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“A Inclusao acontece quando se aprende com a diferenca e ndo com as igualdades”

Paulo Freire
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RESUMO

O direito ao acesso, manutencao e progresso no trabalho em ambientes inclusivos e acessiveis a
todos, € um compromisso estabelecido na Convencao sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia (ONU, 2006) e que se encontra ainda por cumprir a nivel nacional e internacional.
Retratar e analisar os condicionantes do presente para definir as politicas e praticas do futuro é
um dos veiculos necessarios no trajeto paraainclusao laboral. Neste estudo pretende-se analisar
as perspetivas dos empregadores sobre a inclusao no contexto laboral de individuos em situacao
de incapacidade, de modo a compreender quais os fatores facilitadores e barreiras a contratacao
e manutencao do emprego. Para o efeito, levou-se a cabo uma pesquisa por inquérito — com
aplicacao de um questiondrio a 30 representantes de empresas nacionais — e um estudo de caso,
com entrevista a 5 responsdveis de empresas que contam no seu historial com a colaboracgao de
pessoas em situacao de incapacidade. Mediante convergéncia de dados quantitativos e
qualitativos, os resultados deste estudo indicam que a responsabilidade social e filosofia da
equipa de trabalho constituem as principais motivacoes para o recrutamento de individuos com
incapacidade. As experiéncias documentadas pelos responsdveis das empresas sao de teor
predominantemente positivo quer em termos de produtividade da empresa e progresso do
préprio, quer natransformacao da equipa de trabalho e da sociedade. Estas experiéncias positivas
tém na sua base a introducgao de suportes personalizados e a mobilizagao atitudes inclusivas na
empresa e na comunidade. As principais preocupacoes e desafios situam-se no campo atitudinal
(preconceitos e esteredtipos pelos clientes, colegas e supervisores), no plano financeiro (com
percecao de custos associados) e técnico para a avaliacao e ajustamento dos contextos de
trabalho. Deste modo, as linhas de intervencao destacadas pelos empregadores convergem para:
apoios financeiros e disponibilizacdo de equipamentos/produtos de apoio; o comprometimento
dos quadros superiores das empresas no incentivo a inclusao; a implementacao de sistemas de
tutoria entre trabalhadores; a consultadoria e assisténcia técnica no local e o estabelecimento de
parcerias com entidades especializadas no acesso e manutencao de emprego das pessoas em

situacao de incapacidade.

Palavras-chave: Emprego; Deficiéncia; Barreiras; Facilitadores; Estratégias



ABSTRACT

The right to access, maintain and progress at work in inclusive and accessible environments for
all,is acommitment established in the Convention on the Rights of Persons with Disabilities (ONU,
2006) and which is still to be fulfilled at national and international level. Portraying and analyzing
the conditions of the present to define the policies and practices of the future is one of the
necessary vehicles on the path to labor inclusion. This study intends to analyze the employers'
perspectives on the inclusion in the work context of individuals in a situation of disability, in order
to understand what are the facilitating factors and barriers to hiring and maintaining employment.
For this purpose, a survey was carried out - with a questionnaire applied to 30 representatives of
national companies - and a case study, with interviews with 5 heads of companies who have a
history of collaboration with people in incapacity situation. Through the convergence of
quantitative and qualitative data, the results of this study indicate that the social responsibility and
philosophy of the work team are the main motivations for the recruitment of individuals with
disabilities. The experiences documented by the heads of the companies are predominantly
positive bothin terms of the company's productivity and progress, as well as in the transformation
of the work team and society. These positive experiences are based on the introduction of
personalized supports and the mobilization of inclusive attitudes in the company and in the
community. The main concerns and challenges are in the attitudinal field (prejudices and
stereotypes by clients, colleagues and supervisors), in the financial (with perception of associated
costs) and technical plan for the assessment and adjustment of work contexts. In this way, the
lines of intervention highlighted by employers converge to: financial support and availability of
equipment / support products; the commitment of senior management in companies to
encourage inclusion; the implementation of tutoring systems among workers; consultancy and
technical assistance on site and the establishment of partnerships with entities specializing in

accessing and maintaining employment for people in disabilities.

