar, de fazer o que fosse preciso para me
dar bem nessa area. Foi sofrido, mas agora vejo que essas atribui¢cGes me trouxeram crescimento
pessoal e profissional” (Alan Touring).

Refletindo sobre esse tema, Amelie Poulain, que estd em inicio de carreira, ressaltou
como tudo ¢ novo e desafiador: “Trabalho hd pouco tempo como servidora, entdao tudo pra mim
¢ muito novo. Estou aprendendo coisas novas a cada dia” (Amelie Poulain).

Adentrando numa discussdo dos resultados desse subtema com a literatura, pode-se
dizer que o relato de Sarah Norman destaca o impacto das novas atribui¢cdes em suas habilidades
interpessoais e comunicacdo, refletindo um esforco continuo para ajustar sua abordagem. Essa
experiéncia esta alinhada aos achados de Santuzzi et al. (2019), que discutem como as pressdes
do ambiente de trabalho afetam a adaptacdo de pessoas com deficiéncias invisiveis.

Julia do Vila Sésamo, ao relatar o impacto positivo do aprendizado constante em sua
autoestima, enfatiza como o desenvolvimento de novas habilidades pode ser uma ferramenta
de resiliéncia. Contudo, os desafios relacionados ao esquecimento e limitagdes cognitivas
apontam para a necessidade de praticas organizacionais que considerem as especificidades
desses trabalhadores, algo ja discutido por Norstedt (2019) em sua analise sobre adaptacdo no
local de trabalho.

As experiéncias relatadas por Frida Kahlo dialogam com os argumentos de Marques,
Lima e Moreira (2017) sobre a importancia de promover ambientes colaborativos no setor
publico, onde a inclusdo pode ser um diferencial estratégico. Além disso, a vinculagdo entre
novas atribuigdes e a ampliagdo de competéncias sugere que essas experiéncias podem ser um
catalisador para o desenvolvimento da identidade profissional.

O entusiasmo de Rocky Balboa por adquirir novas habilidades, mesmo fora de sua
funcdo principal, reflete um desejo intrinseco de crescimento que pode ser explorado pela
organizacdo para promover a inclusdo de trabalhadores com deficiéncias invisiveis. Esse

aspecto vai na mesma direcdo das reflexdes abordadas por Moreira, Cappelle e Carvalho-
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Freitas. (2015), que destacam como o suporte a iniciativas individuais pode melhorar o
engajamento e a percepcao de pertencimento.

Claire Fraser trouxe um contraponto, que deve ser observado, ao relatar sobrecarga
durante a pandemia, ressaltando a importancia de estruturas de apoio institucionais. Sua
experiéncia d& forca aos argumentos trazidos por Dias, Moreira e Silva (2023) sobre a
necessidade de politicas publicas que priorizem a equidade no ambiente de trabalho,
especialmente em situacdes emergenciais que exacerbem as desigualdades.

O relato de Shaun Murphy sobre como novas atribui¢cdes académicas focadas na neuro
divergéncia ampliaram sua motivagdo sugere que as tarefas que se conectam aos valores e
experiéncias pessoais podem proporcionar a melhora do desempenho e o engajamento. Essa
conexdo entre identidade pessoal e profissional estd em consonancia com os achados de Slay e
Smith (2011), que destacam como os trabalhadores moldam suas identidades profissionais a
partir de experiéncias significativas.

A experiéncia relatada por Alan Touring em torno da necessidade de adaptacéo forgcada
para se adequar a area de atuacdo aponta para uma lacuna nas politicas institucionais, sugerindo
que o foco ainda esta no esforco individual, em vez de um suporte estruturado. Ja a vivéncia
relatada por Amelie Poulain, que esta em inicio de carreira, destaca como o aprendizado
continuo e o enfrentamento de desafios iniciais moldam sua identidade profissional. Esse
aspecto parece ser discutido de forma ainda incipiente na literatura sobre trabalhadores com
deficiéncias invisiveis pesquisada, indicando uma possivel oportunidade para ampliar as
discuss@es sobre o impacto das primeiras experiéncias na construcdo da identidade profissional
de trabalhadores com deficiéncias ocultaveis.

5.3.6 Ambivaléncia de sentimentos e sentimentos de frustracéo relacionados a profissdo

Outros dois subtemas que surgiram nesse campo foram a ‘ Ambivaléncia de Sentimentos
relacdo a Profissdo ou a Institui¢do’ (20 segmentos) e ‘Sentimentos de Frustracao relacionados
a Profissao’ (16 segmentos). O primeiro reflete aspectos relacionados a sentimentos
ambivalentes, positivos e negativos, em relacdo ao fazer profissional e a universidade. O
segundo envolve os sentimentos de frustracdo em relacdo ao atual exercicio profissional,
principalmente relacionado a barreiras percebidas quanto as deficiéncias invisiveis ou a outros
aspectos que envolvem a relagdo com o trabalho (sociais e institucionais). Por estarem
intimamente relacionados, os resultados relacionados aos dois serdo apresentados e discutidos

de forma conjunta.
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A respeito da ambivaléncia dos sentimentos, Luna Lovegood abordou sobre os altos e
baixos da relagdo com sua profissdo: “Sao sentimentos muito conflitantes, muitas vezes. Muitas
vezes, eu estou muito amando. Muitas vezes, eu estou dando gragas a Deus por ndo estar
atuando” (Luna Lovegood). Apesar de gostar do contato com os alunos e do trabalho préatico
com animais, ela revelou que as questdes sociais e 0s desafios interpessoais a afetam
profundamente, chegando a mencionar episodios de depressdo por conta disso.

Ja Temple Grandin abordou esse aspecto a partir de um relato de forte vinculo afetivo
com a instituicdo, porém, como algo que vem acompanhado de um desgaste pessoal: “Eu sou
doente por isso aqui, certo? E algo que eu amo profundamente, mas as vezes eu sinto que é
demais” (Temple Grandin). Sua fala refor¢a sua entrega profissional que, embora seja
motivadora, também traz impactos emocionais.

Rocky Balboa, a0 mesmo tempo em que apresentou uma paixao pela sua atuacéo e pela
instituicdo, demonstrou insatisfagdo com as condigdes de trabalho os impactos disso para sua
salde: “Eu adoro isso aqui, sou viciado por isso aqui, mas tive prejuizos na saude” (Rocky
Balboa). Tal contexto revela uma relacdo delicada com o ambiente profissional.

Amelie Poulain refletiu sobre o modelo de trabalho atual e como ele desperta
sentimentos mistos: “Hoje, eu prefiro mesmo o PGD presencial, mas eu ndo quero bater ponto,
porque me deixa muito nervosa” (Amelie Poulain). Sua fala revela a busca por um equilibrio
entre flexibilidade e estabilidade no ambiente universitario.

Quanto aos sentimentos de frustracdo, Billy Elliot trouxe reflexdes sobre a perda de sua
capacidade fisica devido a fibromialgia: “Acho que o que a fibromialgia mais me machuca,
tanto quanto a dor em si, é exatamente eu ter perdido a capacidade que eu tinha. E frustrante
porque me vejo limitado, e isso doi demais” (Billy Elliot). Reforgando esse sentimento, ele
também relatou o receio de ndo conseguir ofertar disciplinas praticas que sdo sua especialidade.

A docente Erin Brockovich compartilhou como as dificuldades cognitivas e
organizacionais afetam seu desempenho e causam frustracao: “Essa questdo da dificuldade
cognitiva me atrapalha muito... Entdo, nisso eu me sinto diferente. Eu me sinto aquém” (Erin
Brockovich). Ela trouxe também que, se tivesse conhecimento das limitagdes relacionadas ao
seu diagndstico de TDAH no inicio da carreira, teria buscado outra area de atuagdo: “Foi muito
dificil me adaptar. Se eu tivesse essa consciéncia anos atras, eu teria ido para outra area” (Erin
Brockovich).

O professor Shaun Murphy trouxe uma critica ao ambiente académico e a meritocracia:

Assim, sempre foi, e ndo sei se também a idade esta avangando e esta tornando um
pouco mais dificil, mas tem uma coisa que me incomoda da universidade, sempre me
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incomodou, para mim e para os outros, principalmente os alunos que tém dificuldade,
¢ essa coisa da meritocracia, do capacitismo, da concorréncia entre alunos e entre
professores. Entdo, para mim, até os elogios que aparecem nas listas de professores,
eles tém um propdsito meio que sombrio de ndo s6 alimentar a vaidade daqueles que
estdo ali no topo, mas de afundar os outros, que ndo conseguem chegar la (Shaun
Murphy).

Quanto a isso ainda abordou o sentimento de frustracdo dentro dessa ldgica capacitista: “Meu

esforco tinha que ser trés vezes maior que o dos outros para conseguir a mesma coisa. 1sso

acaba cansando demais e gera frustracdo” (Shaun Murphy).

A professora Elizabeth Bennet revelou sua frustragdo com o ambiente de trabalho e os
conflitos interpessoais: “Ja tive vontade de largar varias vezes, ndo sai porque eu nao tenho
condigdes financeiras. Se eu tivesse, eu ja teria saido” (Elizabeth Bennet). Ela mencionou que
as relagcBes com os colegas se tornaram insuportaveis apos alguns eventos traumaticos, alguns
possivelmente relacionados a assédio moral, levando-a a repensar sua trajetoria profissional.
Sobre isso ainda relatou: ““...foi uma situacdo que eu realmente adoeci. N&o teve solidariedade
de ninguém do departamento, nem das mulheres. Ai veio uma decepcdo generalizada com
pessoas que, inclusive, eu tinha ja comprado brigas no departamento” (Elizabeth Bennet).

Os resultados apresentados desses dois temas relacionam-se com a literatura e
apresentam novas contribuicdes para o campo da identidade profissional, com especificidades
para os trabalhadores com deficiéncias invisiveis. A fala de Luna Lovegood sobre os altos e
baixos na relagdo com a profissio demonstra como os desafios interpessoais afetam
profundamente o bem-estar emocional. Essa dualidade conflui com os achados de Hull et al.
(2017), que discutem como as tensdes entre a paixado e sobrecarga em trabalhadores do espectro
autista, gerando impactos significativos na saude mental.

A experiéncia de Temple Grandin, envolvendo o vinculo afetivo com a instituicéo
acompanhado de desgaste pessoal, representa um compromisso paradoxal com a profisséo, que
mistura amor e exaustdo, algo ja discutido por Marques, Lima e Moreira (2017), que destacam
como o pertencimento ao espaco universitario pode ser simultaneamente fonte de realizacéo e
de sofrimento. Rocky Balboa apresentou uma perspectiva semelhante, expondo seu amor pela
profissdo, mas prejuizos a salde, considerando inclusive o seu trabalho na universidade como
um dos principais responsaveis por sua perda auditiva. Sua experiéncia ressalta a necessidade
de conciliar as demandas profissionais com o autocuidado, um desafio também discutido por
Santuzzi et al. (2019) em relagdo as estratégias de identidade adotadas por trabalhadores com
deficiéncias ocultas.
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Amelie Poulain, por sua vez, trouxe uma reflexdo sobre a rigidez do controle
institucional e suas implicacbes emocionais. Sua fala aponta para a importancia da
flexibilizacdo como uma politica institucional que pode beneficiar o equilibrio entre
produtividade e salide mental, tema abordado por Dolan (2023) em relacdo ao impacto do
trabalho remoto para pessoas com deficiéncias. Esses autores refletem também possiveis
desvantagens quanto a isso, pois o trabalho remoto, por exemplo, pode provocar maior
isolamento entre os trabalhadores que o adotam, dificuldades na comunicacdo e pressdo por
desempenho.

Quanto as reflexdes trazidas por Billy Elliot a respeito de suas frustra¢fes por sua perda
funcional devido a fibromialgia, essa percepcdo é amplamente discutida por Beatty e Joffe
(2006) e Gomides et al. (2018), que apontam como as doencas crbnicas impactam a
produtividade, a identidade profissional e o sentimento de realizacdo. Além disso, sua
dificuldade em definir se ird ofertar disciplinas praticas expde de alguma forma um conflito
entre identidade e capacidade, reforcando a necessidade de adapta¢des na sua atuagéo por ele e
guem sabe pela propria instituicdo.

As dificuldades cognitivas decorrentes do TDAH apresentadas por Erin Brockovich e a
frustracdo em relacdo a escolha profissional podem indicar uma desconexdo entre o diagnostico
tardio e o suporte profissional recebido, evidenciando lacunas em politicas institucionais de
apoio (Abney et al., 2022; Dolan,2023).

A critica a meritocracia e as préaticas excludentes no ambiente universitario apresentada
por Shaun Murphy reforca as reflexdes apresentadas por Foresti et al. (2024) e Dias, Moreira e
Silva (2023) sobre a necessidade de combater o capacitismo estrutural, especialmente em
instituicGes de ensino superior.

Por fim, quanto a esses subtemas, os relatos trazidos por Elizabeth Bennet a respeito de
sua frustracdo com as relacdes interpessoais e 0s impactos advindos de um possivel assédio
expdem como as falhas no suporte institucional e relacional contribuem para o adoecimento
emocional e o isolamento profissional, um aspecto amplamente discutido por Hull et al. (2017)
e Santuzzi et al. (2019). Nesse caso, quando as instituicdes se omitem ou negligenciam esse
tema, sem proporcionar praticas preventivas e corretivas quanto ao assedio moral e a outras
demandas emocionais de seus trabalhadores, podem se tornar agentes de adoecimento e até

causas de algumas deficiéncias invisiveis no campo da satde mental.
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5.3.7 Espiritualidade

O ultimo subtema abordado nessa dimensdo da identidade profissional é o da
‘Espiritualidade’ (11 segmentos), que foi abordado por 4 participantes em suas falas. Ele diz
respeito a espiritualidade expressa pelos servidores com deficiéncias ocultaveis no que diz
respeito as suas identidades profissionais.

Esse subtema foi de abordado por 4 dos 22 participantes da pesquisa. Julia do Vila
Sésamo trouxe elementos da sua espiritualidade em diversas ocasifes ao abordar como isso foi
determinante para enfrentar os desafios pessoais e profissionais. Ao falar sobre sua trajetéria de
vida e suas experiéncias dificeis, ela disse: “Que eu, pela graga de Deus, venci. Pela graga de
Deus e com muito esfor¢o. Muito esfor¢o™. Julia enfatizou que a espiritualidade foi um suporte
fundamental em sua trajetéria de superacdo, especialmente diante de um historico de
vulnerabilidade familiar e social.

Ela ainda enfatizou como a fé ajudou a lidar com as dificuldades no ambiente de
trabalho, incluindo conflitos interpessoais: “Eu orei muito, muito, muito, muito por ela. Eu saia
sobrecarregada, porque, assim, ela ¢ uma pessoa muito capacitada... entdo, assim, hd muitas
coisas...”. Essa fala revela a importancia da espiritualidade para a entrevistada como recurso de
resiliéncia para enfrentar situacGes dificeis e transformar suas relagdes interpessoais.

Luna Lovegood ilustrou a relagao espiritual com sua trajetoria profissional: “Ah, meu
Deus, me da um sinal. Um dia eu sonhei com o mar. Com uma costa. Uma praia. Ai eu falei...
Cara, deixa eu ver se tem algum concurso para veterinario”. Sua experiéncia indica uma
percepcdo espiritualizada das escolhas profissionais, onde sinais e intuicGes guiados pela fé séo
interpretados como orientadores em momentos decisivos.

Hellen Keller agradeceu o suporte divino na realizagdo de suas atividades: “Gragas a
Deus, na questdo da escrita, na emissao de documentos, eu ndo tenho dificuldade, ndo”. Sua
fala da indicios de como a espiritualidade pode ser uma fonte de confianca e gratiddo no
cotidiano profissional.

Hellen Keller apresentou ainda um olhar reflexivo sobre a espiritualidade, relacionada
a maneira de lidar com o comportamento dos colegas: “Se eu vejo algum colega maltratando
outro, eu me retraio, eu fico... Eu procuro nao ver, ndo julgar, porque ele esta la em cima e ele
é 0 nosso... E 0 nosso ser maior, né? E bendito”. Esse relato aponta como a espiritualidade
influencia diretamente sua postura profissional, promovendo uma viséo de aceitacdo e néo
julgamento, mas ao mesmo tempo pode indicar uma postura mais passiva nas suas relacoes de
trabalho.
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Os relatos aqui evidenciam que a espiritualidade funciona como um recurso central para
no modo como esses participantes enfrentarem as adversidades profissionais e pessoais. A fé
pode se manifestar como um suporte psicoldgico e emocional que auxilia na resiliéncia e na
construcdo da identidade profissional.

A vivéncia de Julia do Vila Sésamo, que destaca a espiritualidade como elemento de
superacéo, encontra respaldo em Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas (2015), que identificam
como valores pessoais, incluindo crengas espirituais, sdo fundamentais para trabalhadores que
enfrentam barreiras relacionadas a deficiéncia. A religiosidade, nesses casos, emerge como um
fator de fortalecimento emocional e resiliéncia.

Luna Lovegood, ao mencionar sinais e intuicdes espirituais como guias para decisoes
profissionais, denota uma perspectiva alinhada com pesquisas que discutem a espiritualidade
como um elemento de significado na trajetdria profissional, especialmente em contextos de
adversidade (Hull et al., 2017). A interpretacdo de eventos espirituais, nesses casos, pode
possibilitar a ressignificacdo de desafios e promover uma conexdo mais profunda com o
trabalho.

Hellen Keller enfatizou a gratiddo e a postura reflexiva como valores derivados da
espiritualidade, o que vai na mesma direcdo do que foi discutido por Bosson, Weaver e Prewitt-
Freilino (2012) sobre como a fé e a religiosidade podem atuar como mecanismos de
enfrentamento. Essa perspectiva também estd presente nos estudos de Norstedt (2019), que
apontam que a espiritualidade influencia positivamente a percepcdo de bem-estar e
pertencimento no ambiente profissional.

Para além disso, o vinculo entre espiritualidade e identidade profissional, como
observado nos participantes, vai além das reflexdes de Caza, Vough e Puranik (2018) sobre o
trabalho como espaco de expressao identitaria. Uma especificidade desses relatos € que a
conexao explicita entre espiritualidade e identidade profissional, especialmente em contextos
de vulnerabilidade social e barreiras organizacionais, pode representar uma contribuigédo
relevante, dando indicios de que a fé pode ser uma ferramenta poderosa para ressignificar
limitacOes e fortalecer a autoimagem.

Enfim, para melhor visualizacdo da apresentagdo e analise dos resultados oriundos do
objetivo especifico relacionado a identificacdo das relacBes existentes entre as deficiéncias
invisiveis e a identidade profissional dos servidores é disponibilizado abaixo um quadro resumo

com os principais achados e contribuicdes da tese quanto a esse objetivo intermediério.
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Quadro 4 — Principais achados e contribuicfes quanto ao segundo objetivo especifico

percebidas de
formas diversas
pelos servidores,
influenciando a
maneira como
constroem e
gerenciam suas
identidades
profissionais.

atravessa assim, acho que
as minhas questdes sao
mais de mim comigo
mesmo sem estar muito
relacionado... eu ndo sinto
que a deficiéncia é uma
parte importante da minha
vida” (Sarah Norman).
“Eu sempre precisei de
suporte. Sempre precisei’
(Jalia).

)

Principais Falas representativas Contribuicgbes tedricas | Contribuicdes
reflexdes gerenciais

As deficiéncias “Eu acho que a minha Amplia as discussdes Necessidade de
invisiveis sdo deficiéncia... ela ndo me sobre identidades implementar politicas

profissionais em
contextos
organizacionais,
destacando a
negociagéo entre os
aspectos individuais e
sociais. Relaciona-se
com as perspectivas de
Moreira, Cappelle e
Carvalho-Freitas
(2015).

gue considerem as
singularidades de
trabalhadores com
deficiéncias
invisiveis,
promovendo
ambientes que
favorecam a inclusdo
e a equidade.

As experiéncias de
feedback positivo e
0 suporte social sdo
elementos-chaves
para fortalecer a
identidade
profissional de
servidores com
deficiéncias
invisiveis.

“Ouvir da minha
coordenadora que fiz um
bom trabalho me faz
sentir parte do setor,
realmente incluida”
(Jessica Drew). “Eu
percebo que existe um
reconhecimento do meu
trabalho, do meu esforco,
apesar das minhas
dificuldades” (Luna
Lovegood).

Relaciona-se com o
papel do suporte social
e organizacional como
reforgo positivo para a
construcdo da
identidade, refletindo
os achados de Costa e
Garcia (2020).

Promocéo de uma
cultura de feedback
positivo, com
treinamentos para
gestores e equipes
sobre a importancia
do reconhecimento e
da valorizacédo da
diversidade.

O autocuidado e a
resiliéncia surgem
COmMo aspectos
centrais na
construcédo da
identidade
profissional,
especialmente
diante de
adversidades.

“Eu aprendi que ndo
preciso ser perfeito o
tempo todo. Que ter altos
e baixos faz parte, e isso
nédo define a minha
competéncia” (Gabriel
Estrela). “Minha
contribuicdo fundamental
é mostrar que existe algo
por tras dos resultados”
(Shaun Murphy).

Cultiva a relagéo entre
resiliéncia, autocuidado
e construcdo identitaria,
contribuindo para os
debates de Syma (2019)
e Hull et al. (2017).

Implementacéo de
programas de apoio
ao autocuidado e a
resiliéncia, incluindo
grupos de suporte e
mentorias no
ambiente de trabalho
relacionados a esses
aspectos.

Estratégias
adaptativas, como
redefinigcdo de
metas e préticas,
s80 essenciais para
a inclusdo
profissional de
trabalhadores com

“Eu fui entendendo que as
coisas ndo sao sb 0 que 0s
outros esperam de mim.
Eu posso dizer ndo, posso
dizer: ndo consigo, e isso
ndo significa que eu seja
fraco” (Billy Elliot). “Eu
fui me adaptando a muitas

Conflui com a pesquisa
de Santuzzi et al.
(2019) sobre a gestéo
identitaria em
ambientes de trabalho,
destacando a
importancia da
adaptacdo em contextos

Necessidade de
flexibilizar as
praticas
organizacionais para
atender as
especificidades dos
trabalhadores com
deficiéncias,

interpessoais no

acolhedor e com dialogo

deficiéncias questdes, muitos inclusivos. promovendo a

invisiveis. métodos” (Amelie equidade nas
Poulain). demandas laborais.

As relacdes “Um ambiente de trabalho | Esta vinculado aos Promocao de préaticas

debates de Foresti et al.

gue fomentem
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ambiente de
trabalho podem ser
tanto facilitadoras
guanto desafiadoras
para a identidade
profissional.

aberto evita adoecimentos.

Quando ha perseguicéo ou
assedio, todos sdo
afetados, direta ou
indiretamente” (Claire
Fraser). “... muitas vezes,
sinto que estou sendo
julgado pelo que falo,
entdo prefiro ficar calado”
(Shaun Murphy).

(2024) sobre as
relacdes
organizacionais e 0
impacto do capacitismo
na percepcdo de
desempenho e bem-
estar.

ambientes saudaveis,
incluindo formacGes
em comunicacao nao-
violenta e mediacéo
de conflitos.

A espiritualidade
foi enfatizada por
alguns participantes
COMO um recurso de
suporte emocional e
de ressignificacdo
das experiéncias
profissionais.

“Que eu, pela graca de
Deus, venci. Pela graca de
Deus e com muito
esforgo” (Julia do Vila
Sésamo). “Se eu vejo
algum colega maltratando
outro, eu me retraio... Eu
procuro nao ver, ndo
julgar, porque ele esta la
em cima” (Hellen Keller).

Amplia as reflexdes
sobre o papel da
espiritualidade na
identidade profissional,
alinhando-se as
discussdes de Norstedt
(2019) e Caza et al.
(2018).

Promocéo de espagos
para discussdes sobre
espiritualidade e
bem-estar,
considerando sua
relevancia para a
resiliéncia dos
trabalhadores.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2024).

Assim, pode-se visualizar no Quadro 4 a forma como os resultados dessa subsecéo foi

organizada, apresentando: as principais reflexdes, falas representativas, contribuicdes teoricas

e contribuicdes gerenciais. A subsecdo seguinte ira tratar de forma mais detalhada os aspectos

relacionados com a gestdo da identidade ‘ocultavel’ no ambiente de trabalho, enfatizando as

estratégias dos participantes relacionadas ao esconder ou revelar a deficiéncia invisivel.

5.4 Revelacédo e ocultacdo da deficiéncia

Nessa subsecdo sdo apresentadas as analises e discussao dos resultados referentes ao

objetivo especifico de explorar as implicagdes das estratégias de revelacao e ocultagdo adotadas

por servidores com deficiéncias invisiveis em suas atuacdes profissionais. Inicialmente é

exibida uma figura, gerada a partir do software MAXQDA, com o modelo dos codigos

tematicos hierarquizados a respeito das estratégias de revelacao e de ocultacdo das deficiéncias

por parte dos sujeitos entrevistados.
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Figura 6 — Modelo dos codigos hierarquizados em torno da revelacédo e ocultacdo das

deficiéncias
Rewelacdo e Ocultacdo da Deficiéncia (358)
! P de Revelaca Formas de Diwulgagdo ou
Aspectos e Motivos para Revelar TOCESS0 e Revelagao ou Ocultagdo (30) Aspectos e Motivos para Ocultar
©7) QOcultagao (48) (71)

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2024).

A partir da visualizacdo da Figura 6, pode-se observar o tema e ‘Revelagdo e Ocultagdo
da Deficiéncia’ (358 segmentos) e seus subtemas. Ele estd relacionado a aspectos que
envolvem: as motivacdes para manter a deficiéncia oculta; 0 medo de sofrer preconceito; 0s
receios dos impactos da revelacdo na carreira; as motivacOes para revelar; as necessidades de
adaptacdo ou acessibilidade; a busca ativa para construir um ambiente mais empatico; as
estratégias adotadas na gestao da identidade; momentos especificos das revelagdes; as situacdes
de ocultagdo como parte da preservacdo da privacidade; e os processos de comunicagdo a
respeito da deficiéncias com colegas e gestores. Para melhor sistematizacdo desse bloco
tematico, optou-se por dividi-lo nos seguintes subtemas: ‘Aspectos e Motivos para Revelar’
(97); ‘Aspectos e Motivos para Ocultar’ (71); ‘Processo de Revelagdo ou Oculta¢do’ (48); e

‘Formas de Divulga¢do ou Ocultacio’ (30)’.

5.4.1 Aspectos e motivos para revelar

O subtema ‘Aspectos e Motivos para Revelar’, com 97 segmentos codificados, explora
as razbes que levam servidores com deficiéncias invisiveis a comunicar suas condi¢cGes no
ambiente de trabalho. Entre os principais motivos estdo a busca por acessibilidade, a
necessidade de empatia organizacional, o desejo de construir relagfes interpessoais mais
auténticas e a valorizacdo das experiéncias individuais como ferramentas de inclusdo. Além
disso, destacam-se relatos que apontam para 0 uso estratégico da revelagdo como forma de

garantir direitos, promover mudancas institucionais e até mesmo ampliar o impacto académico,
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aspectos que avangam a discussao sobre a gestdo da identidade profissional no setor publico.
Esse subtema evidencia como a revelacdo pode ser uma ferramenta de empoderamento e
incluséo, reforcando a necessidade de um ambiente preparado para lidar com as complexidades
da diversidade invisivel.

Uma fala bem representativa quanto os motivos para revelar a deficiéncia é a de Jessica
Drew, que argumentou sobre o impacto da abertura para lidar com suas dificuldades e alcancar
apoio: “Eu me sinto bem, porque, falando, eu nio estou s6. E como se fosse uma rede de apoio.
Eu preciso até fazer uma rede de apoio pra me sentir melhor. Né? Eu me sinto bem quando eu
escuto” (Jessica Drew). Essa fala destaca como a revelacdo € utilizada para promover uma
sensacdo de pertencimento e apoio no ambiente de trabalho, confluindo com as analises de
Syma (2019), que ressaltam o papel do suporte social em ambientes organizacionais inclusivos.

Outra vivéncia abordada é a de Frida Kahlo, que conectou a revelagdo com a valorizacao
de sua trajetdria profissional: “Sempre falei abertamente. Nunca tentei esconder, porque as
dores e os diagnodsticos também ajudam a construir as minhas aulas” (Frida Kahlo). Essa
perspectiva sugere que a revelacdo ndo apenas promove a inclusdo, mas também enriquece o
ambiente educacional por meio da diversidade de experiéncias. Apesar de pesquisarem
trabalhadores com deficiéncias visiveis, os estudos de Marques, Lima e Moreira (2017)
destacaram como a visibilidade do tema das deficiéncias pode fortalecer as narrativas pessoais
e profissionais, criando um impacto positivo na identidade do trabalhador. Esse aspecto parece
indicar um caminho de gestdo da identidade profissional dos servidores voltado para um
ativismo e militancia em torno da causa das deficiéncias invisiveis em seus campos de atuacdo
na universidade.

Nessa mesma perspectiva, Temple Grandin fala de sua postura enquanto ativista da

causa do autismo e como estudiosa atual do tema:

O fato de eu revelar o diagnostico traz ganhos no sentido de eu conseguir falar mais
sobre 0 assunto, conseguir mover mais pessoas pra essa preocupacao dentro da minha
area, esse tipo de coisa. E o fato de ocultar, eu penso que me fez muito mal e fez mal
também a comunidade, que a gente se identifica como comunidade, né? Mesmo sem
ter conhecimento e interacdo com o outro, mas faz parte de uma identidade (Temple
Grandin).

Temple Grandin ainda abordou de forma mais clara sobre o conforto psicologico

proporcionado a si mesma apos a revelacdo a partir da certeza de seu diagnostico:

... com o diagndstico, a gente passa a ser menos capacitista com a gente. Entao, a gente
passa a entender que a nossa forma também é interessante, nossa forma de viver.
Entdo, ndo preciso ficar maquiando o meu sofrimento... entdo, eu ndo preciso me
submeter a uma angustia que € semelhante a outro tipo de angUstia numa pessoa neuro
tipica, mas que € incompreensivel para 0s outros, eu ndo preciso mais. Entdo, aquilo



113

me da o conforto de poder revelar. Entdo, a revelagdo ajudou a me sentir assim,
entende? (Temple Grandin).

Amelie Poulain enfatizou a importancia de um ambiente preparado para a revelacao:
“Fui muito bem acolhida porque o setor ja estava preparado para me receber. Isso fez toda a
diferenga.” Tal vivéncia ilustra a importancia da preparagdo organizacional, como discutido por
Dolan (2023), que reforca que a sensibilizacdo de equipes e liderancas é essencial para facilitar
a integracao de trabalhadores com deficiéncias invisiveis.

No mesmo sentido de Amelie, Hellen Keller, que passou por mudancgas de setor por ter
tido problemas inclusive relacionados as suas dificuldades de comunicacdo devido a perda
auditiva, teve a divulgacéo antecipada pela propria instituicdo, havendo uma espécie de preparo
para a equipe que a acolheria. Algo que foi percebido como acolhimento pela servidora e faz
com que hoje se sinta trabalhando com mais eficiéncia.

Julia, que j& passou por mudancas de setores dentro da universidade, parece ndo ter tido
tantas facilidades quanto a divulgacdo de suas deficiéncias. Na sua atual vivéncia, relatou que
gostaria de ver uma participacdo mais ativa da gestdo para ter seus caminhos facilitados nesse

sentido:

Precisa atuar mais nos servidores com deficiéncia. Conversar, assim, naquele setor,
aquela pessoa tem essa deficiéncia. Explicar para o grupo. Porque, as vezes, eu fico
constrangida de chamar o meu grupo, a minha equipe, dizer, gente, tenha paciéncia
comigo, que eu tenho determinada limitagdo. Eu tenho vergonha, mas se alguém
chegasse para ter uma reunido e explicasse: 6, ela ndo efetua as determinadas coisas
que pede a ela, é porque ela tem certa limitacéo, ta entendendo? Eu acho, sabe, que eu
sO falei para a minha chefe. Mas, eu ndo sei se eu posso chegar e falar, porque, as
vezes, me pedem alguma coisa que eu quero fazer, porque eu quero fazer, eu quero
dar conta (Julia do Vila Sésamo).

Percebe-se uma revelacdo seletiva nesse caso, além de um determinado sofrimento, pois o
‘querer dar conta’ mesmo com suas limitagdes pode trazer danos para ela e para o seu proprio
setor.

Alan Touring, que passou por uma mudanga de setor ap6s vivenciar um burnout
associado com seu autismo e a necessidade de alta produtividade e desempenho do antigo setor,

relatou:

Eu sai do setor de trabalho anterior por causa de estresse. A minha chefe sabe, soube
tudo o que aconteceu, soube do meu problema de sadde, que nédo foi simples, foi até
bastante grave, e ela sempre me ajudou bastante nesse primeiro momento. Hoje eu
estou muito bem, medicado, fazendo acompanhamento para manter... ndo ter mais as
crises de ansiedade, manter o estresse controlado. O psiquiatra vem fazendo
avaliacOes para saber se a medicacdo que eu estou tomando € a melhor para a minha
situacdo, e vou continuar me tratando para ndo ter de novo outro pico de estresse (Alan
Touring).

Por outro lado, Penélope Garcia sublinhou a necessidade de comunicacéo clara para

evitar mal-entendidos no ambiente académico: “Eu sinto necessidade de falar para as pessoas
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compreenderem. Porque as vezes acham que é falta de organizacdo, mas eu preciso de siléncio
e de planilhas para me concentrar.” Esse segmento reflete como a revelacdo pode ser um
mecanismo estratégico para garantir acessibilidade e condi¢cdes adequadas de trabalho, um
aspecto que foi abordado por Norstedt (2019), relatando a relevancia do dialogo para promover
a equidade no ambiente profissional. Nessa questdo da necessidade de revelagdo por conta de

garantir acessibilidade e acomodagdes no seu trabalho, Elsa enfatizou:

Por exemplo, quando eu pedir: 6, por favor, me d& uma sala em que eu consiga ficar
mais proximo da apresentacdo porque eu sou deficiente visual. Entdo, acaba que
quando eu preciso revelar, quando algo pode comprometer 0 meu desempenho e eu
preciso revelar e eu preciso que aquela pessoa atue no sentido de facilitar a minha
vida, eu revelo (Elsa).

Sarah Norman, num aspecto um pouco mais abrangente sobre isso trouxe:
...quando eu estou sem aparelho eu me sinto um pouco irritada de estar em grupo eu
ndo gosto porque me demanda muita atengdo e concentracdo... eu tenho que fazer
leitura labial... eu tenho que ficar olhando para a pessoa... eu tenho que ficar perto da
pessoa. Entéo assim, interagir em grupo sem aparelho, para mim eu evito, entdo assim,

eu me afasto mesmo se meu aparelho descarrega e eu estou em uma situacgéo social
(Sarah Norman).