Keywords: Employment; Deficiency; Barriers; Facilitators; Strategies
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INTRODUCAO

O acesso ao trabalho em condicoes de igualdade com os demais, é um direito fundamental
estabelecido na Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (2006), e que se
encontra vertido em diferentes legislacoes e medidas de suportes dos estados parte. O
compromisso na promocao deste direito, esta veiculado em Portugal através da Lein.24/2019 e
de um conjunto de respostas de suporte que incluem entre outras: medidas de Aproximacao ao
Mercado de Trabalho - estdgios de insercao e contracto-emprego insercao; modalidades
alternativas de emprego — emprego apoiado e emprego protegido; e medidas de apoio a
acessibilidade e a participacao — desde adaptacao de postos de trabalho a comparticipacao de

produtos de apoio (Instituto Nacional de Reabilitacao, 2019).

Nao obstante o esforco empregue através destas medidas e iniciativas de suporte, o trabalho
continua a ser, quer a nivel nacional, quer a nivel internacional, o dominio de participacao onde se

verificam maiores desigualdades entre pessoas com e sem incapacidade.

De acordo com o relatdrio do Inquérito Europeu as condicdes de Vida e Rendimento (Eurostat,
2018) a taxa de atividade' das pessoas com incapacidade e deficiéncia em Portugal, continua a
ser bastante inferior (66.7%) comparativamente a registada em pessoas sem deficiéncia (85.7%).
Relativamente a taxa de empregoz , os dados do mesmo inquérito mostram que em Portugal
apenas 50.5% das pessoas com deficiéncia ou incapacidade se encontram empregadas em
comparagao com as pessoas sem deficiéncia que apresentam uma taxa de emprego de 73.2%.
Estes valores sequem de perto os valores da Unido Europeia onde, 48.1% das pessoas com
deficiéncia ou incapacidade estao empregadas contra 73.9% das pessoas sem deficiéncia. Para
além do acesso ao trabalho, a atualidade é também pautada por desigualdades refletidas na nao
remuneracao ou reducao salarial e pela ocupacao de fungées com menores expetativas quanto a

sua exigéncia por pessoas com incapacidade (Sousa et al, 2007).

' A taxa de atividade representa o nimero de ativos por cada 100 pessoas com 15 e mais anos. Os ativos sao a mao-de-obra disponivel para
trabalhar, incluindo-se na populagao ativa os trabalhadores gue estao empregados e desempregados.

2 A taxa de emprego representa o niimero de empregados por cada 100 pessoas com 15 e mais anos.



Uma das abordagens que visa promover ainclusao no acesso e manutencao do trabalho, consiste
no modelo de supported employment ou de emprego apoiado. Este modelo emergiu na sequéncia
dos principios e movimentos de valorizacao do papel social, normalizacao e de vida independente
(Wehman & Kregel, 1992) e define-se pela implementacao de suportes individualizados no
sentido de capacitar, por um lado, a pessoa com incapacidade na aquisi¢cao e manutencao de um
emprego competitivo, de longa-duracao e sustentdvel, e por outro, o empregador na promocao e
valorizacao do desempenho de todos os seus colaboradores (Frederick & VanderWeele, 2019).
Constitui assim, uma forma especifica de emprego, onde se pretende assegurar os beneficios de
um emprego competitivo —i.e., em regime de mercado aberto -, disponibilizando apoio e formacao
de forma continua, avisando a produtividade, participacao e inclusao (Genelioux, 2005). Em
Portugal, o emprego apoiado em mercado aberto dirige-se “a pessoas com deficiéncia e
incapacidade cujas limitacoes de atividade e restricoes de participacao dificultam
significativamente o seu acesso ao emprego em regime normal de trabalho e, cuja capacidade de
trabalho nao sejainferior a 30% nem superior a 90% da capacidade normal de trabalho de outro/a

trabalhador/a nas mesmas funcdes profissionais” (INR, 2019, p. 37).

0 emprego apoiado enquanto sistema de suporte inclui, invariavelmente, adaptacdes (Kenshook,
2017): (i) a nivel individual relativas ao individuo com deficiéncia e incapacidade e ao seu contexto
de trabalho imediato — por exemplo através da modificacao de tarefas, instrumentos, localizagao
e/ou condicdes fisicas de trabalho; e (i) a nivel organizacional com efeito nos outros

colaboradores / colegas de emprego e que implicam uma mudanca coletiva.

Assim, a respeito da implementacao deste modelo sao varios os estudos que analisam varidveis
potencialmente preditivas do seu sucesso, quer ao nivel da pessoa com incapacidade (e.g.,
Aranha, 2001), quer ao nivel do empregador e do contexto de trabalho (e.g., Figueira, 2012). Uma
linha de investigacao central é a de andlise da percecao dos empregadores emrelacao as barreiras
e facilitadores ao emprego de pessoas com deficiéncia ou incapacidade; nos quais se salienta o
papel das atitudes e os esteredtipos dos outros funciondrios e supervisores (Colella & Bruyeére,
2011). Essa, por sua vez, é uma varidvel que parece ser influenciada pela exposicao prévia a outros
processos de inclusao. De acordo com Chan e colegas (2010), um empregador que ja tenha tido
experiéncias anteriores de inclusao, tende a adotar atitudes mais positivas comparativamente

aqueles que nunca as tiveram. Outro aspeto que parece explicar atitudes negativas perante o
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emprego de pessoas com incapacidade, decorre da falta de conhecimento sobre a deficiéncia e a
incapacidade em geral e sobre as capacidades e potencialidades de cada individuo em particular.
Para além da falta de conhecimento e do estigma associado a pessoa com deficiéncia, Kaye e
colegas (2011) revelam que os empregadores se sentem desapoiados na identificacao das
necessidades dos funcionarios e, consequentemente, na identificacao e implementacao das
adaptacdes necessdrias. Conforme exemplificado por Livermore e Goodman (2009), a falta de
apoios ou de conhecimento sobre os apoios disponiveis, levam a que as necessidades de
reajustes ou acomodacdes de ordem meramente arquitetdnica se revelem, por si s6, impeditivas

na empregabilidade de pessoas com incapacidade e deficiéncia.

Outra dimensao importante na analise das percecdes dos empregadores relaciona-se com
preocupacdes atinentes a produtividade e qualidade de trabalho. De acordo com McCary (2005),
estudos demonstraram que os empregadores, de uma forma geral, tém baixas expetativas
quanto aos niveis de produtividade dos funciondrios com deficiéncia; percecao esta que é tambhém
modificavel de acordo com experiéncias de inclusao de individuos com incapacidade em contexto
laboral. Estudos como o de Ju e colegas (2013) e o de Deville e colegas (2011), mostram que até
existir uma primeira experiéncia de contacto com pessoas com deficiéncia e incapacidade,
encontra-se presente uma visao mais estereotipada e preconceituosa sobre o seu desempenho
e funcionalidade, com baixas expectativas sobre a sua produtividade e capacidade para tomar

decisoes.

Uma outra varidvel aparentemente influente na contratacao de pessoas com deficiéncia e
incapacidade, é — conforme documentado por Fraser e colegas (2011) -, o tamanho da empresa.
Os autores revelam, que as pequenas/médias empresas tendem a ter uma posicao menos
inclusiva do que as grandes empresas, com menor aceitacao de individuos com alteracoes
funcionais e com mais baixas expetativas quanto a sua competéncia e qualificacao. A andlise
destas variacdes no modo como se perceciona o emprego das pessoas com deficiéncia e
incapacidade, tem sido tomado como aspeto fundamental para o planeamento e implementacao
de politicas e medidas de apoio que permitam dar maior seguranca e apoio aos empregadores,

quer no recrutamento, quer na manutencao e progresso da pessoa com incapacidade no trabalho.



Em Portugal, a andlise do acesso e manutencdao do emprego por pessoas com deficiéncia e
incapacidade, sob o ponto de vista dos empregadores, é ainda uma matéria pouco explorada. O
presente estudo tem como objetivo analisar as perspetivas dos empregadores sobre a inclusao
no contexto laboral de individuos com deficiéncia e incapacidade, de modo a compreender quais

os fatores facilitadores e barreiras a contratacao e manutengao do emprego.