Nesse caso, apesar de revelar a sua situagdo ao grupo, quando ela fica sem seu aparelho auditivo,
isso acaba trazendo frustracdo e até situacGes de isolamento por devido as barreiras na
comunicacéo verbal com seu grupo de trabalho.

Nessa mesma perspectiva, Rocky Balboa abordou sobre os ruidos da comunicagédo
envolvendo sua perda auditiva. Porém, por atuar numa area operacional que ndo permite o
isolamento muitas vezes, faz-se necessario ele ter uma postura mais ativa e até de combate para

poder realizar suas atividades com outros pares:

...Ja é estressante, sabe que estd um ambiente as vezes quente, embaixo de uma telha.
Eu disse: cara., tem paciéncia, fale pau-sa-da-men-te, por favor. E o cara: foi mal!
Porque ele trabalha com um cara que é normal, o cara entende na primeira...
companheiro, eu sei que a gente esta afobado... me escuta: a situacdo, a gente esta
agachado aqui embaixo de uma telha, esta quente, mas tem que terminar isso. Fale
pausadamente e fale com um volume alto (Rocky Balboa).

O docente Nick Jonas ja trouxe outro aspecto quanto a comunicacao de seu diagnostico,

que mudou a sua postura de revelagdo para ocultacao:

Nas primeiras turmas, quando cheguei... eu dizia para os estudantes: olha, gente... eu
tenho diabetes tipo 1... e... de vez em quando, durante a aula... eu vou comer um
pedacinho de rapadura... para corrigir aqui... hum... é... se eu tiver com... uma
hipoglicemia... ... pode também acontecer... de eu ter que aplicar insulina... e explicar
essas coisas (Nick Jonas).

Contudo, a sua revelacdo sempre foi gerando mais perguntas sobre o tema e confusdes por falta
de informacgdes por parte dos alunos quanto ao diagnéstico de DM1, o que fez com que hoje ele

revele s6 quando alguém o observa verificando sua glicemia ou numa necessidade de aplicacéo
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de sua insulina. Entre o seu grupo de professores onde atua ele ja revela sem preocupacdes
guanto a esses questionamentos, inclusive por ter outros dois docentes com diabetes, mas do
tipo 2.

Gabriel Estrela, por sua vez, que convive com o HIV, apresentou a revelagdo como um
ato de garantia de seus direitos: “Depois do meu diagndstico, fiz questdo de registrar na
instituicio. E importante para que saibam como lidar comigo”. Nesse mesmo sentido trouxe:
“... ndo era questdo, realmente, do sigilo, mas do respeito em relagdo a minha condicéo. Para
facilitar direito que eu tenho, necessidade de ir a um hospital, pra buscar uma medicacao, se
necessario, porque eu fico fazendo tratamento”. Essa postura assertiva esta alinhada com as
andlises de Abney et al. (2022), que identificam a revelagdo como uma ferramenta para
reivindicar acessos e direitos no ambiente organizacional.

Elizabeth Bennet compartilhou que a confianca nas relacGes interpessoais € um
facilitador para a revelagéo a respeito de sua fibromialgia: “As pessoas com quem tenho mais
afinidade sdo as que me sinto confortavel para comentar.” Esse aspecto, que reflete a intercessao
da confianga, esta alinhado com as pesquisas de Abney et al. (2022), Bosson, Weaver e Prewitt-
Freilino (2012) e Sapir e Banai (2024), que apontam que a percepc¢do de seguranca quanto aos
pares é essencial para a comunicacao de identidades invisiveis.

As vivéncias relatadas pelos entrevistados sobre os motivos para revelar suas condi¢des
reforcam a literatura existente, mas também trazem contribuicdes especificas e inovadoras para
0 campo da gestdo da diversidade em universidades. A experiéncia de Amelie Poulain, em que
o setor foi preparado para recebé-la a partir das especificidades do espectro autista, destaca um
modelo de boas praticas institucionais que pode ser replicado em outras organizac¢@es. Por outro
lado, a postura assertiva de Gabriel Estrela ao revelar seu diagnostico de HIV para assegurar
direitos e o uso da revelacdo por Frida Kahlo para enriquecer suas aulas ilustram como a
comunicagdo aberta vai além da necessidade de adaptacéo, funcionando como um meio de
protagonismo e transformacdo social. Tais perspectivas indicam a importancia de estratégias
institucionais que valorizem ndo apenas a inclusdo, mas também a singularidade de cada
trabalhador, promovendo um ambiente de trabalho mais equitativo e inovador.

Esses relatos também enfatizam o papel das politicas institucionais na criagdo de
espacos seguros e acolhedores, conforme discutido por autores como Norstedt (2019) e Dolan
(2023), que destacam a relevancia da sensibilizacdo organizacional para reduzir o estigma e
fomentar uma cultura de respeito a diversidade. Assim, o subtema néo apenas dialoga com as

andlises contemporaneas sobre gestdo da identidade, mas também amplia o entendimento sobre
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as dindmicas de revelagdo no contexto académico-administrativo, revelando oportunidades para

praticas organizacionais mais inclusivas e transformadoras.

5.4.2 Aspectos e motivos para ocultar

O subtema ‘Aspectos e Motivos para Ocultar’, com 71 segmentos codificados, vem logo
atras do subtema dos motivos para revelar, trazendo o que motiva servidores com deficiéncias
invisiveis a preferir ndo falar a respeito e a ndo revelar a respeito da identidade enquanto uma
pessoa com deficiéncia ocultavel, ou até mesmo optarem por revelagGes parciais, de acordo
com determinados contextos, ou ainda, em alguns casos, como pessoas com multiplas
deficiéncias, a revelarem s6 uma de suas condicdes diagnosticas. A escolha pelo siléncio pode
estar associada a varios fatores, como medo de discriminacao, receio de julgamentos, tentativa
de evitar estere6tipos e preconceitos, e estratégias para preservar a privacidade. A analise revela
também como os participantes avaliam as circunstancias para revelar ou ocultar suas condi¢des,
destacando os impactos emocionais e profissionais dessas escolhas.

Jessica Drew abordou como o0 medo e a vergonha influenciaram sua deciséo de ndo se
expor durante um determinado tempo na sua trajetoria na universidade: “Eu bloqueei o meu eu
mesmo, de ndo me expor por medo, por vergonha” (Jessica Drew). Essa vivéncia pode
representar como as barreiras emocionais podem restringir a comunicacao sobre a deficiéncia.
Norstedt (2019) discute como esse medo estd frequentemente ligado as barreiras atitudinais
presentes no ambiente de trabalho, que reforgcam o estigma e dificultam a revelagéo.

Elizabeth Bennet mencionou como as percepcoes externas de incapacidade podem criar
estereotipos prejudiciais: “Se eu chorasse ou gritasse, virava a descompensada... entdo vocé
procura ser meio que invisivel” (Elizabeth Bennet). Essa perspectiva ressalta a pressao para se
adaptar a padrdes normativos e evitar rotulos negativos, identificando a ocultagdo como uma
estratégia de autopreservacao (Bosson, Weaver; Prewitt-Freilino, 2012; Hendry et al., 2022;
Sapir; Banai, 2024).

Amelie Poulain relatou evitar falar sobre seu diagnéstico de TDAH com pessoas que
considera ignorantes sobre o tema: “Eu prefiro ndo falar nada... se a pessoa ndo quer, eu também
VOU... pra qué que eu vou perder meu tempo tentando explicar?” (Amelie Poulain). Essa fala
aponta para uma desconexdo entre as necessidades individuais e a preparacdo do ambiente
organizacional para lidar com essas questfes, conforme Dolan (2023). Vale lembrar que ela

teve seu diagndstico de autismo abordado pela secretaria de acessibilidade da universidade.
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Além disso, por ter fibromialgia também, j& precisou relatar sobre isso nos periodos em que
necessitou tirar licenca medica.

Shaun Murphy, por sua vez, destacou como o0 medo de preconceito e da estigmatizagédo
0 impedem de se revelar no contexto de sua atua¢do na docéncia: “Eu tenho medo de um
preconceito aumentado, de uma desacreditacdo definitiva” (Shaun Murphy). A inseguranca
mencionada reflete os achados de Santuzzi et al. (2019), que discutem como os trabalhadores
com deficiéncias ocultas enfrentam barreiras significativas em contextos de pouca compreensdo
ou empatia. Isso é sustentado também por Abney et al. (2022), que destacam que a ocultacéo
muitas vezes € motivada por experiéncias passadas de discriminacao, reforcando a perspectiva
de que revelar uma deficiéncia pode acarretar custos emocionais e sociais significativos.
Norstedt (2019) traz outros elementos para essa discussdo ao apontar que, em ambientes
organizacionais com politicas de inclusdo frageis, a ocultacdo surge como uma estratégia de
sobrevivéncia para evitar desvantagens competitivas. Dolan (2023) argumenta que a falta de
treinamentos e sensibilizagbes voltados para a diversidade no local de trabalho perpetua um
ciclo de siléncio e isolamento como no caso de Shaun.

Alguns participantes abordaram sobre a escolha de revelar apenas em situacdes
especificas. Elsa mencionou que so fala sobre sua deficiéncia quando necessario: “Eu revelo
para fazer a coisa acontecer, mas no dia a dia, se ndo for necessario, eu ndo revelo” (Elsa). Isso
indica uma gestdo estratégica da identidade, alinhada aos conceitos de gerenciamento de
identidade discutidos por Clair, Beatty e MacLean (2005). Syma (2019) argumenta que essa
escolha de revelar pontualmente pode ser influenciada pela percep¢do de suporte disponivel,
que, se ausente, pode levar ao isolamento e a subutilizacdo de direitos. Abney et al. (2022)
ampliaram essa discuss@o ao abordar como a revelacdo seletiva é frequentemente utilizada
como uma estratégia de mitigacdo de riscos, permitindo que trabalhadores equilibrem suas
necessidades pessoais com as expectativas organizacionais. Da mesma forma, Dolan (2023)
argumenta que a revelacdo parcial surge em ambientes onde a cultura organizacional ndo é
amplamente inclusiva, destacando a importancia de contextos que promovam a confianca para
ampliar a autenticidade dos trabalhadores.

Odin também enfatizou como a auséncia de necessidade impacta sua escolha: “Eu vou
tocando o meu trabalho como se eu nao tivesse [uma deficiéncia]” (Odin). Tal postura reflete a
tentativa de minimizar o impacto da deficiéncia na sua percepcao profissional, algo explorado
por Abney et al. (2022) em estudos sobre identidade profissional e ocultagdo. Jammaers, Zanoni
e Hardonk (2016), nesse sentido, destacaram que trabalhadores com deficiéncia utilizam

praticas discursivas para construir identidades positivas em ambientes capacitistas, o que pode
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incluir a escolha de ocultar elementos da identidade que sdo vistos como limitantes, dependendo
do contexto organizacional. Essa abordagem estratégica de Odin vai ainda na mesma direcdo
das anélises de Marshall et al. (2020), que observam que trabalhadores frequentemente avaliam
0s riscos e beneficios de revelar ou ocultar com base nas percepcdes de acolhimento no
ambiente de trabalho.

Alguns participantes apresentaram como a decisdo de ocultar aspectos das deficiéncias
invisiveis pode ser emocionalmente desgastante. Erin Brockovich descreveu o esfor¢o diario
para mascarar suas dificuldades relacionados ao TDAH na sua atuacdo enguanto docente
universitaria: “Eu tenho que me for¢ar muito para seguir... ¢ um esforgo absurdo todo dia para
tentar me manter dentro daquilo que eu programei” (Erin Brockovich). Essa vivéncia estd em
consonancia com os estudos de Beatty e Joffe (2006), que apontam 0s custos emocionais
associados ao esforco de ocultacdo. Norstedt (2019) também aborda como a ocultagédo
prolongada pode intensificar sentimentos de isolamento e exaustdo emocional. Além disso,
Dolan (2023) discute os impactos do desgaste emocional causado pelo ‘camuflamento’ no
ambiente universitario, ressaltando que estratégias para esconder limitacdes frequentemente
exacerbam o esgotamento, reduzindo a eficacia e o bem-estar dos individuos com deficiéncias
invisiveis. Esses aspectos refletem como a ocultacdo, embora estratégica em alguns momentos,
pode ter um custo elevado para a satde mental.

Nesse sentido, 0 subtema ‘Aspectos € Motivos para Ocultar’ evidencia como a decisao
de ocultar estd amplamente conectada com as experiéncias individuais dos servidores, mas
também com as condi¢fes do ambiente organizacional. A anélise assinala para a necessidade
de ambientes mais inclusivos, que reduzam o medo de discrimina¢do ou estigmatizacéo e
promovam uma cultura de acolhimento. Isso vai na mesma direcéo do estudo de Marshall et al.
(2020), que destacam gque ambientes psicologicamente seguros permitem maior transparéncia
e autenticidade no local de trabalho, reduzindo os impactos negativos da ocultagdo. Outrossim,
apresenta como estratégias individuais, como a escolha de revelar seletivamente, podem ser
uma resposta adaptativa a contextos de pouca sensibilizacéo institucional.

As falas destacam como os servidores transitam pela tenséo entre revelar para acessar
direitos e ocultar para evitar estigmas, refletindo a complexidade da gestdo da identidade
profissional em contextos marcados pelo capacitismo e pela falta de suporte adequado. Norstedt
(2019) e Santuzzi et al. (2019) oferecem um determinado suporte tedrico para compreensao
dessa dindmica, e novas perspectivas, como a de Dolan (2023), enfatizam o papel das liderancas
na criacdo de espacos mais inclusivos, onde a revelagdo néo seja vista como um risco, mas

como uma oportunidade de integracdo e ampla incluséo.
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Além disso, as vivéncias relatadas nesse campo siléncio revelam que a ocultacdo pode
ser emocionalmente desgastante, o que sugere a necessidade de politicas institucionais que ndo
apenas reconhecam as deficiéncias invisiveis, mas que implementem treinamentos e praticas de
sensibilizacdo continua, conforme discutido por Abney et al. (2022). Tais valores podem ser
complementados pela inclusdo de abordagens mais holisticas de salde mental no ambiente
universitario, como ja argumentado por Hendry et al. (2022), que reforcam aspectos
relacionados ao bem-estar dos trabalhadores como um eixo central de transformacéo

organizacional.

5.4.3 Processos de revelagéo ou ocultacéo

Os dois altimos subtemas relacionados as estratégias de revelagao sdo os ‘Processos de
Revelagdo ou Ocultagdo’ (48 segmentos) e ‘Formas de Divulgagdo ou Ocultagdo’ (30
segmentos). O processo de revelacdo ou ocultacdo das deficiéncias invisiveis envolve um
equilibrio com multifaces entre experiéncias pessoais, ambiente organizacional e estratégias de
gestdo de identidade. Como discutido por Tomas, Ahmed e Lindsay (2022), esse processo
ocorre em um continuum que varia da total ocultacdo até a completa revelagdo da identidade.
Os elementos influenciadores incluem a percepc¢ao do ambiente, as experiéncias anteriores e as
caracteristicas das relacdes interpessoais.

Amelie Poulain destacou a importancia do ambiente no processo de revelacgdo,
especialmente em contextos em que suas necessidades sao discutidas previamente: “O proprio
setor de acessibilidade preparou meus colegas para me receber, explicando as minhas
caracteristicas € como lidar comigo” (Amelie Poulain). Essa experiéncia ilustra uma pratica
organizacional inclusiva que facilita a revelacdo, alinhando-se as discussdes de Dolan (2023),
que aponta como a preparacdo prévia do ambiente reduz as barreiras @ comunicacdo sobre
deficiéncias. Penélope Garcia traz essa questdo do ambiente inclusivo e acolhedor a partir de
uma construcdo realizada por conta de um longo periodo de convivéncia com seus pares:
“Tenho dificuldade e tal. E eu tenho um setor que a gente... E é uma coisa que a gente
construiu... de mais de uma década. Que a gente se acolhe. Né?” (Penélope Garcia).

Temple Grandin também compartilhou a relacdo entre experiéncias anteriores e a
decisdo de revelar: “Eu ocultei por muito tempo porque via comportamentos discriminatorios.
S6 comecei a revelar depois que me senti emocionalmente fortalecida” (Temple Grandin). Essa
fala reflete como a discriminagdo percebida influencia a decisdo de ocultar, enquanto o

fortalecimento emocional serve como um impulso para a revelagéo. Norstedt (2019) e Santuzzi
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et al. (2019) alinham-se com essa perspectiva, destacando como as barreiras atitudinais e a falta
de seguranca emocional afetam a gestéo da identidade.

Sarah Norman mencionou a interacdo entre as limitacdes impostas por sua deficiéncia
auditiva e o impacto na intera¢do grupal: “Sem meu aparelho, eu evito grupos porque preciso
de muita atencdo e concentragdo para acompanhar” (Sarah Norman). Sua escolha por ocultar
em determinadas situacdes reflete a gestdo estratégica da identidade para evitar desconfortos
sociais e operacionais, um ponto também abordado por Abney et al. (2022), que discutem como
a ocultacdo parcial € uma estratégia para preservar a funcionalidade no ambiente de trabalho.

Shaun Murphy trouxe outro aspecto relacionado a seguranga no processo de revelagéo,
destacando conflitos internos sobre o momento adequado para se abrir: “Tenho vontade de abrir
0 verbo, mas ainda ndao me sinto devidamente seguro ou preparado” (Shaun Murphy). Essa
inseguranca foi abordada na pesquisa de Marshall et al. (2020), que destacam a importancia de
ambientes de trabalho acolhedores para reduzir os conflitos internos associados a revelagéo.