CAPITULO | - ENQUADRAMENTO TEORICO

A atividade laboral é globalmente percecionada como o meio pelo qual um individuo se emancipa
e tem acesso a bens e a servicos. E também entendida como um fim em si mesmo por estar
associada a valorizagao social e ao desenvolvimento pessoal. O significado de assumir um papel
valorizado pela sociedade é uma dimensao que se coloca com particular relevo no caso de
individuos em situacao de incapacidade, permitindo mudar o modo de como o individuo se vé
enquanto parte de uma sociedade (Richardson, 1993). Conforme sublinha, Pimpao (2016) poder
ter um emprego, consiste em termos sociais na valorizacao das capacidades de cada sujeito,
promovendo o sentimento de utilidade e de bem-estar, interferindo por isso na qualidade de vida

da pessoa.

Interessa, por isso, entender o conceito de qualidade de vida e os indicadores que o associam a
condicdo de empregabilidade. A autodeterminacdo, as relacdes interpessoais, a inclusao social,
bem-estar emocional, bem-estar fisico e bem-estar material sao alguns dos dominios que

definem o conceito de qualidade de vida (Verdugo et al., 2012).

Verdugo e colegas (2012), num estudo sobre a qualidade de vida de trabalhadores com
incapacidade intelectual, revelam que os empregos tipicos estao relacionados positivamente com
a qualidade de vida em geral, havendo também relacao entre a produtividade dos trabalhadores e
a autodeterminacao e independéncia. Nesse mesmo estudo, é analisado como as carateristicas
de suporte influenciam os trabalhadores em contexto laboral e de que forma. A este respeito, 0s
autores constataram que um niimero elevado de horas de suporte direto (suporte dado por outro
colega de trabalho), originava niveis de qualidade de vida mais baixos, no geral, relacionando-se

também com a produtividade, autodeterminacao e independéncia.

As pessoas em situacao de incapacidade, enfrentam inimeras barreiras no seu dia-a-dia, a nivel

de estruturas fisicas, ao nivel cultural, econémico, politico e social (Goncalves & Cardoso, 2010).

A area do trabalho, é uma das que mais refletem as questdes das desigualdades entre pessoas
com e sem deficiéncia. As pessoas em situacao de incapacidade, representam uma parte

significativa de trabalhadores nao remunerados, com saldrios reduzidos ou de pouca exigéncia,
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como consequéncia as baixas expetativas sobre o seu desempenho laboral (Sousa et al, 2007).
Estes dados parecem refletirum desacreditar das potencialidades dos individuos, profundamente
vinculada ao desconhecimento das problematicas e a atitudes discriminatdrias e estereotipadas

face aincapacidade (Boyle, 1997, Bricout &Bentley, 2000, citado por Devile et al., 2011).

Ju e colegas (2013), sublinha a existéncia de uma visdo ainda muito estereotipada no modo de
como os empregadores olham para a diferenca. Segundo a autora, é esta visao que no momento
da contratacdo leva a que, os empregadores sejam mais recetiveis a empregar pessoas com
deficiéncias fisicas do que pessoas com problemas de saiude mental e com incapacidade
intelectual, por considerarem que estas ultimas sao menos aptas a desempenhar funcoes. As
percecoes sobre a aptidao e produtividade assumem um grande peso na decisao de contratar
pessoas em situacao de incapacidade, assumindo particular relevo perante situacfes de
incapacidade intelectual (Boyle, 1997, Bricout & Bentley, 2000, citado por Devile et al., 2011). Para
além da natureza da incapacidade, a extensao de alteracoes a executar no local de trabalho para
fins de acessibilidade e funcionalidade é também um fator que influi na contratacao de uma

pessoa com deficiéncia e incapacidade (Devile et al., 2011).

Estas questdes bloqueiam o acesso a experiéncias laborais, pondo em causa aquilo de que sao
capazes, por falta de experiéncias que as permitam envolverem-se, desafiarem-se e por a prova
tudo aquilo que sabem (Devile et al., 2011). Estas perce¢des parecem, contudo, serem passiveis
de mudanca. Thompson et al (2010) refere que o0 aumento de oportunidades de emprego, resulta
numa mudanca positiva das expectativas da sociedade e, por consequéncia, a abertura a novas
oportunidades de envolvimento social e de emprego. A confirmar este ciclo, no estudo de Ju et al.
(2013), revela-se que apds o contacto com estas experiéncias de contratacdo, as atitudes e
expectativas tendem a ser mais positivas e a ocorrer uma expansdao de oportunidades de

emprego (Juetal., 2013).

Essas atitudes e expetativas refletem-se na capacidade dos empregadores para identificar
pontos fortes no trabalho do seu colaborador, no empenho, esforco, dedicacao e sucesso que
revela, no cumprimento das tarefas (Goncalves & Nogueira, 2012). Conforme documenta Grace
(2005), as vantagens decorrentes da contratacao de pessoas com incapacidade revelam-se

internamente, na humanizacao das relacdes de trabalho, reforcando o espirito de equipa entre os
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trabalhadores, proporcionando um ambiente institucional positivo para todos, e contribuindo
ainda para uma melhor produtividade da empresa. Externamente, as vantagens reportam-se a
visibilidade da empresa, e do seu desempenho ao nivel da responsabilidade social. Ao possibilitar
uma melhoria na imagem da empresa, esta torna-se mais competitiva no mercado, devido as

prdticas que assume.
1.1. TRANSICAO PARA AVIDA ATIVA

Primeiramente, é importante definir o que se entende por “Transicao”. Durante todo o ciclo de vida
do ser humano, este passa por diversos periodos de transicao, pelo que, Helios (1996) afirma que
transicao constitui um processo continuo ao longo de toda a vida desde que se nasce até morrer,
sendo que na vida escolar ocorre com a entrada para o jardim de infancia e o fim da escolaridade
obrigatdria. A transicao para a vida pds-escolar é uma questao que em muito levanta
preocupacoes para as familias de jovens com necessidades adicionais de suporte, acarretando

alguma ansiedade e inquietacdo (Hodapp, 2012).

Deste modo, a escola assume um papel preponderante na preparacao dos seus alunos para este
periodo de transicao. Devido ao facto de existirem varias lacunas nesta preparacao,
nomeadamente no desenvolvimento de competéncias essenciais para o local de trabalho, a
Agéncia Europeia para o Desenvolvimento em Necessidades Educativas Especiais, colocou a
hipdtese de que para os alunos com Necessidades Adicionais de Suporte, o seu Programa
Educativo Individual (PEI), fosse complementado por um Programa Individual de Transicao (PIT).
Assim, com o Decreto-Lei n23/2008 passou a ser obrigatdrio que o PIT fosse um complemento
ao PEI de cada aluno, “Sempre que o aluno apresente necessidades educativas especiais de
cardcter permanente que o impecam de adquirir as aprendizagens e competéncias definidas no
curriculo deve a escola complementar o programa educativo individual com um plano individual

de transicao (...)" (Art2 142, ponto 1, Decreto-Lein® 3/ 2008, de 7 de janeiro).
¢ P

Este marco vem reforcar o que jd constava na Declaracdo de Salamanca, isto €, “(...) os jovens com
necessidades educativas especiais precisam de ser apoiados para fazerem uma transicao eficaz
da escola para a vida ativa, quando adultos. As escolas devem ajuda-los a tornarem-se ativos

economicamente e proporcionar-lhes as competéncias necessarias a vida didria, oferecendo-
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lhes uma formacdo nas areas que correspondem as expectativas e as exigéncias sociais e de

comunicacao e as expectativas da vida adulta (...)" (Unesco, 1994, p.34).

Com o novo Decreto-Lei n254,/2018, mudaram os principios e normas que garantem a inclusao,
de modo a responder a diversidade das necessidades e potencialidades de todos e cada
um dos alunos. Assenta, assim, numa abordagem multinivel, num “modelo de acao de todos e
para todos” (Manual de Apoio a Pratica, 2018, p.18). Nesta nova perspetiva, de olhar os alunos e
as suas necessidades, mudou também o processo de identificacao das medidas de suporte a
aprendizagem e inclusao. O PEIl e o PIT, continuam a ser um complemento, contudo apenas sao

aplicados aos alunos com adaptacoes curriculares significativas.