Hellen Keller e Rocky Balboa mencionaram como a clareza na comunicacdo €
fundamental nas suas relagdes de trabalho, tornando a revelacdo parte de uma estratégia para
evitar mal-entendidos: “Fale pausadamente e com um volume alto... isso ajuda muito” (Rocky
Balboa); “Eu ndo tenho um constrangimento em dizer que eu tenho a perda auditiva, néo.
Entendeu? Quando ha necessidade, quando eu vejo que a pessoa ndo escutou, ou eu ndo escutei
0 que a pessoa falou, eu sinto necessidade e vou me expressar” (Hellen Keller). Essas
experiéncias indicam um uso pragmatico da revelacdo, que também é destacado por Syma
(2019), que destaca a importancia da adaptacdo contextual para melhorar a eficiéncia no
ambiente de trabalho.

As falas desse subtema revelam que o processo de revelacdo ou ocultacdo é
multifacetado e profundamente influenciado pelas experiéncias individuais, contextos
organizacionais e relagdes interpessoais. Embora a literatura existente sobre esse aspecto, como
os trabalhos de Santuzzi et al. (2019), Dolan (2023) e Tomas, Ahmed e Lindsay (2022), forneca
uma base para entender esse continuum, as reflexdes apresentadas aqui expandem essas
discussdes ao apontar especificidades do ambiente universitério. A revelagdo ou ocultacdo ndo
é apenas uma questdo de adaptacdo pessoal, pois estd implicada também na forma como as
estruturas institucionais reconhecem e respondem as necessidades de seus trabalhadores.

Um aspecto mais abrangente do que foi encontrado estd na relevancia do tempo de
convivéncia e no desenvolvimento de relagdes interpessoais como facilitadores da revelacdo,
ilustrado pela fala de Penélope Garcia. Isso sugere que a criagdo de ambientes acolhedores vai

além das politicas formais, envolvendo uma transformacéo cultural sustentada pelo tempo e
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pela empatia mutua. Além disso, as experiéncias compartilhadas por Hellen Keller e Rocky
Balboa indicam que a revelagdo pragmatica, voltada para a funcionalidade imediata, ndo apenas
contribui para o desempenho, mas também para a construcdo de confianca interpessoal, algo
ndo tdo abordado pela literatura consultada para realizacdo dessa tese.

Além disso, as discussdes desse campo sugerem que o papel da seguranca emocional,
como destacado por Temple Grandin e Shaun Murphy, vai além de promover a revelagdo: ele
molda a qualidade das relacdes e a resiliéncia individual diante de adversidades. 1sso aponta
para a necessidade de as instituicdes investirem ndo apenas em politicas inclusivas, mas também
em estratégias que promovam a construcdo de confianca e a valorizacdo da diversidade que
possa estar invisibilizada nos locais de trabalho da universidade. Assim, os resultados
discutidos ate aqui dilatam aspectos dos modelos teoricos existentes ao enfatizar a centralidade
do suporte emocional e relacional na gestdo da identidade profissional, oferecendo insights

diversos para a teoria e a pratica gerencial.

5.4.4 Formas de revelacéo ou ocultagdo

Quanto ao subtema ‘Formas de Revelagdo ou Ocultagdo”, Evans (2019) apresenta que
ha trés formas primarias de divulgacdo: confessional — revelagdes motivadas por sentimentos
de culpa ou de vergonha, usadas para justificar dificuldades ou pedir ajuda; pragmatica —
revelacdes estratégicas com foco em resolver problemas praticos; e validadora - revelagdes que
afirmam positivamente a identidade associada a deficiéncia, conectando a experiéncia
individual a questdes mais amplas de direitos, incluséo e representatividade.

Frida Kahlo trouxe a sua abordagem integrativa, discutindo a sua deficiéncia em sala de
aula: “Quase toda aula, quase toda disciplina, eu abordo a questdo hoje, mesmo que nao seja o
ponto” (Frida Kahlo). Essa estratégia ilustra como experiéncias pessoais podem enriquecer as
interacdes profissionais e aponta para a utilizacdo da revelagdo como uma ferramenta
pedagdgica. Essa abordagem converge com as discussdes levantadas por Hassard et al. (2024),
ao destacarem que a decisdo de revelar deficiéncias invisiveis no ambiente educacional pode
ndo apenas contribuir para o empoderamento individual, mas também ampliar a
conscientizagdo e fomentar um espago mais inclusivo.

Sarah Norman relatou situacdes em que sua revelacdo ocorre de forma espontanea e
pragmatica: “Desde que eu comecei a usar [0 aparelho auditivo], sempre falei... mais do que eu
devia até, quando ndo precisa, as vezes” (Sarah Norman). Sua vivéncia reflete uma abordagem

voltada para facilitar a interacdo e a comunicacdo no ambiente de trabalho, enfatizando a
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praticidade de compartilhar sua condigdo nos diversos contextos. Essa perspectiva conflui com
os achados de Hendry et al. (2022), que argumentam como a revelacdo situacional pode néo
apenas melhorar a eficiéncia nas tarefas, mas também fortalecer as relagdes interpessoais e
reduzir mal-entendidos no ambiente organizacional.

Nick Jonas, por sua vez, trouxe uma perspectiva reflexiva sobre como revelou sua
condigéo de diabetes tipo 1 nas suas primeiras interagdes enquanto docente: “Eu costumava
explicar o que era diabetes, mas as vezes era cansativo responder tantas perguntas. Agora
prefiro falar apenas se houver necessidade” (Nick Jonas). Sua experiéncia ilustra como a
adaptacdo das estratégias de revelacdo ao longo do tempo reflete aprendizados individuais e
contextuais, algo néo téo discutido na literatura consultada para a realizagédo da tese.

Penélope Garcia revelou sua escolha de ocultar parte de suas condigdes em ambientes
menos acolhedores que possa ter que atuar dentro do contexto universitario: “Nem sempre eu
falo. No setor onde estou ha mais de uma década, todos sabem, mas fora dali eu prefiro ndo
comentar” (Penélope Garcia). Essa postura destaca como a percepgao de confianga no ambiente
organizacional influencia a decisao de revelar ou ocultar. Outrossim, revela o seu setor como
uma espécie de ‘bolha de protecdo’ para ela.

Elisabeth Bennet, ao abordar sua condicdo em torno da fibromialgia e outras
dificuldades emocionais que passou, enfatizou a sua decisdo de ndo revelar em reunides
institucionais: “Eu tenho falado. Aqui em reunido, alguma coisa assim, ndo. Eu tenho colegas
gue sabem, que ja estdo cansados, que sabem mais por que sdo pessoas proximas. Mas de revelar
no trabalho, ndo” (Elisabeth Bennet). Essa fala reflete a tensdo entre preservar a privacidade e
a possibilidade de ser estigmatizada, um aspecto discutido nas pesquisas de Norstedt (2019) e
de Dolan (2023).

Billy Elliot deu énfase que a revelacdo da sua orientacdo sexual no seu contexto de
trabalho foi bem mais dificil do que falar da sua fibromialgia para os colegas docentes. A
revelacdo da fibromialgia parece ser algo mais pragmatico para ele, inclusive porque teve um
diagnostico médico e um pedido de licenca associado para que pudesse fazer o tratamento de

sua condigéo:

Desde o primeiro dia que eu soube que o hematologista falou comigo que era
fibromialgia, eu estava em crise, ele me deu 15 dias de licenga. Na mesma hora eu
falei, porque ndo vem escrito, vem s6 o CID. Entéo eu avisei na gestéo, olha, estou de
licenca, porque foi diagnosticada realmente a fibromialgia. Entdo desde o primeiro
momento, isso pra gestdo, pros meus colegas, professores, os alunos, entdo isso ndo
tem nenhuma dificuldade nesse sentido (Billy Elliot).

Temple Grandin deu énfase aos aspectos de sua seguranca emocional e reforgou o

quanto isso a incentivou a revelar apos anos de ocultagdo: “Comecei a falar sobre meu
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diagndstico porque me senti fortalecida emocionalmente e percebi que isso poderia ajudar
outras pessoas” (Temple Grandin). Essa experiéncia esta alinhada ao conceito de revelacao
validadora, como discutido por Evans (2019), que ressalta que compartilhar experiéncias pode
ser um catalisador para mudancas positivas no ambiente e na prépria identidade profissional.
No caso da docente entrevistada, isso passou inclusive a ser uma das suas areas de pesquisa
junto a universidade.

Numa perspectiva de ativismo e militancia, a docente Claire Fraser trouxe um relato
bem amplo de toda a situacdo de assédios pela qual passou no ambiente de trabalho que

desencadeou uma crise da sua fibromialgia e também de estresse:

O que eu estava passando era também reflexo do ambiente ruim do trabalho. Eu
descobri desde a primeira crise que ndo foi diagnosticada (a segunda crise) que ha
determinados picos de estresse que 0 meu corpo ndo aguenta, ndo aceita. Entdo, para
que isso também fosse compreendido, que um ambiente de trabalho saudavel, em que
a gente conversa sobre as coisas, tenta acolher, tentar entender, mesmo que vocé ndo
aceite, mas vocé escuta o colega, isso também favorece que a gente nao adoeca. Esse
ambiente de perseguicdo, de assédio, tudo isso adoece todo mundo, isso contamina
todo mundo, mesmo aquele que néo est sendo diretamente atacado, digamos assim.
Entéo, por isso também, desde que eu tive o diagndstico, eu ja fui bem aberta, ja falei
sobre isso, para que as pessoas compreendessem que a doenca é invisivel, mas ela esta
ali, ela pode atacar de novo a qualquer momento, e que eu tenho também que tomar
as minhas precaucdes, ndo quero passar por tudo que eu passei novamente... uma coisa
é vocé saber que tem uma sindrome, e que se vocé souber gerenciar a sua vida, vocé
vai conseguir conviver com aquilo sem ter grandes crises, e outra coisa é vocé
esconder, esconder as vezes até de si proprio, se eu ndo falo sobre isso, é como se isso
ndo existisse, sO que a gente sabe que ndo é assim. Entdo: existe, me afeta, afeta o
setor, entdo, por isso, eu acho que falar sobre isso ndo €, nunca achei que fosse um
problema (Claire Fraser).

Shaun Murphy, ao abordar sobre o projeto de extensdo que quer implementar no seu
setor de estudos, que é algo voltado para questdes relacionadas a neurodivergéncia, relatou que
esse plano pode ser de alguma forma uma armadilha para ele préprio falar de sua condicao
abertamente para seus pares: “...eu estou quase que eu estou preparando uma armadilha pra
mim mesmo nesse sentido que é esse projeto de extensdo que certamente em algum momento
eu vou ter que revelar a motivacdo também”. Nesse caso, poderia ser algo que possa transitar
entre a revelacdo, confessional, pragmatica e validadora a depender do contexto e da forma que
isso venha a ocorrer em seu campo de atuacao.

Numa perspectiva que pode indicar uma transicdo de uma revelagdo pragmatica para

validadora, Amelie Poulain relatou:

Tem situacBes que eu revelo assim, é mais questdo de meus direitos, de defender os
meus direitos. Tipo, eu sempre quando venho de carro, eu estaciono ali na vaga de
deficiéncia, com pessoas com deficiéncia, e uma vez vieram me perguntar: por que
vocé bota seu carro ali, né? Mesmo tendo a credencial la de pessoa com deficiéncia.
Al eu tinha que explicar que eu sou autista, que eu tenho problemas e tal, pessoas me
perguntam o que é autismo? Eu fui explicando, né? Enfim, quando eu sou confrontada



124

a respeito da minha deficiéncia, eu consigo me expressar dessa forma (Amelie
Poulain).

Num contexto de outras vulnerabilidades associadas a outras questfes além da sua
fibromialgia, a docente Katherine Ann revelou: “...eu tive um processo, ha dois anos... vim aqui
de lutos, estava afastada também, por questBes de salde, da fibromialgia... e quando eu retornei,
ai passei por um divorcio muito complicado, e ai me abateu de novo... e foi muito, é horrivel...”.
Sua vivéncia relata o quanto ha outros componentes que podem influenciar nas formas de
revelacdo ou de ocultacdo da deficiéncia invisivel no contexto de trabalho.

As experiéncias expostas enfatizam a multifacetada dindmica da revelagédo e ocultagdo
de identidades invisiveis, destacando a interacdo entre contexto organizacional, suporte
emocional e decisBes individuais. Enquanto Frida Kahlo e Temple Grandin exemplificam a
revelacdo como ferramenta pedagdgica e ativista, suas narrativas também evidenciam como
experiéncias pessoais podem ser integradas na constru¢do de um impacto coletivo. Esses casos
refletem a forma validadora de revelacdo (Evans, 2019), demonstrando como o ato de
compartilhar pode ndo apenas fortalecer a identidade individual, mas também promover
conscientizacao e representatividade.

Por outro lado, os relatos trazidos por Penélope Garcia e Claire Fraser expdem as
barreiras enfrentadas em ambientes onde a confianca interpessoal e a seguranca emocional estéo
fragilizadas. Para Penélope Garcia, a convivéncia duradoura em um setor acolhedor possibilitou
a revelacdo, enquanto Fraser usou sua historia pessoal para alertar sobre 0s impactos negativos
do ambiente de trabalho na salde de seus pares. Essas falas dialogam com os achados de
Norstedt (2019), que destacam que a cultura organizacional € determinante para a revelacao, e
com Tomas, Ahmed e Lindsay (2022), que apresentam a importancia de criar espagos
inclusivos e seguros.

A abordagem pragmatica e situacional emerge como um tema central nas falas de Sarah
Norman, Nick Jonas e Amelie Poulain. A primeira destacou como sua revelacdo espontanea
visa a facilitar a interacdo e a comunicacao no trabalho, enquanto Nick Jonas ilustra a adaptagéo
de estratégias ao longo do tempo para evitar desgastes emocionais. Ja& Amelie conecta sua
revelacdo ao exercicio de direitos e a superagdo de situacdes de constrangimento, refletindo
uma transicdo entre revelacbes pragmaticas e validadoras. Essas vivéncias confluem com as
discussbes de Syma (2019) e Abney et al. (2022) sobre a relevancia de praticas organizacionais
inclusivas que respeitem a diversidade de abordagens na gestéo da identidade.

O subtema ‘Formas de Revelagdo ou Ocultagdo’ evidencia que a gestdo da identidade

invisivel é um processo dindmico, influenciado tanto por fatores internos (como autopercep¢édo
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e resiliéncia) quanto externos (como politicas organizacionais e cultura de acolhimento).
Estratégias como as de Shaun Murphy e Katherine Ann, que refletem tanto vulnerabilidades
quanto resiliéncia diante de desafios pessoais e profissionais, reforcam que a escolha de revelar
ou ocultar ndo é binaria, mas adaptativa. Esses achados delimitam a importancia de politicas
organizacionais que promovam confianca, reduzam estigmas e fortalecam o papel das
liderancas como agentes de transformacéo, garantindo que os trabalhadores possam gerenciar
suas identidades sem medo de discriminacgéo ou de exclusdo em seus ambientes laborais.

Por fim, para melhor organizacdo dos achados oriundos do objetivo especifico
relacionado as implicagdes das estratégias de revelagdo e ocultacdo adotadas por servidores
com deficiéncias invisiveis em suas atuag¢fes profissionais é apresentado abaixo um quadro

resumo com os principais resultados e contribuicdes da tese quanto a essa subsecao.

Quadro 5 - Principais achados e contribui¢es quanto ao terceiro objetivo especifico

Principais reflexdes

Falas
representativas

Contribuictes
tedricas

Contribuigdes
gerenciais

As motivacdes para
revelar deficiéncias
invisiveis envolvem
acessibilidade,
empatia
organizacional e a
busca por
autenticidade nas
relacdes
interpessoais.

“Eu me sinto bem,
porque, falando, eu
ndo estou s. E como
se fosse uma rede de
apoio” (Jessica
Drew).

“Eu preciso falar
sobre meu
diagnostico porque
ajuda as pessoas e
me ajuda também”
(Temple Grandin).

Ampliacdo das
discussdes sobre gestdo
de identidade em
ambientes académicos,
alinhando-se aos
achados e Dolan
(2023).

Promocao de politicas
gue incentivem a
revelacdo segura e
respeitem a diversidade
de estratégias de
identidade, reforcando a
inclusdo no ambiente
universitario.

A ocultacdo é
influenciada por
medo de
discriminacéo,
estigmas e a tentativa
de preservar a
privacidade.

“Eu revelo para fazer
a coisa acontecer,
mas no dia a dia, se
nao for necessario,
eu nao revelo”
(Elsa).

“Eu tenho medo de
um preconceito
aumentado, de uma
desacreditacdo
definitiva” (Shaun
Murphy).

Exploracdo das tensdes
entre revelacao e
ocultacdo em contextos
de trabalho, destacando
impactos emocionais e
estruturais,
conectando-se as
analises de Norstedt
(2019) e Abney et al.
(2022).

Criacéo de ambientes
psicologicamente
seguros que reduzam 0s
impactos negativos da
ocultacdo e promovam a
confianca entre pares e
gestores.

Os processos de
revelacdo ou
ocultacdo variam
entre total ocultacéo e
completa
transparéncia,
dependendo de

“Q proprio setor de
acessibilidade
preparou meus
colegas para me
receber” (Amelie
Poulain).