Soriano (2006), afirma que o PIT é um documento que deve espelhar o passado, o presente e as
expectativas de futuro do jovem em questao, contendo informacao sobre o seu percurso de vida

’

ou seja, condicoes familiares, médicas, interesses, background cultural e escolar e, ainda,
orientacao vocacional. Por outro lado, 0 Manual de Apoio a Prdtica (2018), diz que o PIT deve
ser construido pela equipa multidisciplinar em conjuntos com o aluno e os pais, devendo conter 0s
interesses, potencialidades e competéncias do aluno; as dreas mais importantes a investir; as
atividades que vao ser realizadas; as entidades e os locais onde as mesmas se vao realizar; 0s

responsaveis por cada fase do processo e 0s mecanismos de acompanhamento e supervisao.

O processo de transicao para a vida pds-escolar deve ser preparado de uma forma progressiva
desde a entrada para a escola, embora o PIT s entre em prdtica 3 anos antes do término da
escolaridade obrigatdria, com um carater flexivel e possivel de se ir adequando a mudanca dos
interesses e experiéncias do jovem, orientando-se pelo “planeamento-haseado-na-pessoa
(PCP)” (Manual de Apoio a Prética, 2018, p.38). Sendo este um documento que responsabiliza
todos os intervenientes pela sua elaboracao, aplicabilidade e monitorizacdo, pode-se dizer que
constitui assim um contrato entre escola-aluno-familia-instituicao, a fim de definir etapas,
objetivos e oportunidades a fim de garantir uma transicao adequada da escola para o trabalho
(Manual de Apoio & Pratica, 2018, p.38). E neste sentido que a comunidade adquire também um
papel fulcral neste processo para a construcao de redes de apoio, que oferecam oportunidades e

experiéncias positivas para estes jovens (Ministry of Children and Family Development, 2005).



1.2.A IMPLEMENTACAO DE SISTEMAS DE SUPORTES:
BOAS PRATICAS

Toda e qualquer pessoa, em alguma fase da sua vida, ird precisar de algum tipo de apoio para que
consigam superar as dificuldades que vao encontrando e, esse apoio pode ser de natureza variada

(Wehman & Bricout, 1999a).

No decorrer de investigacoes feitas ao longo dos anos 80, surgiram novas abordagens na dreada
reabilitacao profissional, devido ao facto de se ter percebido que as pessoas com deficiéncia ou
incapacidade eram capazes de aprender e realizar um trabalho produtivo, quando colocadas num
contexto real de trabalho, em conjunto com pessoas sem deficiéncia. Esta nova abordagem
denominou-se por supported employment (emprego apoiado), no qual as pessoas com
deficiéncia ou incapacidade teriam acesso a um salario, seriam integrados em contextos de
trabalho competitivo e teriam todo 0 apoio necessario para serem hem-sucedidas (Wehman, Sale

& Parent, 1992).

Esta abordagem encontra-se diretamente relacionada com a qualidade de vida, pelo facto de se
organizar com base num conjunto de direitos universalmente estabelecidos, traduzindo-se em
oportunidades de exercerem plenamente a sua cidadania, enquanto individuo, nomeadamente: o
direito a tomarem decisdes sobre a sua vida; o direito a conviver e participar na comunidade de
forma ativa; o direito a exercer uma atividade profissional e ser remunerado, assim como ter

acesso a todas as condicoes de trabalho e apoios necessarios (Wehman & Kregel, 1992).

0 supported employment (emprego apoiado), assenta em seis carateristicas importantes, que o
distinguem de todas as outras abordagens na area da reabilitacao profissional, de acordo com
Wehman e Kregel (1992), nomeadamente: Emprego - o objetivo desta abordagem é que todos os
individuos tenham acesso a condicoes igualitarias que os restantes trabalhadores, isto é, salario,
condicoes de trabalho e seguranca; Apoio Continuado — consiste em garantir que a pessoa obtém
um emprego e o consiga manter, providenciando para tal todo o apoio continuado; Emprego, nao
servicos —ao invés de possibilitar servicos para o desenvolvimento de competéncias, o objetivo é

criar oportunidades de trabalho; Participacao total — independentemente do grau de deficiéncia,



naabordagem do supported employment, todas as pessoas tem direito e capacidade para exercer
uma atividade profissional, desde que lhe seja prestado todo o apoio continuado necessario;
Integracao Social — é dada énfase no estabelecimento de relac6es interpessoais, com pessoas
sem deficiéncia. Estas relacoes alastram-se as demais situacoes, isto é, com os colegas de
trabalho, supervisores e direcao, seja no decorrer do trabalho, seja em horas de refeicoes,
deslocacado para o trabalho ou momentos fora do trabalho; Variedade e Flexibilidade — as opcoes
de emprego nao sao limitadas nesta abordagem, pelo contrario, existe uma grande flexibilidade

abrindo o leque de oportunidades, de acordo com as necessidades e interesses da pessoa.

Herzberg (1957, citado por Hampton, 1986), identificou alguns fatores que potenciam a satisfacao
do individuo na manutencao do emprego, ao qual chamou de “fatores motivacionais, ou
intrinsecos ao sujeito”, dos quais: a responsabilidade atribuida; a natureza do trabalho; o

reconhecimento pelo seu desempenho; a realizacao pessoal; o desenvolvimento pessoal.

A conjugacao perfeita entre estes fatores motivacionais e as carateristicas do emprego apoiado,
concretiza-se através das diferentes etapas do emprego apoiado, divididas por duas fases: o
antes e 0 apds a colocacao num posto de trabalho. A primeira fase pretende conjugar o melhor
possivel o perfil da pessoa (competéncias, interesses, motivacoes, expetativas), com as
exigéncias do posto de trabalho que pretende alcancar, melhor dizendo, encontrar um trabalho em
que a pessoa se consiga superar e desempenhar o seu trabalho com sucesso, em prol da
realizacao pessoal e profissional. A fase sequinte, pretende proporcionar todo o apoio necessario,
fisico ou material, para que a pessoa consiga ser 0 mais funcional e autdnoma possivel, ou seja,
passa pelaformacao nolocal de trabalho e pelo treino da sua autonomia, quer na deslocacao para
o local de trabalho, quer na dinamizacao do préprio trabalho, com vista a manutencao desse

emprego (Moon, Goodall, Barcus e Brooke, 1986, citado por Wehman, Sale & Parent 1992).

Estudos como (Bellamy et al. 1988; Mank et al., 1986; Gardner et al., 1988; Moon & Griffin, 1988,
citados por Coker, 0sgood & Clouse, 1995), revelam que as pessoas que se encontram no modelo
de emprego apoiado, com apoio continuado, nos seus contextos regulares de trabalho, possuem
maior capacidade para alcancar maiores beneficios econémicos, sentem-se mais integrados,
mais capazes de contribuirem socialmente de forma ativa, assim como revelam mais satisfacao

no seu trabalho e, consequentemente, mais qualidade de vida. Um outro estudo, Crowther,
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Marshall, Bond e Huxley (2001), ao procurar explorar qual o método mais eficaz para ajudar as
pessoas com doenca mental a obter um emprego, concluiu que entre as hipdteses - emprego
apoiado, treino vocacional e centros de dia ocupacionais — quem se encontrava na modalidade de
emprego apoiado, num mercado competitivo, estava mais integrado nos contextos, obtinha
saldrios superiores e trabalhavam mais horas por més, do que aquelas que se encontravam nas

outras duas modalidades referidas.

Encontrar respostas e oportunidades que permitam satisfazer as necessidades, interesses e
expetativas da pessoa, é o principal objetivo do emprego apoiado e, a melhor forma de dar voz a
pessoa para que encontre um emprego em mercado competitivo, que responda aos seus
objetivos, se adeque as suas capacidades e, permita continuar o seu desenvolvimento pessoal,
em prol da sua satisfacao pessoal e empoderamento, para uma maior qualidade de vida Wehman
e Bricout (2001). Estudos como o de (Blauner, 1966; Gruneberg, 1979; Locke, 1983), procuram
estudar as variaveis que que influenciam a satisfacao dos trabalhadores com deficiéncia ou
incapacidade, observando assim que, o poder tomar decisdes de forma auténoma, desenvolver
relagcoes sociais com os seus colegas de trabalho e, poderem progredir na carreira, sao as
varidveis mais frequentes que fazem com que as pessoas se sintam realizadas nos seus locais de

trabalho.