“Tenho vontade de

Integracéo de fatores
contextuais e
relacionais no
continuum de revelacéo
e ocultacdo, conforme
proposto por Tomas,

Desenvolvimento de
treinamentos para
liderancas e equipes
sobre a importancia da
sensibilidade cultural e
da inclusdo no contexto
organizacional.
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fatores contextuais e
pessoais.

abrir o verbo... mas
ainda ndo me sinto
devidamente seguro
ou preparado”
(Shaun Murphy).

Ahmed e Lindsay
(2022).

As formas de
revelacdo destacam
estratégias
confessionais,
pragmaéticas e
validadoras,
conectando
experiéncias
individuais a questbes
mais amplas de
direitos e incluséo.

“Quase toda aula,
quase toda disciplina,
eu abordo a questéo
hoje, mesmo que nédo
seja o ponto” (Frida
Kahlo).

“Desde que comecei
a usar [o aparelho
auditivo], sempre
falei... mais do que
devia até, quando

Abordagem sobre as
formas confessionais,
pragmaéticas e
validadoras de
revelacdo, oferecendo
insights sobre o papel
das narrativas
individuais para a
inclusdo, como
discutido por Evans
(2019).

Implementacéo de
espacos para
compartilhamento de
experiéncias pessoais
que fortalecam a
representatividade e
promovam mudangas
organizacionais
positivas.

ndo precisa” (Sarah
Norman).
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2024).

Assim, € possivel observar no Quadro 5 a forma como os resultados dessa subsec¢éo foi
organizada, apresentando: as principais reflexdes, falas representativas, contribuicdes teoricas
e contribui¢des gerenciais. Diante do que foi discutido ateé aqui, a Gltima subsecdo ira apresentar
a sugestdo de um novo modelo tedrico da gestdo da identidade profissional de trabalhadores
com deficiéncias invisiveis no contexto universitario, que foi delimitado no ultimo objetivo

especifico.

5.5 Modelo tedrico de gestao da identidade profissional de trabalhadores com deficiéncias

invisiveis

Nessa subsecdo sera apresentado e discutido o quarto objetivo especifico da tese: propor
um modelo tedrico de gestdo da identidade profissional para trabalhadores com deficiéncias
invisiveis. O modelo apresentado parte das pesquisas abordadas no referencial tedrico a respeito
das deficiéncias ocultas, identidade profissional e a gestdo da identidade das pessoas com
deficiéncias invisiveis no ambiente de trabalho. Contudo, concentra-se na abordagem de novos
elementos que surgiram na analise tematica reflexiva dos dados apresentados e discutidos até a
presente subsecao.

O modelo tedrico apresentado se diferencia dos modelos anteriores ao introduzir novos
elementos especificos a dindmica das deficiéncias invisiveis no contexto universitario. Esses
elementos incluem: diagnosticos-conhecimentos e impactos; continuum de revelacdo (do

siléncio a revelacdo parcial ou total); estratégias de redefinicdo da identidade profissional;
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adequacdo de desempenho e produtividade; isolamento ou encapsulamento; ativismo ou

militancia na atuacao profissional.

Figura 7 — Modelo tedrico de gestdo da identidade profissional de trabalhadores com

deficiéncias invisiveis no contexto de uma universidade publica

ATIVISMO OU
MILITANCIA NA

REVELAGAOQ|
TOTAL OU
PARCIAL

ATUAGAO
PROFISSIONAL

CONTINUUM DE REVELAGCAO

+ Custos emocionais das
compensagoes;
« Légica meritocratica e

ADEQUAGAC DE pressdes do ambiente
DESEMPENHO E universitario;
PRODUTIVIDADE - Acomodagdes e

adaptagdes do trabalho;
+ Autocuidado e suporte
social e organizacional

ESTRATEGIAS DE
DIAGNOSTICOS - REDEFINICAO DA
CONHECIMENTOS E IMPACTOS IDENTIDADE

PROFISSIONAL

a .| ISOLAMENTC OU
SILENCIO *| ENCAPSULAMENTO

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2024).

Como pode ser identificado na Figura 7, o diagndstico, com os seus conhecimentos e
impactos relacionados, representa um dos pontos de partida no processo de gestdo da identidade
dos trabalhadores com deficiéncias invisiveis. Logo em seguida, esta representado o continuum
de revelagdo da identidade associada & deficiéncia invisivel no ambiente de trabalho, podendo
o servidor com uma deficiéncia ocultavel revelar totalmente, parcialmente ou até silenciar a
respeito de sua condicdo. O outro elemento diz respeito as estratégias de redefinicdo da
identidade profissional desses individuos, que nesse contexto de conhecimento de suas
deficiéncias ocultas (ja reveladas ou ndo), buscam as adaptacdes e reflexées em torno de suas
atuacdes profissionais.

Essas estratégias levam a adequacdo do desempenho e produtividade nos campos de
trabalho, podendo ocasionar custos emocionais quando ha uma necessidade de exceléncia do
desempenho devido a pressdes no ambiente universitario numa Idgica meritocratica de gestdo,
mas podem ter outros outputs como acomodacdes e adaptacbes condizentes com suas
identidades das deficiéncias e profissionais, com indicacdes de autocuidado e de suportes
sociais e organizacionais. O modelo ainda apresenta o caminho de militancia ou ativismo na

atuacdo profissional advindo de uma revelacao total e validadora no ambiente profissional. E
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na outra ponta a possibilidade de um isolamento ou encapsulamento resultante de um siléncio
em torno da deficiéncia oculta no ambiente de trabalho. Na sequéncia, séo apresentados com
mais detalhes os elementos propostos no modelo:

- Diagnosticos — Conhecimentos e Impactos: esse elemento destaca como o seu conhecimento
tardio pode redefinir experiéncias passadas e facilitar a autocompreensdo. Como exemplificado
por Temple Grandin: “A ficha foi caindo [...] comecei a estudar mais e tudo, ai comecei a ver
que talvez eu também fosse autista.”. Essa transformacdo permite ndo apenas um melhor
entendimento individual, mas também a possibilidade de reconfigurar a identidade profissional.

Esse elemento enfatiza ainda a relacdo entre a obtencdo do diagnostico, o conhecimento
das proprias condicGes e 0s impactos emocionais e sociais decorrentes. O relato de Julia
exemplifica esse impacto ao mencionar: “Eu ndo entendia o que era que eu tinha. Eu tinha crises
la no meu trabalho, s6 que eu ndo sabia [...] eu achava que levava tudo pelo lado espiritual.”.
Esse processo de descoberta permite uma ressignificacdo de vivéncias passadas e atua como
um catalisador para a adogdo de novas estratégias adaptativas.

Outro exemplo é de Shaun Murphy, que revelou como o diagnostico trouxe explicacfes
para comportamentos antes considerados falhas pessoais: “O diagnostico trouxe para mim uma
maior aceitacdo de mim mesmo. Me deu algumas respostas, alguns porqués que eu reputava
como mau comportamento ou limitagdo minha.” Essa aceitagdo impulsionou uma
transformacédo em sua percepgéo de identidade, trazendo clareza para abordar desafios de forma
mais assertiva.

Temple Grandin também destacou como o conhecimento técnico e tedrico sobre
autismo influenciou positivamente sua compreensdo pessoal e profissional, mencionando:
“Desde que meu filho foi diagnosticado, minha conexao com a tematica de neurodivergéncia
se intensificou. Isso influenciou toda a minha atuagdo, tanto na pesquisa quanto no ensino.”

Além disso, o impacto do diagndstico tardio, como relatado por varios participantes,
trouxe um componente reflexivo sobre experiéncias de vida, permitindo que episddios
anteriormente estigmatizados fossem reinterpretados sob uma nova perspectiva. Beatty e Joffe
(2006) corroboram que o diagndstico pode reduzir sentimentos de culpa e promover maior
resiliéncia.

Esse processo de autoconhecimento foi frequentemente acompanhado por reflexdes
profundas e por uma busca ativa de estratégias para lidar com as limitac6es impostas. Muitos
participantes relataram que o diagndstico foi uma etapa crucial para a identificacdo de recursos
adaptativos, como tecnologias assistivas ou redes de apoio social e profissional, que ampliaram

suas capacidades e bem-estar no ambiente de trabalho. Essas narrativas reforgam como o
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conhecimento sobre si mesmo, possibilitado pelo diagnéstico, pode ser transformador tanto
pessoal quanto profissionalmente, consolidando um ponto de partida essencial no modelo
proposto.

Jammaers, Zanoni e Hardonk (2016) confirmam que o diagnéstico pode atuar como um

ponto de partida para a reconstrucao de identidades profissionais, ao mesmo tempo que desafia
0s preconceitos internalizados e sociais. Marshall et al. (2020) destacam a importancia de uma
compreensdo profunda do impacto dos diagnosticos para a criacdo de ambientes
organizacionais mais inclusivos.
- Continuum de Revelacdo: este elemento reflete as escolhas dindmicas e contextuais
relacionadas a revelagdo total ou parcial da identidade invisivel. A andlise destacou como essas
decisbes sdo influenciadas por fatores como confianga, suporte institucional e experiéncias
pregressas, bem como pelas consequéncias emocionais e profissionais da revelacdo ou do
silenciamento. Participantes relataram o custo emocional associado ao siléncio prolongado,
especialmente em ambientes onde ndo ha seguranca psicoldgica para discutir suas condi¢des.
Por outro lado, alguns destacaram que revelar suas deficiéncias trouxe alivio e fortalecimento
das relagOes interpessoais.

Quanto as dindmicas e processos relacionados as estratégias de revela¢do ou ocultacdo
da deficiéncia, o modelo, expandido com base no continuum descrito por Tomas, Ahmed e
Lindsay (2022), detalha estratégias confessionais, pragmaticas e validadoras (Evans, 2019).
Como comentou Jessica Drew: “Eu me sinto bem, porque, falando, eu ndo estou so. E como se
fosse uma rede de apoio.” Essa escolha, que frequentemente pode ser administrada, reflete as
dindmicas de poder e o0s riscos associados a exposicao.

Abney et al. (2022) abordam os altos custos emocionais da ocultagdo prolongada,
ressaltando que a falta de seguranca psicoldgica nos ambientes de trabalho frequentemente
intensifica sentimentos de isolamento e estresse. Norstedt (2019) complementa, discutindo
como as escolhas de revelacdo podem ser influenciadas pelas dindmicas de poder e estigma
presentes no ambiente organizacional.

- Estratégias de Redefinicdo da ldentidade Profissional: com base nos dados analisados, as
estratégias de redefinicio emergem como mecanismos essenciais para a adaptacdo e
ressignificacdo das experiéncias de trabalho. Incluem a busca de suporte externo, o
desenvolvimento de habilidades adaptativas e a adocdo de narrativas que integrem as condicdes
de saude como diferencial profissional. Nesse contexto, Shaun Murphy e Alan Touring

mencionaram como o suporte terapéutico foi crucial para desenvolver uma visdo mais gentil de
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si mesmo, enquanto outros, como Billy Elliot e Amelie Poulain, destacara a importancia de
construir estratégias para balancear limitacdes e demandas profissionais.

Slay e Smith (2011) sugerem que a redefinicdo da identidade profissional vai além da

simples adaptacdo, envolvendo um processo ativo de ressignificacdo que permite aos
individuos transformarem caracteristicas antes vistas como limitagcdes em diferenciais
positivos. Esses achados, de alguma forma, dialogam diretamente com os relatos dos
participantes desta pesquisa.
- Adequacao de Desempenho e Produtividade: este topico aborda os desafios enfrentados pelos
trabalhadores com deficiéncias invisiveis na manutencdo de padrfes de desempenho e
produtividade. Os participantes relataram uma pressdo constante para superar expectativas,
muitas vezes em detrimento do bem-estar emocional e fisico, o que reflete os impactos do
capacitismo estrutural no ambiente académico. Shaun Murphy, por exemplo, destacou que
sentia a necessidade de trabalhar trés vezes mais para alcangar o mesmo reconhecimento de
Seus pares, um sentimento que ressoou entre outros entrevistados.

Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas (2015) destacam que a pressdo para provar

competéncia acima da meédia frequentemente recai sobre trabalhadores com deficiéncia,
reforcando 0 capacitismo presente nos ambientes organizacionais. Esses achados séo
corroborados pelas experiéncias compartilhadas pelos participantes desta pesquisa. Nesse
sentido, Elsa destacou: “A deficiéncia leva a uma necessidade de autoafirmac¢ao, de superagdo
continua. Pelo menos em mim.” Esse esfor¢o adicional evidencia o impacto das autocobrangas
somadas as expectativas organizacionais sobre os trabalhadores com deficiéncias invisiveis.
Sabe-se que esse tipo de desempenho pode provocar altos custos emocionais em quem o pratica,
devendo a universidade esta ciente e buscando muitas vezes um caminho contrario a logica
meritocratica infelizmente ainda hegemonica nas diversas instituicGes de ensino superior.
- Isolamento ou Encapsulamento: este elemento evidencia os sentimentos de isolamento
vivenciados pelos participantes, em razdo da falta de compreensdo ou empatia por parte dos
pares e gestores. Essa dinamica muitas vezes leva ao encapsulamento, onde os trabalhadores
criam espacos de protecdo emocional que, embora necessarios em algumas situagdes, podem
reforgar a excluséo. Participantes relataram evitar conflitos e tentativas de se tornarem
“invisiveis” no ambiente organizacional como forma de minimizar a exposic¢ao a situacdes de
desconforto.

Dolan (2023) aponta que estratégias de encapsulamento frequentemente resultam em

desgaste emocional significativo, reduzindo a eficicia e o bem-estar dos individuos com
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deficiéncias invisiveis. Esse aspecto ressalta a necessidade de intervengdes organizacionais que
mitiguem os efeitos negativos do isolamento.

Assim, o isolamento explora as estratégias defensivas que preservam a identidade e

evitam exposicOes desnecessarias, apontadas como um mecanismo de protecdo emocional.
Como ilustracéo dele tem-se o relato Amelie Poulain: “Eu me moldo muito as outras pessoas.
Eu evito conflitos, argumentagdes. Eu sou uma pessoa que, se puder virar invisivel, eu viro”.
Ressalta-se, contudo, que nesse caso da Amelie e em outros como de Temple Grandin e Alan
Touring, que sdo servidores do espectro autista, o isolamento, em situacdes de crise faz-se
necessario muitas vezes para que possam recompor forcas e buscar novos estagios de bem-estar
novamente.
- Ativismo ou Militancia na Atuacdo Profissional: aqui s@o refletidas as respostas ativas
adotadas por alguns participantes, que transformaram suas experiéncias em fontes de motivacéo
para promover a inclusdo e a conscientizacdo em suas &reas de atuagdo. Participantes
descreveram como usaram suas vivéncias pessoais para educar colegas e alunos, promovendo
uma maior conscientizagdo sobre as condi¢es invisiveis e o valor da diversidade.

Mayer et al. (2024) discutem o papel do ativismo como uma estratégia poderosa para
reverter estigmas e promover mudangas organizacionais, alinhando-se as experiéncias dos
participantes desta pesquisa. Esse ativismo pode também contribuir para a criacdo de politicas
mais inclusivas e para o fortalecimento das préaticas de diversidade nas organizaces.

O espago universitario emerge como um campo propicio para essas possiveis
redefini¢des, especialmente na atuacdo dos docentes, que desfrutam de maior autonomia e
flexibilidade em suas atividades de ensino, pesquisa e extensdo. Essa caracteristica permite que
docentes integrem suas experiéncias pessoais as praticas académicas de maneira inovadora,
ampliando o impacto de suas acGes no meio académico e social. Por outro lado, os técnicos
administrativos também tém oportunidades de expansdo em suas atuacdes, seja por meio das
areas relacionadas com a gestdo da universidade ou dos campi em que trabalham, ou seja pelo
desenvolvimento de pesquisas e projetos académicos que contribuam para apropriacdes
diversas em suas trajetorias profissionais (algo também permitido para técnicos administrativos
nas universidades publicas federais).

Ao se posicionarem como ativistas e militantes do campo das pessoas com deficiéncias,
esses profissionais podem nao apenas visibilizar as suas proprias trajetorias, mas também
contribuir para a construgéo de politicas inclusivas que beneficiem a comunidade académica e
a sociedade como um todo. Nesse sentido, a fala de Claire Fraser reforga isso: “Eu ja fui bem

aberta, ja falei sobre isso, para que as pessoas compreendessem que a doenca € invisivel, mas
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ela esta ali.” Essa abordagem posiciona a identidade como uma ferramenta de impacto positivo.
Além disso, Shaun Murphy relatou: “...estou quase que preparando uma armadilha para mim
mesmo nesse sentido que € esse projeto de extensdo que certamente em algum momento eu vou
ter que revelar a motivacdo também”, indicando como agdes académicas podem criar
oportunidades para ampliar a discussdo sobre a neurodivergéncia.

A andlise e discussdo dos trés objetivos intermediarios anteriormente fornecem uma
base para sustentar os elementos do modelo apresentado nesse ultimo objetivo. O primeiro
objetivo, ao explorar os impactos e significados do diagnostico, revelou como o
autoconhecimento contribui para o fortalecimento da identidade profissional. O segundo
objetivo trouxe a tona as tensbes entre desempenho, produtividade e bem-estar, destacando as
implicagdes do capacitismo nas dinamicas de trabalho. O terceiro objetivo, focado nas
estratégias de revelacdo, evidenciou a necessidade de um continuum que reconheca as multiplas

variaveis que influenciam essas escolhas.

Quadro 6 — Contribui¢cdes do modelo tedrico proposto

Elemento Contribuigdes Tedricas Contribuicbes Gerenciais
Diagnosticos - Amplia o entendimento sobre 0 | Promove a importancia de
Conhecimentos e papel do diagnostico na treinamentos para gestores e equipes
Impactos construcdo da identidade sobre o impacto das deficiéncias

profissional. invisiveis e a necessidade de suporte.
Continuum de Introduz a dindmica de escolhas | Incentiva a criacdo de ambientes
Revelacéo contextuais relacionadas a psicologicamente seguros que

revelacdo e silenciamento. permitam maior transparéncia por

parte dos trabalhadores.

Estratégias de Explora o processo ativo de Estimula politicas organizacionais
Redefinicao da ressignificacdo da identidade gue valorizem a resiliéncia e
Identidade Profissional | como diferencial profissional. fornegam suporte emocional

continuo aos trabalhadores.

Adequacao de Contribui para a compreensao Propde a implementacgdo de ajustes

Desempenho e dos desafios relacionados a razoaveis e avaliacdes de

Produtividade produtividade em contextos desempenho que considerem as
capacitistas. especificidades dos trabalhadores

com deficiéncias.
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Isolamento ou Evidencia os custos emocionais | Reforca a necessidade de programas
Encapsulamento do isolamento e suas de apoio psicologico e iniciativas que
implicacBes para a saude combatam o isolamento no ambiente
mental. organizacional.
Ativismo ou Militancia | Enfatiza o ativismo como um Propde a inclusdo de trabalhadores
na Atuacao mecanismo de empoderamento e | com deficiéncias em comités de
Profissional transformacéo organizacional. diversidade e iniciativas voltadas
para a promocéo de inclusdo no
ambiente de trabalho.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2024).

No Quadro 6, é possivel visualizar um resumo dos elementos do modelo, suas
contribuicdes tedricas e gerenciais. Assim, 0 modelo tedrico proposto integra esses elementos
em uma estrutura que busca compreender, de forma holistica, as interacbes entre experiéncias
individuais, contextos organizacionais e as dindmicas sociais que permeiam o trabalho de
pessoas com deficiéncias invisiveis no contexto universitario. Ele também oferece subsidios
para a criacdo de politicas e praticas que promovam ambientes de trabalho mais inclusivos e
acolhedores.

As narrativas abordadas até aqui reforcam a importancia de as universidades
incentivarem projetos que promovam a visibilidade de questfes relacionadas as deficiéncias
invisiveis. Estratégias como a criacdo de redes colaborativas de pesquisa e 0 apoio institucional
para agOes de extensdo podem funcionar como catalisadores para a transformacgédo social e
cultural, fortalecendo tanto a inclusdo quanto o protagonismo desses e de outros trabalhadores
com deficiéncias ocultas.

As contribuicdes gerenciais do modelo proposto para as organizacdes, especialmente no
campo das universidades publicas, sdo diversas. Primeiramente, ao adotar politicas que
promovam a inclusdo e valorizem as narrativas individuais e coletivas, o modelo sugere a
criacdo de espagos mais seguros para que os trabalhadores possam compartilhar suas vivéncias
e necessidades. Isso ndo apenas facilita a adaptacdo organizacional, mas possibilita o
fortalecimento do senso de pertencimento e de motivagdo dos trabalhadores, o que pode
contribuir para um ambiente de trabalho mais produtivo, harmonioso e realmente inclusivo.

Além disso, 0 modelo ressalta a necessidade de as organizagdes investirem em formacéo
e sensibilizacdo de liderancas e equipes para compreender e respeitar as particularidades das

deficiéncias invisiveis. Algumas sugestbes podem advir dai, como: a implementacdo de
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programas de suporte, redes de mentorias e incentivo a pesquisas e projetos extensionistas
voltados para a incluséo. Isso tudo tende a ampliar as possibilidades de inovagao institucional.
Por meio dessas atuacdes, as organiza¢Ges podem nao apenas transformar a cultura interna, mas
também servir como referéncia em praticas inclusivas e acessiveis, fortalecendo seu impacto
na sociedade.

A estrutura conceitual proposta, portanto, pode representar avangos ao integrar aspectos
teoricos e empiricos que destacam a singularidade da gestdo da identidade de trabalhadores com
deficiéncias invisiveis. Outrossim, pode fornecer uma base teérica para insights gerenciais
aplicaveis ou outras pesquisas tedrico-empiricas, promovendo a inclusdo e o bem-estar no
ambiente organizacional.

A seguir, séo apresentadas as consideragdes finais da tese, nas quais séo sintetizadas as
principais conclusdes do estudo, destacando-se as contribuicdes tedricas, praticas e
metodoldgicas alcangadas. Além disso, sdo discutidas as limitacfes da pesquisa e indicadas

possiveis dire¢des para investigacGes futuras, ampliando os debates sobre o tema explorado.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Nessa secdo sdo apresentadas as principais contribuicdes da tese. Além disso, retoma-
se aqui a pergunta de pesquisa e de que forma ela foi respondida no desenvolvimento do
trabalho. Indica-se aqui também as limitacGes da investigacdo e as principais contribuicdes
tedricas e praticas para a area gestao de pessoas no Brasil e no mundo. Por fim, sdo apresentadas
também possibilidades de novas pesquisas a partir das lacunas identificadas no
desenvolvimento da tese, buscando delimitar assim uma agenda de futuras investigac6es sobre
0 tema abordado.

A tese defendida apresentada na introdugdo da pesquisa destacou a complexidade da
gestdo da identidade profissional de servidores com deficiéncias invisiveis em universidades
publicas. Os resultados confirmam que essa gestdo € marcada por um jogo constante entre
revelacdo e ocultacdo, influenciado por fatores organizacionais, sociais e culturais que
transcendem a individualidade. Enquanto as politicas de inclusdo sdo formalmente
estabelecidas, praticas capacitistas persistentes e barreiras institucionais criam um cenario
desafiador para esses trabalhadores. Assim, quando o objetivo geral da tese, os achados
demonstraram que esse processo € dindmico e multifacetado, envolvendo um equilibrio
delicado entre revelagcdo e ocultacdo, resiliéncia e adaptacdo as demandas institucionais e
sociais. Esse equilibrio reflete o impacto de contextos organizacionais que, embora
formalmente comprometidos com a inclusdo, frequentemente perpetuam praticas capacitistas.
Outrossim, os elementos relacionados ao suporte social, familiar e institucional estdo
imbricados também no processo.

Quanto ao primeiro pressuposto relacionado ao primeiro objetivo especifico, que previa
uma variacao significativa nas percepcdes sobre deficiéncias invisiveis, os dados evidenciaram
que essas percepcOes estdo profundamente conectadas ao contexto organizacional e as
experiéncias pessoais dos servidores. A auséncia de um diagnostico precoce e 0
desconhecimento sobre as proprias condi¢des emergiram como elementos cruciais, revelando
tensdes no processo de construcdo da identidade profissional. O diagndstico tardio, em especial,
destacou-se como um marco transformador, proporcionando uma ressignificacdo das trajetorias
pessoais e profissionais, mas que pode ser encarado como um elemento que amplia os desafios
relacionados ao estigma.

Os participantes destacaram que o diagndstico da deficiéncia invisivel frequentemente
representa um marco em suas trajetdrias, permitindo que ressignifiquem experiéncias passadas

e adquiram maior clareza sobre suas condi¢des. Essa ressignificacdo € fortemente conectada a
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autocompreensao e a adocdo de estratégias adaptativas, como o uso de tecnologias assistivas e
redes de apoio. Quanto ao diagndstico, ha diferencas nos tipos de deficiéncia invisivel, com
particularidades que envolvem a autonomia e independéncia dos participantes, havendo
deficiéncias que podem apresentar um estigma maior associado como, por exemplo, a pessoa
gue convive com o HIV, e outras que ndo apresentam um estigma tdo forte associado, mas ha
estere6tipos e preconceitos envolvidos como o TDAH e a fibromialgia, que inclusive néo
compdem ainda legalmente o rol de deficiéncias do estatuto de pessoas com deficiéncias no
pais.

A relevancia do tempo de diagndstico foi algo notdrio, especialmente em contextos de
diagndsticos tardios, como os de adultos no espectro autista, que revelam novos desafios e
oportunidades para a gestdo da identidade profissional. Ha casos que exemplificam e trazem ao
debate a respeito do diagnostico de multiplas deficiéncias, que normalmente tendem a
apresentar maiores impactos na atuagdo desses servidores. Além do préprio tempo em que
ocorreu o diagndstico, podendo ser algo ja desde o nascimento ou infancia, ou adolescéncia, ou
até mais tardios na vida adulta, como tem ocorrido com os adultos do espectro autista ou que
tenham TDAH.

No segundo pressuposto, que aborda o papel central das deficiéncias invisiveis na
negociacao identitaria, os resultados revelaram que a busca por autenticidade e pertencimento
é intensamente influenciada pelas pressfes institucionais e pela necessidade de atender a
padrdes elevados de produtividade. Estratégias adaptativas, como a redefinicdo de metas
profissionais e 0 uso de tecnologias assistivas, mostraram-se essenciais para mitigar os impactos
do capacitismo e fomentar o senso de inclusdo. Contudo, os resultados trazidos indicam que
persistem barreiras emocionais e estruturais que limitam o pleno potencial dos servidores.

A partir desse ponto, vale reforcar outro achado relevante do processo de gestdo da
identidade profissional do publico pesquisado: as dinamicas interseccionais que permeiam as
experiéncias de trabalho, especialmente para aqueles que enfrentam comorbidades, como satde
mental e fibromialgia, intensificando os desafios e ampliando a complexidade das estratégias
adotadas. Ainda assim, o ambiente universitario, como espaco de producdo de conhecimento,
mostrou-se propicio para possibilitar a ressignificacgdo e a promocdo de mudancas
organizacionais. 1sso se deu principalmente por meio de iniciativas académicas e extensionistas
que permitem a articulacdo entre experiéncias individuais e contribui¢des institucionais.

A andlise do terceiro pressuposto evidenciou que a decisdo de revelar ou ocultar a
deficiéncia esta profundamente atrelada as percepg¢des de risco no ambiente organizacional. As

estratégias de revelacdo seletiva foram amplamente utilizadas como forma de equilibrar o
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desejo por aceitacdo com a necessidade de evitar discriminagdo. No entanto, essa dinamica
resultou, muitas vezes, em custos emocionais significativos, como isolamento e esgotamento
psicologico. A escolha de ocultar a deficiéncia, embora compreensivel em determinados
contextos, avigora as barreiras ao acesso a direitos e acomodac6es adequadas, limitando as
possibilidades de incluséo.

E quanto o quarto pressuposto, que fundamentou a proposi¢do de um modelo tedrico,
encontrou respaldo nos achados da pesquisa. O modelo proposto integra aspectos pessoais,
sociais e institucionais, oferecendo uma abordagem préatica e analitica para a gestdo da
identidade profissional de servidores com deficiéncias invisiveis. Ele se apresenta como uma
ferramenta eficaz para mapear os desafios enfrentados e propor caminhos para minimizar
barreiras, promovendo a inclusdo. Acredita-se que as contribui¢cdes desse modelo podem
transcender o ambiente universitario, apontando direcGes para outras organizacdes publicas e
privadas que busquem construir espa¢os mais equitativos.

Esta tese amplia a compreenséo sobre as dindmicas de revelagéo e ocultagéo, propondo
reflexdes que transcendem a gestdo da identidade profissional. Ao conectar as experiéncias
individuais dos servidores com 0s contextos organizacionais mais amplos, os resultados
ressaltam a importancia de politicas institucionais inclusivas que reconhecam as especificidades
regionais e culturais. Além disso, ficou evidente que a construcdo de ambientes
psicologicamente seguros e o fortalecimento de redes de apoio sdo pilares indispensaveis para
fomentar a resiliéncia e o protagonismo dos trabalhadores com deficiéncias invisiveis.

Assim, as dindmicas de revelacdo e ocultagcéo da gestdo da identidade das deficiéncias
ocultas no ambiente de trabalho surgem como centrais, sendo moldadas pelas relagdes
interpessoais e pelas culturas institucionais. Enquanto alguns trabalhadores escolhem revelar
suas condi¢cbes de forma confessional ou pragmatica, outros optam por formas mais veladas,
visando evitar estigmas ou discriminagdes. Os componentes abordados desse campo, reforgcam
que a gestdo da identidade ndo é apenas uma questdo individual, mas também um reflexo das
dindmicas organizacionais e sociais.

Dessa forma, esta pesquisa ndo apenas responde a pergunta central - Como ocorre a
gestdo da identidade profissional de servidores com deficiéncias invisiveis em uma
universidade publica? —, mas também propde um convite a acdo. A transformacdo da cultura
organizacional e a valorizacdo da diversidade devem ser encaradas como processos continuos,
pautados pela escuta ativa e pelo compromisso com a incluséo. Espera-se que os insights aqui
apresentados incentivem futuras investigacdes e préaticas que consolidem uma sociedade mais

justa e equitativa.
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Entre as limitacGes da investigacdo, destaca-se a realizacdo do estudo em uma Unica
universidade publica, o que pode limitar a generalizacdo dos achados para outros contextos
organizacionais. De todo modo, esse aspecto pode ser ressaltado como uma necessidade da
pesquisa tendo em vista 0 método adotado de ser uma pesquisa de cunho fenomenoldgico e
interpretativista, totalmente interessado na subjetividade dos individuos pesquisados. Ainda que
0 estudo tenha delimitado sua andlise a uma Unica organizacdo, ele fornece subsidios
importantes que podem ser aplicados em contextos semelhantes.

Mesmo que a pesquisa qualitativa permita uma compreensdo aprofundada das
experiéncias individuais, ela ndo abrange aspectos quantitativos que poderiam ampliar a
analise, como a frequéncia de determinados fendmenos ou sua relagdo estatistica com outros
fatores. Além disso, o estudo concentrou-se em servidores docentes e técnicos administrativos,
ndo incluindo perspectivas de outros grupos, como terceirizados ou estudantes com deficiéncias
invisiveis, o que poderia ampliar ainda mais os debates e achados sobre o tema. Outra lacuna é
a ndo realizacdo de uma pesquisa mais aprofundada junto aos proprios gestores e setor de gestdo
de pessoas da universidade, para entender também as possiveis limitagdes de atuacdo e 0s
projetos futuros relacionados ao campo da incluséo de pessoas com deficiéncias na instituicao.

Uma limitacdo que pode ser apontada para a pesquisa € ainda a auséncia de uma
abordagem longitudinal, que poderia ter possibilitado a visualizacdo de mudancas ao longo do
tempo quanto ao fendmeno da gestdo da identidade profissional dos sujeitos pesquisados. Essa
abordagem futura pode captar transformacdes tanto no comportamento individual quanto nas
praticas institucionais, especialmente considerando mudancas culturais ou organizacionais ao
longo do tempo.

Dentre as contribuigdes para o campo teorico, a tese detalha as dindmicas confessionais,
pragmaticas e validadoras da gestdo da identidade, oferecendo uma visdo mais especifica das
escolhas de revelagéo e seus impactos no ambiente académico. Outrossim, o estudo contribui
ao explorar a interseccionalidade entre deficiéncias invisiveis e outras dimensdes identitarias,
como género, idade e condic¢des de saude mental (ou outras comorbidades associadas).

Uma das principais contribui¢des dessa pesquisa € a proposi¢do de um novo modelo
tedrico da gestdo da identidade profissional para trabalhadores com deficiéncias invisiveis. O
modelo desenvolvido integra aspectos pessoais, sociais e organizacionais, oferecendo uma
estrutura abrangente para compreender a gestdo da identidade servidores com deficiéncias
ocultaveis.

Dentre as contribui¢Bes gerenciais do estudo hé a possibilidade de desenvolvimento de

politicas organizacionais inclusivas: as recomendacfes incluem a implementacdo de
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treinamentos de sensibilizagdo para liderancas e equipes, bem como a promocdo de redes de
apoio institucional para trabalhadores com deficiéncias invisiveis.

Além disso, espera-se que a tese promova o fortalecimento de projetos académicos no
campo, incentivando pesquisas e acdes extensionistas voltadas para a visibilidade das
deficiéncias invisiveis. Isso pode ndo apenas transformar a cultura universitaria, mas também
promover um impacto social mais amplo.

Outra contribuicdo pratica relevante da pesquisa é 0 apoio a iniciativas de militancia
identitaria ou ativismo sobre o tema das deficiéncias invisiveis, valorizando o papel ativo de
trabalhadores que utilizam suas experiéncias como ferramentas de sensibilizacdo e
transformacdo organizacional. Acredita-se que o desenvolvimento desse aspecto € essencial

para consolidar ambientes mais inclusivos.

Quadro 7 — Agenda para pesquisas futuras

Aspecto Descricdo

Exploracao Quantitativa Estudos que quantifiquem o impacto das estratégias de revelacao e
ocultacdo no desempenho profissional e na satide mental podem
complementar os achados desta tese.

Comparativos Regionais e | Investigar como diferentes contextos organizacionais e culturais

Culturais moldam a experiéncia de trabalhadores com deficiéncias invisiveis.

Abordagens Estudos que acompanhem trabalhadores ao longo do tempo poderiam

Longitudinais oferecer insights sobre a evolucédo de suas identidades profissionais e a
efetividade de politicas organizacionais.

Perspectivas Incluir colaboragdes entre areas como psicologia, sociologia e

Interdisciplinares administracdo para enriquecer a compreensao do tema.

Realizacdo de grupos Realizar pesquisa-acao para tentar ver 0s impactos de treinamentos de

focais sensibilizacdo quanto ao tema e capacitacdo voltada para liderancas
inclusivas.

Aplicacdo e validacdo do | A partir do modelo tedrico desenvolvido, realizar pesquisas para

modelo tedrico buscar validacdo e ampliacdo do mesmo a partir dos locais
pesquisados.

Impactos de politicas Investigar como programas institucionais inclusivos afetam

inclusivas diretamente a gestdo da identidade profissional e o bem-estar de
trabalhadores com deficiéncias invisiveis.

Liderangas com Explorar como a visibilidade institucional de liderangas com

deficiéncias invisiveis deficiéncias invisiveis influencia a percepgdo organizacional e
promove praticas inclusivas.

Interseccionalidade de Examinar com maior profundidade como a interse¢do de género, raca e

identidades deficiéncias invisiveis afeta a gestdo da identidade profissional em
diferentes contextos organizacionais.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nas lacunas da pesquisa (2024).

Como apontado no Quadro 7, é possivel visualizar algumas op¢des para pesquisas

futuras que foram realizadas a partir das limitacdes e lacunas apresentadas no desenvolvimento
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da tese. Como exemplo de sugestdes, tem-se a necessidade de explorar mais detalhadamente o
impacto das diferencas regionais e culturais no Brasil, ampliando o alcance de futuros estudos.

O modelo teorico proposto nesta tese representa uma contribuicdo para a compreensao
da gestdo da identidade de trabalhadores com deficiéncias invisiveis nas universidades publicas.
Além de oferecer uma base tedrica robusta ao incluir outras pesquisas internacionais sobre o
tema, ele também apresenta diretrizes praticas que podem assessorar as gestdes no intuito de
promover espacos de trabalho mais inclusivos. Nesse sentido, espera-se que este modelo possa
ser aplicado e validado em outros contextos organizacionais, proporcionando novas ideias que
fortalecam o campo da gestéo de pessoas.

Ao lancar luz sobre a aplicabilidade do modelo proposto no contexto do setor privado,
é necessario considerar os desafios impostos pela atual ‘sociedade do desempenho’, que
privilegia produtividade, inovacdo e competitividade em nivel muitas vezes desumanizador.
Apesar de muitas organizacGes privadas da atualidade adotarem discursos e politicas de
diversidade e inclusédo, a pratica frequentemente revela uma contradicdo: enquanto algumas
empresas buscam criar ambientes mais diversos, outras apenas mascaram praticas excludentes
sob a aparéncia de programas ‘inclusivos’. Nesse cenario, trabalhadores com deficiéncias
invisiveis enfrentam barreiras intensificadas pela falta de estabilidade e pela necessidade de
provar continuamente sua competéncia em ambientes de alta pressdo. O modelo tedrico aqui
apresentado, embora desenvolvido no contexto publico, pode oferecer diretrizes valiosas para
organizacOes privadas ao propor estratégias para reduzir as barreiras a revelacdo e fomentar
ambientes mais seguros psicologicamente para uma incluséo efetiva dos trabalhadores.

No setor publico, especialmente nas universidades, a estabilidade funcional dos
servidores pode criar condi¢cdes que facilitem a revelacdo de identidades ocultaveis. Essa
seguranca relativa pode funcionar como um incentivo para que os trabalhadores sejam mais
transparentes sobre suas condigdes, diferentemente do setor privado, onde a inseguranga no
emprego é uma constante. Contudo, mesmo no servicgo publico, os achados demonstraram que
a cultura institucional e o capacitismo estrutural permanecem como barreiras relevantes,
limitando a inclusdo plena. Nesse sentido, é fundamental questionar: a estabilidade no setor
publico garante realmente maior seguranca individual e favorece avangos institucionais mais
profundos? Afinal, é preciso que a inclusdo va além das decisdes individuais de revelacéo e se
torne um valor intrinseco as praticas organizacionais como um todo.

A disting&o entre deficiéncias visiveis e invisiveis também demanda algumas reflexdes.
As deficiéncias invisiveis possibilitam estratégias de ocultacdo que, embora protejam o

individuo temporariamente de estigmas, frequentemente resultam em impactos negativos como
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isolamento e desgaste emocional. Por outro lado, as deficiéncias visiveis, por ndo permitirem
ocultacédo, forcam os trabalhadores a enfrentarem estigmas de maneira direta. No entanto, essa
visibilidade também pode impulsionar a¢des de ativismo, promovendo mudancas institucionais
mais rapidas. O modelo proposto nesta tese, apesar de focado em deficiéncias invisiveis, pode
ofertar elementos aplicaveis também a trabalhadores com deficiéncias visiveis, destacando a
necessidade de politicas inclusivas que contemplem tanto a reducdo do estigma quanto o
fortalecimento do bem-estar e da produtividade.

Ao analisar as diferencas entre docentes e técnicos administrativos no ambiente
universitario, emergem nuances importantes relacionadas as expectativas de desempenho. Os
docentes, como atores centrais na producdo académica e no ensino, enfrentam maior pressao
por exceléncia, o que pode intensificar os impactos de deficiéncias intelectuais ou de outros
elementos da neurodiversidade. Por exemplo, a gestdo de prazos rigorosos, a competitividade
em pesquisa e a Vvisibilidade publica frequentemente exigem que esses profissionais
demonstrem alta produtividade e sejam referéncias do saber e da ciéncia, 0 que pode entrar em
conflito com as condigdes impostas por suas deficiéncias. Para os técnicos administrativos,
embora a pressao direta pelo desempenho académico seja menor, desafios relacionados a
invisibilidade de suas contribuicdes e a falta de suporte especifico podem limitar suas
possibilidades de incluséo e de desenvolvimento profissional. Assim, o modelo proposto ajuda
a compreender essas diferencas e fornece caminhos para a construcdo de politicas especificas,
respeitando as particularidades de cada grupo.

Ressalta-se reconhecer que viver com uma deficiéncia, seja ela visivel ou invisivel, é
desafiador em uma sociedade que ainda ndo internalizou a inclusdo como valor essencial.
Enquanto trabalhadores com deficiéncias invisiveis enfrentam a dificil escolha entre revelar ou
ocultar suas condicdes, aqueles com deficiéncias visiveis muitas vezes precisam lidar com
estigmas arraigados e barreiras sistémicas. A contribuicdo do modelo tedrico, nesse sentido, é
proporcionar uma lente analitica e pratica que favoreca a compreensao e a transformacéo desses
cenarios. Assim, ha argumentos para que esse modelo forneca uma base sélida para promover
ambientes mais inclusivos, tanto em universidades quanto em organizages privadas,
evidenciando que a inclusdo deve ser vista como um compromisso coletivo e ndo apenas como
um esforgo individual.

Espera-se que os achados desta pesquisa incentivem outras investigacfes e praticas
organizacionais que valorizem a diversidade e promovam o bem-estar de todos o0s

trabalhadores. Além disso, 0 incentivo a programas institucionais mais estruturados que
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combinem suporte psicoldgico, adaptacdes no trabalho e redes de apoio colaborativo podem
surgir como proximos passos importantes na agenda pratica.

Todavia, vale ressaltar nesse espago também o aspecto da primeira parte titulo da tese —
entre o siléncio que revela e a revelacdo que silencia — que foi algo que chamou inclusive a
atencdo de muitos dos participantes entrevistados e acabou sendo encontrado nas experiéncias
relatadas. O que se pode dizer que o siléncio revela? O siléncio pode revelar dores, angustias,
desconfortos, isolamento, adaptagdes, ‘normalidade’, naturalidade, trabalho, pressdes, dentre
diversos outros aspectos. E a revelacdo pode silenciar o que? A revelacdo pode silenciar
justamente aqui que o siléncio revela, mas além disso, a revelacdo pode provocar o outro lado
da moeda tdo temido por quem tem uma deficiéncia invisivel: o preconceito, estereotipos,
estigma, desconfortos em ambientes e outros servidores nao preparados para lidar com essas
questoes.

Por fim, dentro desse amplo espectro entre a revelagdo e a ocultacdo, exige-se
justamente pesquisas e trabalhos que possam ampliar a discusséo sobre o esse tema, colocando-
0 nas grandes prateleiras da academia e das diversas organizacbes do mundo trabalho
contemporaneo. Além disso, o estudo sobre como as organizagbes podem criar espacos
psicologicamente seguros para minimizar os custos emocionais da revelagdo emerge como um
ponto relevante para futuras investigagdes. Espera-se, assim, que esse trabalho possa ser mais

um tijolo na construcdo de uma sociedade mais justa e inclusiva.
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GLOSSARIO

Burnout

O burnout é um transtorno psicoldgico caracterizado pelo esgotamento emocional, fisico e
mental devido ao estresse crénico no ambiente de trabalho. A sindrome é frequentemente
associada a situacdes de alta exigéncia, pressdo e falta de reconhecimento, levando o individuo
aum estado de exaustdo profunda. Foi reconhecida pela Organiza¢ao Mundial da Satde (OMS)
como uma condic¢do ocupacional em 2019, mas ndo é considerada uma doenca em si.
Possiveis limitacGes: pode gerar impacto na produtividade, relacbes sociais e saude mental,
sendo necessarias intervenc@es organizacionais e pessoais.

Adaptacdes necessérias: melhora nas condicdes de trabalho, redugdo de carga horéria e apoio

emocional séo algumas medidas.

Comorbidade

A comorbidade refere-se a presenca simultanea de duas ou mais condi¢6es médicas, transtornos
ou deficiéncias em um mesmo individuo. Essas condi¢bes podem interagir entre si,
intensificando os sintomas ou complicagfes, especialmente no caso de doencas crbnicas ou
deficiéncias invisiveis.

Exemplo de Comorbidades Comuns:

No TEA: ansiedade, depresséo e epilepsia.

No TDAH: dificuldades de aprendizagem, transtornos de conduta e disturbios do sono.

Em condi¢Ges como fibromialgia e diabetes tipo 1: sindrome do intestino irritavel, hipertenséo
arterial, e transtornos de humor.

Impacto no Tratamento: as comorbidades frequentemente exigem abordagens

multidisciplinares e personalizadas.

Depressao

A depressdo € um transtorno mental comum que afeta negativamente como a pessoa se sente,
pensa e lida com as atividades diarias. Caracteriza-se por tristeza persistente, perda de interesse
ou prazer nas atividades e, em casos graves, pensamentos de autoleséo ou suicidio.

Sinais e sintomas: alteracdes no apetite e no peso; insdnia ou hipersonia; fadiga ou perda de
energia; sentimentos de inutilidade ou culpa excessiva.

Adaptacdes necessarias: psicoterapia e, em alguns casos, medicacao; flexibilidade no ambiente

de trabalho e suporte emocional.
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Enquadramento legal: reconhecida como deficiéncia quando resulta em limitagdes

significativas na funcionalidade diaria ou profissional.

Diabetes tipo 1

O diabetes tipo 1 é uma condicdo cronica autoimune na qual o sistema imunoldgico ataca as
células beta do pancreas, responsaveis pela producdo de insulina, um hormdnio essencial para
controlar os niveis de glicose no sangue. Isso resulta em uma deficiéncia total ou quase total de
insulina, exigindo a administracdo externa do hormonio para sobrevivéncia. Esse tipo de
diabetes geralmente se manifesta na infancia ou adolescéncia, mas pode ocorrer em qualquer
idade.

Sinais e sintomas: polidipsia, poliuria, perda de peso inexplicada e cetoacidose sdo sintomas
comuns.

Adaptacdes necessarias: acesso a insumos médicos, dietas personalizadas e suporte educacional
e ocupacional.

Enquadramento legal: pode ser reconhecido como deficiéncia quando resulta em limitagdes
funcionais (projeto de lei a reconhecendo como deficiéncia esta aguardando sancédo

presidencial).

Dislexia

A dislexia é um transtorno especifico da aprendizagem de origem neurobiolégica, caracterizado
por dificuldades no reconhecimento preciso e fluente das palavras, na decodificacdo e na
ortografia. Essas dificuldades resultam de um déficit no componente fonoldgico da linguagem.
Sintomas: dificuldades com leitura e escrita, confusdo entre letras semelhantes e lentiddo na
leitura.

Adaptacdes necessérias: uso de tecnologias assistivas, adaptagdes pedagogicas e avaliacBes
diferenciadas.

Enquadramento legal: pode ser reconhecida como deficiéncia se resultar em barreiras a

participacdo plena e efetiva na sociedade.

Doenca Celiaca

A doenca celiaca ¢ uma condicdo autoimune desencadeada pela ingestdo de glaten, uma
proteina encontrada no trigo, centeio e cevada. Em pessoas geneticamente predispostas, 0
consumo de gluten provoca uma resposta imunoldgica que danifica o revestimento do intestino

delgado, comprometendo a absorcéo de nutrientes essenciais.
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Sinais e sintomas: diarreia cronica, dor abdominal e inchaco; perda de peso inexplicada;
deficiéncias nutricionais, como anemia e osteoporose; sintomas extra intestinais, como fadiga,
erupc¢des cutaneas e alteracbes no humor.

AdaptacOes necessarias: dieta rigorosa isenta de gluten, com suporte nutricional adequado;
acesso a alimentos especificos para celiacos e rétulos claros nos produtos alimenticios.
Enquadramento legal: ndo é automaticamente considerada uma deficiéncia, mas pode ser
reconhecida em casos de complicagdes graves que resultem em limitagdes funcionais

significativas.

Endometriose

A endometriose € uma condi¢do inflamatdria cronica em que tecido semelhante ao endométrio
cresce fora do Utero, causando dor e infertilidade.

Sinais e sintomas: dismenorreia, dor pélvica cronica e alteragdes intestinais ou urinarias.
Adaptacdes necessarias: flexibilidade no trabalho e suporte terapéutico.

Enquadramento Legal: pode ser considerada deficiéncia em casos graves com limitacdes

significativas.

Fibromialgia

A fibromialgia é uma condicéo cronica caracterizada por dor musculoesquelética difusa, fadiga
e distdrbios do sono.

Sintomas: dor generalizada, rigidez muscular e ‘névoa cerebral’.

Adaptacdes necessarias: acesso a terapias multidisciplinares e modificagdes no ambiente de
trabalho.

Enquadramento Legal: pode ser reconhecida como deficiéncia quando limita significativamente

a funcionalidade.

HIV

O HIV (Virus da Imunodeficiéncia Humana) é um retrovirus que ataca o sistema imunologico,
especificamente as células CD4, responsaveis por coordenar a resposta imunoldgica do
organismo. Quando néo tratado, pode levar a AIDS (Sindrome da Imunodeficiéncia Adquirida),
estagio avancado da infecgéo.

InfeccBes oportunistas: Tuberculose, toxoplasmose e candidiase sdo comuns em estagios
avancados.

Adaptacdes Necessarias: garantia de acesso ao tratamento antirretroviral e suporte psicoldgico.
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Enquadramento legal: reconhecido como deficiéncia no Brasil, assegurando direitos
previdencidrios e trabalhistas.

Multiplas deficiéncias

As multiplas deficiéncias referem-se a coexisténcia de duas ou mais deficiéncias fisicas,
sensoriais, intelectuais ou mentais em uma pessoa. Essa combinagédo pode resultar em desafios
adicionais relacionados a funcionalidade, adaptacdo social e acessibilidade.

Exemplos: visdo subnormal e TDAH; autismo (TEA), TDAH e visdo monocular; fibromialgia
associada a depressao cronica.

Adaptacdes necessarias: estratégias abrangentes e coordenadas de apoio, incluindo tecnologias

assistivas, acompanhamento médico multidisciplinar e suporte emocional.

Perda auditiva bilateral parcial

A perda auditiva parcial bilateral ocorre quando ha uma reducdo na capacidade de ouvir em
ambos 0s ouvidos, mas sem perda completa da audicdo. Essa condicdo pode variar de leve a
severa e impacta a comunicacdo e a percepc¢do de sons do ambiente.

Sintomas: dificuldade em compreender conversas, necessidade de aumentar o volume de
dispositivos eletrdnicos, zumbido e sensacédo de abafamento.

AdaptacOes necessarias: uso de aparelhos auditivos, tecnologias assistivas e ajustes no ambiente
de trabalho.

Enquadramento legal: reconhecida como deficiéncia dependendo do grau de

comprometimento.

Perda Auditiva Induzida por Ruido (PAIR)

A PAIR é um tipo de deficiéncia auditiva causada pela exposic¢éo prolongada ou repetitiva a
niveis elevados de ruido, ou pela exposi¢do subita a ruidos muito intensos. Esse tipo de perda
é irreversivel, mas prevenivel, e resulta em danos as células ciliadas do ouvido interno,
responsaveis por captar o som.

Sintomas: zumbido, dificuldade em ouvir sons agudos e compreensdo de fala em ambientes
ruidosos.

AdaptacGes necessarias: uso de aparelhos auditivos e protecdo no trabalho.

Enquadramento legal: reconhecida como deficiéncia dependendo do grau de comprometimento

auditivo.
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Perda auditiva unilateral

A perda auditiva unilateral ocorre quando ha uma reducgdo parcial ou total da audi¢do em apenas
um dos ouvidos, enquanto o0 outro permanece com audi¢cdo normal. Isso pode causar
dificuldades especificas, como localizar sons no espaco e compreender falas em ambientes
ruidosos.

Sintomas: dificuldade em localizar a origem dos sons, sensacdo de som vindo de um lado e
cansaco auditivo no ouvido funcional.

AdaptacOes necessarias: aparelhos auditivos, sistemas CROS e tecnologias assistivas.

Enquadramento legal: pode ser considerada deficiéncia dependendo do impacto funcional.

PL 2687/2022

O Projeto de Lei n° 2.687/2022, que classifica o diabetes mellitus tipo 1 (DM1) como
deficiéncia para todos os efeitos legais no Brasil, foi aprovado pelo Senado Federal em 18 de
dezembro de 2024 e segue para sancdo presidencial. A medida visa assegurar direitos e
combater desigualdades enfrentadas por individuos com diabetes tipo 1, que necessitam de
administracdo continua de insulina para sobreviver.

Impactos: acesso a beneficios previdenciarios, isencdo de impostos e inclusdo em cotas.

TDAH

O Transtorno de Déficit de Atencdo e Hiperatividade (TDAH) é um transtorno do
neurodesenvolvimento caracterizado por sintomas persistentes de desatencdo, hiperatividade
e/ou impulsividade. Esses sintomas interferem significativamente na funcionalidade da pessoa
em diversos contextos, como no trabalho, escola ou relagdes sociais.

Tipos de TDAH: predominantemente desatento.; predominantemente hiperativo/impulsivo;
apresentagdo combinada.

Comorbidades: ansiedade, depresséo e dificuldades de aprendizagem.

AdaptacGes necessarias: intervencdes pedagodgicas, apoio psicolégico e planejamento
estruturado de atividades.

Enquadramento legal: reconhecido como deficiéncia quando causa barreiras significativas na

funcionalidade social e educacional.

Transtorno do Espectro Autista (TEA)
O TEA é um distarbio do neurodesenvolvimento caracterizado por alteragdes em dois dominios

principais: déficits persistentes na comunicagdo e interacdo social e padrdes restritos e
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repetitivos de comportamentos, interesses ou atividades. O TEA é um espectro porque inclui
pessoas com diferentes graus de comprometimento, desde individuos com dificuldades severas

até aqueles altamente funcionais.

Classificacdo do TEA:

o Nivel 1 (Leve): necessita de pouco suporte.

o Nivel 2 (Moderado): necessita de suporte substancial.

o Nivel 3 (Grave): necessita de suporte muito substancial.

Sinais sensoriais: hipersensibilidade a estimulos como sons e luzes é comum.

AdaptacGes necessarias: acesso a terapias especificas, suporte educacional e ajustes no
ambiente de trabalho.

Enquadramento legal: reconhecido como deficiéncia no Brasil, garantindo direitos

educacionais e previdenciarios.

Visdo monocular

A visdo monocular ocorre quando uma pessoa possui visdo funcional em apenas um olho. Isso
pode causar alteracBes na percepcdo de profundidade, distancia e campo visual, além de
dificuldades em algumas atividades cotidianas.

Sintomas: perda da vis&o periférica no lado afetado, dificuldade em localizar objetos e sensacéo
de cansaco visual no olho funcional.

AdaptacGes necessarias: uso de oculos de protecdo, tecnologias assistivas e ajustes no ambiente
de trabalho.

Enquadramento legal: reconhecida como deficiéncia no Brasil, garantindo direitos previstos no
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia.

Visdo subnormal

A visdo subnormal, também conhecida como baixa visdo, é uma condicdo caracterizada por
uma reducdo significativa da capacidade visual, mesmo ap0s tratamento clinico ou correcéo
oOptica. Interfere na realizacdo de atividades diarias e pode ser causada por doengas como
glaucoma, retinopatia diabética e degeneracdo macular.

Sintomas: dificuldade em enxergar detalhes, reducdo no campo visual e sensibilidade a luz.
AdaptacOes necessarias: uso de lupas, tecnologias assistivas e materiais de alto contraste.
Enquadramento legal: reconhecida como deficiéncia no Brasil, garantindo direitos como

acessibilidade e adaptacdes educacionais.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TITULO DA PESQUISA: ENTRE O SILENCIO QUE REVELA E A REVELACAO
QUE SILENCIA: A GESTAO DA IDENTIDADE PROFISSIONAL DE
TRABALHADORES COM DEFICIENCIAS INVISIVEIS EM UMA UNIVERSIDADE
PUBLICA.

NOME DO PESQUISADOR PRINCIPAL: DAVI SAMPAIO MARQUES, MSc.

INFORMACOES AO PARTICIPANTE DA PESQUISA

Vocé esta sendo convidado(a) por Davi Sampaio Marques a participar de uma pesquisa
intitulada ENTRE O SILENCIO QUE REVELA E A REVELAQAO QUE SILENCIA: A
GESTAO DA IDENTIDADE PROFISSIONAL DE TRABALHADORES COM
DEFICIENCIAS INVISIVEIS EM UMA UNIVERSIDADE PUBLICA, que aborda o tema
sobre as Deficiéncias invisiveis. Sua participacdo € importante, porém, vocé ndo deve participar
contra a sua vontade. Leia atentamente as informacdes abaixo e faca qualquer pergunta que
desejar, para que todos os procedimentos desta pesquisa sejam esclarecidos.

A pesquisa serd conduzida por uma equipe de pesquisadores da Universidade Federal do Ceara.
Esta pégina e as préximas contém informacfes sobre a sua participacdo no estudo. A
participacdo no estudo é voluntaria e depende exclusivamente da sua vontade e vocé esta livre
para retirar-se do mesmo a qualquer momento. O termo de consentimento livre e esclarecido é
um documento para explicar o que sera realizado durante o estudo. Caso vocé concorde e
forneca seu consentimento formal por meio de sua assinatura, vocé podera participar do estudo.

INFORMACOES SOBRE A PESQUISA E SEUS OBJETIVOS

O objetivo dessa pesquisa compreender como ocorre a gestdo da identidade profissional de
servidores com deficiéncias invisiveis em uma universidade publica. As deficiéncias invisiveis
sdo aquelas deficiéncias que ndo sdo aparentes num primeiro momento e que podem
permanecer ocultas por quem as possui, caso o individuo opte por néo as revelar no seu local
de trabalho. Dentre exemplos de tais deficiéncias temos: deficiéncias que afetam seus sentidos;
doencas que atinjam o sistema imunoldgico; condi¢fes de salde crénicas, dores articulares
crénicas, artrite reumatoide, transtorno de Hiperatividade e Déficit de Atencdo (TDAH) ou
outros desafios de aprendizagem ou condicdes psicologicas que necessitam de tratamento.

Assim, estamos convidando vocé para participar desta pesquisa, que consistird em participar de
uma entrevista, com algumas perguntas sobre vocé, sua condi¢do de saude, seu trabalho, se
voceé optou por revelar ou ocultar no ambiente de trabalho e como foi esse processo e como foi
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0 seu processo de inclusdo no trabalho e os impactos dessa realidade na sua identidade
profissional.

A entrevista tera a duracdo média de 40 minutos e serd gravada para posterior transcricdo e
analise de seu contetdo. Esclarecemos que vocé ndo é obrigado(a) a participar e mesmo que
concorde podera desistir a qualquer momento. Sua recusa ndo trara prejuizos em relacdo a sua
participacdo em outras pesquisas e nem trara prejuizos ao seu ambiente de trabalho.

TEREI ALGUM BENEFICIO?

A sua participacao trara como beneficio contribuir para a melhoria do processo de formacédo da
identidade profissional, a estruturacdo de um ambiente mais adaptado, diverso e inclusivo nas
Universidades publicas.

Vocé ndo receberd nenhum pagamento pela participagdo, mas se precisar gastar algum dinheiro
para completar a sua participacdo na pesquisa, a coordenacao do estudo pagara essas despesas.
Reforcamos que, de maneira geral, a sua participacéo no estudo ndo acarretara custos para vocé.
As informac0es que voceé der serdo utilizadas somente nesta pesquisa, garantimos o total sigilo
das suas respostas e em momento algum vocé sera identificado(a).

QUAIS OS POSSIVEIS RISCOS E DESCONFORTOS?

A participacdo na pesquisa ndo oferece riscos diretos a sua saude fisica, porém vocé podera
sentir desconforto ou cansaco devido ao tempo de duragdo da entrevista, ou ainda
constrangimento por terem que expressar informacdes sobre sua deficiéncia e seu processo de
adaptacdo no ambiente de trabalho. Para minimizar esses desconfortos ou constrangimentos,
nos reforcamos que podemos suspender a entrevista se assim desejarem ou reprogramar a
entrevista para outro momento. Podemos inclusive lhe orientar onde buscar atendimentos
especializados. Reforcamos também que garantimos o sigilo e a confidencialidade das
informacgdes pessoais fornecidas.

Pode haver o risco de vocé se sentir constrangido ou envergonhado com alguma pergunta
realizada durante a entrevista com o pesquisador, mas a equipe tera todo cuidado para que vocé
se sinta confortavel e respeitard o seu tempo e o que vocé deseja falar sobre o assunto.

QUANTO TEMPO EU TENHO PARA PENSAR SOBRE FAZER OU NAO PARTE DO
ESTUDO?

Vocé pode usar o tempo que achar necessario para se decidir. Apos ler estas informacdes e tirar
as duvidas com um dos pesquisadores responsaveis pelo estudo, recomenda-se que pense
cuidadosamente se quer ou n&o participar. Seu consentimento deve ser obtido de forma livre,
por sua prépria decisdo e em nenhum momento deve sofrer influéncia do pesquisador
responsavel pelo estudo ou outro membro da equipe de pesquisa.

O QUE ACONTECERA SE EU NAO QUISER PARTICIPAR DO ESTUDO?
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Nada. Vocé continuard no seu ambiente de trabalho e ndo haverd prejuizos na sua negativa.
Vocé ndo renunciard a seus direitos legais ao assinar este termo de consentimento.

POSSO DESISTIR DO ESTUDO A QUALQUER MOMENTO?

Sim, vocé é totalmente livre para desistir de participar em qualquer momento do estudo, ndo
devendo temer quaisquer consequéncias negativas.

COMO AS INFORMACOES SOBRE MIM SERAO PROTEGIDAS PARA MANTER
MINHA PRIVACIDADE?

De acordo com as leis brasileiras, seus registros pessoais relacionados ao estudo serdo mantidos
sob 0 maximo sigilo permitido. Vocé somente serd identificado por um codigo especifico.
Somente o pesquisador do estudo, a equipe do estudo podera ter acesso as suas informacdes,
garantindo dessa forma a confidencialidade dos seus dados.

Toda a informacgéo obtida a partir da sua participacdo neste estudo sera tratada de forma
confidencial, ficando sua identidade, sob todas as hipoteses, mantida em sigilo.

CONTATOS E PERGUNTAS

Esta pesquisa foi submetida e aprovada no Comité de Etica em Pesquisa da Universidade
Federal do Cearé e esta de acordo com as normas do Conselho Nacional de Satde (Resolucédo
466/12 e 510/16) que assegura protecdo aos participantes da pesquisa envolvidos em pesquisas
em seres humanos.

Se vocé tiver quaisquer duvidas sobre os seus direitos como participante da pesquisa ou sobre
a ética do estudo, favor contatar o Comité de Etica em Pesquisa citado abaixo:

Comité de Etica em Pesquisa (COMEPE) da Universidade Federal do Ceara
Endereco: Rua Cel. Nunes de Melo, 1000 — Rodolfo Tedfilo
Telefone (85) 3366-8344, horario de atendimento 22 as 62 feiras das 8h00 as 12h00.

CONSENTIMENTO FINAL DO PARTICIPANTE DA PESQUISA

Declaro ter lido cuidadosamente este termo de consentimento livre e esclarecido, e ter sido
informado pelo investigador abaixo assinado a respeito do tipo, objetivo e curso de estudo, bem
como das possiveis vantagens, desvantagens e riscos previstos.

Declaro que néo fiquei com nenhuma davida e que o presente termo representa minha vontade,
sendo certo que ndo estou assinando enganado(a), iludido(a), com falsa ideia, ou com intencéo
de prejudicar outras pessoas. Declaro, ainda, que ndo estou assinando este termo sob pressédo
fisica ou psicoldgica; que nao estou assinando sob ameaca e que, com a assinatura deste termo,
néo tenho a intengdo de esconder ou fingir a participacdo nesse estudo.
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Minha participagdo € absolutamente voluntéria. Eu posso deixar o estudo a qualquer momento
sem que eu sofra quaisquer desvantagens ou consequéncias negativas.

Ficou claro para mim o objetivo do estudo, os procedimentos a serem realizados, seus
desconfortos e riscos, as garantias de confidencialidade e de esclarecimentos permanentes.
Ficou claro também que minha participacéo é isenta de despesas. Eu recebi uma via deste termo
de consentimento livre e esclarecido, li e o entendi perfeitamente, ndo tendo mais perguntas a
fazer nesse momento.

Assumo exclusiva responsabilidade pela veracidade do conteudo de todas as informacdes por
mim prestadas neste termo. Ao assinar este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, eu
n&o renunciei qualquer direito legal que eu venha a ter ao participar deste Estudo.

Concordo, desta forma, em participar deste estudo.

Endereco do (s, as) responsavel(is) pela pesquisa:

Nome: Davi Sampaio Marques

Instituicdo: Universidade Federal do Ceara — UFC — Programa de Pds-Graduacédo em
Administracdo e Controladoria

Endereco: Avenida da Universidade, 2431. Benfica. Fortaleza/CE. CEP 60020-180
Telefone para contato: (85) 99959-4717

ATENCAO: Se vocé tiver alguma consideracdo ou dlvida, sobre a sua participacdo na
pesquisa, entre em contato com o Comité de Etica em Pesquisa da UFC/PROPESQ — Rua
Coronel Nunes de Melo, 1000 - Rodolfo Teofilo, fone: 3366-8344/46. (Horario: 08:00-12:00
horas de segunda a sexta-feira).

O CEP/UFC/PROPESQ ¢ a instancia da Universidade Federal do Ceara responsavel pela
avaliacdo e acompanhamento dos aspectos éticos de todas as pesquisas envolvendo seres
humanos.

Nome do participante da pesquisa

Assinatura do participante da pesquisa

Data da assinatura
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PESQUISADOR QUE OBTEVE O CONSENTIMENTO

Expliquei o desenho e o proposito desta pesquisa ao participante acima mencionado, respondi
as suas perguntas e obtive o consentimento voluntario para participacdo. Confirmo que atendi
as exigéncias da resolugdo 466 /2012, durante o processo de obtencdo de consentimento
voluntério do participante para esta pesquisa.

Nome do pesquisador em letra de forma

Assinatura do pesquisador

Data da assinatura



165

APENDICE B - Roteiro de entrevista semiestruturado aplicado as pessoas com
deficiéncias invisiveis que trabalham em uma universidade publica.

Parte | — Dados sociodemogréficos do entrevistado

1. Dados da Entrevista: Data da entrevista: Duracéo (tempo de gravacao):

2. Dados do Entrevistado
2.1 Iniciais:
2.2 Sexo: 1. () Masculino 2. () Feminino
2.3 ldade:
2.4 Estado civil:
2.5 Grau de Escolaridade:
2.6. Com quem reside?
2.7 Nivel de responsabilidade financeira sobre a casa:
() E responsavel por todo o orcamento doméstico.
() E parcialmente responsavel pelo orcamento doméstico.
() Néo tem responsabilidades sobre o orcamento doméstico, utilizando o salario somente

para despesas pessoais.

3. InformacoGes relativas ao cargo/profissao
3.1 Cargo:
3.2 Possui cargo em comissé@o ou cargo de chefia?
3.3 Fungéo que exerce atualmente:
3.4 Area de atuacgo:
3.5 Formacao profissional
3.6. H& quanto tempo trabalha na Universidade? Qual setor? Ja trabalhou em outros setores?
Se sim, quais?

4. Tipo de deficiéncia:
4.1 Possui alguma deficiéncia invisivel (ou que considera que pode ser ocultada no seu
ambiente de trabalho?
() Sim. Qual(is):

4.2 Ha quanto tempo possui essa(s) deficiéncia(s)?
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Parte 11 — Dados relativos aos construtos tedricos da pesquisa
5. Deficiéncias ocultas:
5.1 Como e quando descobriu a(s) sua(s) deficiéncia(s)?
5.2 Ela(s) afeta(m) sua autonomia e independéncia de alguma forma? Se sim, de que forma?

5.3 Ela(s) exige(m) acomodacdes para a realizacdo do seu trabalho? Se sim, quais?

6. Identidade profissional:
6.1 O que fez com que buscasse trabalhar na universidade?
6.2 Como se sente na realizacdo das atividades de seu trabalho? Que situagOes e contexto
da sua atuag@o na universidade fazem com que vocé se sinta semelhante ou diferente em
relacdo aos demais?
6.3 Como percebe que sua deficiéncia é abordada no contexto de seu trabalho na
universidade?
6.4 Que mudancas o seu contexto profissional é capaz de realizar na sua percepgdo em torno

da forma como percebe sua atuacdo profissional?

7. Aspectos da revelacao ou ocultacao da identidade invisivel no ambiente de trabalho
7.1 Como avalia sua atual condicdo de salde e seus impactos na sua atuacao profissional?
7.2 Como vocé avalia as regras e as leis em relacéo a identidade de pessoas com deficiéncias
(invisiveis) na universidade?

7.3 De que forma as relagcBes com os outros no seu exercicio profissional influenciam na
sua percepgéo sobre vocé?

7.4 Que aspectos fazem com que vocé opte por revelar ou ocultar a sua identidade enquanto
uma pessoa com deficiéncia invisivel no seu ambiente de trabalho?

7.5 Em relacdo a experiéncias de revelacdo ou de ocultacdo de sua identidade no trabalho,
de que forma tais situagGes relacionam-se com a sua atuagédo profissional?

7.6 O que sente quando presencia outras pessoas divulgando suas deficiéncias ou doencas
no contexto de trabalho?

7.7 Percebe se houve necessidades de mudangas em vocé a partir das experiéncias relatadas

até entdo no contexto de sua atuagdo na universidade?