Maslow (1943), na sua teoria da hierarquia das necessidades, diz-nos que as necessidades de um
individuo se encontram organizadas em piramide e, de forma hierdrquica, de acordo com as
necessidades (fisioldgicas, seguranca, sociais, autoestima e autorrealizacdo). Pelo facto de cada
uma das necessidades assumir fungoes de motivacao para a acao, em busca da satisfacao das
mesmas, percebemos pela piramide que as necessidades de nivel superior s serao satisfeitas
quando as de nivel inferior e mais prioritarias estiverem salvaguardadas. Relacionando isto, com
a satisfacao profissional e pessoal, percebemos que o grau de satisfacao e melhoria da qualidade
de vida da pessoaird aumentar conforme as suas necessidades forem sendo satisfeitas, primeiro

ao nivel pessoal, depois social e, por fim ao nivel do trabalho (Gruneberg, 1979).

De acordo com Kiernan e Knutson (1990), a qualidade de vida no trabalho, resulta da interacao

entre as carateristicas do local de trabalho e as necessidades do individuo e as suas motivacoes.

n



Esta mesma qualidade de vida € intrinseca, ou seja, varia de pessoa para pessoa e é determinada

em funcgao dos seus objetivos prévios e necessidades definidas como prioritarias.

Neste sentido, Locke (1983), defende que o saldrio assume um papel relevante na satisfacao
profissional e pessoal. Esta ideia é apoiada por estudos como o de Friedmann (1964), que nos diz
que a maioria dos individuos em modelo de emprego apoiado, num mercado competitivo,
consideram que a principal funcao de um emprego é possibilitar a obtencao de dinheiro para
assegurar questdes como conforto e acesso aos prazeres da vida. Por outro lado, nos estudos de
(Dawis, 1984; Locke, 1983; Palmer et al., 1962; Vanfossen, 1979, citados por Moseley, 1988),
verificamos que existem trabalhadores que valorizam mais as oportunidades de desenvolverem
relacoes interpessoais com os seus colegas de trabalho, o facto de se sentirem mais auténomos
sobre a sua vida, terem estabilidade no seu emprego e serem valorizados pelas suas

competéncias.

1.3.0 EMPREGO APOIADO

Uma das carateristicas do emprego apoiado, como ja referido no presente estudo, relaciona-se
com o emprego continuado, traduzindo-se numa forma de ajudar pessoas com maiores
limitagdes amanter o seuemprego e, as suas capacidades profissionais, Wehman e Kregel (1992).
Estes apoios variam de pessoa para pessoa, ao nivel da intensidade com que sao aplicados e
quanto ao tipo de apoio consoante as funcdes que desempenha e as necessidades da pessoa

Wehman e Bricout (1999 b).

Wehman e Bricout (1999 a), apresentam uma taxonomia de suportes de trabalho:, a qual esta
organizada em quatro categorias de suportes e, cada uma delas com as respetivas subcategorias,
sendo as quatro categorias: Apoios mediados por agéncias; Suportes mediados por negdcios;

Apoios mediados pelo governo e, Apoio mediado pela familia e pela comunidade.

Apoios mediados por agéncias: Esta categoria surge pelo facto de grande parte dos servigos

prestados para a reabilitacao serem prestados por uma Unica agéncia que suporta o emprego

3VeranexoD
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apoiado. O principal objetivo é coordenar os seus servicos com as entidades, englobando desta
forma vdrios niveis de suporte: Job Coach, Tecnologia assistiva, Estratégias Compensatdrias (eg.
Auxiliares de memdria), Aconselhamento, Servigos de Abusos de Substancias, Servicos Médicos,

Transporte Especializado, Consultor de Reabilitacao Profissional.

Suportes mediados por negdcios: Esta categoria defende que os apoios a serem disponibilizados
para o trabalho, podem e devem ser feitos pelos préprios empregadores. Isto é possivel de varias
formas, uma delas é pela articulagao entre pessoas, denominando supervisores ou colegas de
trabalho para realizar o apoio; através das praticas, procurando criar uma maior flexibilidade de
ajustamento das tarefas e, através de suportes ambientais, nomeadamente pela concretizacao
de espacos de trabalho acessiveis. As empresas podem também criar parcerias com entidades,
que assegurem suporte no processo de contratacao e acompanhamento ao trabalhador, como
por exemplo, instituicdes sem fins lucrativos, seguradoras, outras empresas convenientes.
Podem ainda contratar também consultores de emprego e de programas de apoio e assisténcia
ao trabalhador, funcionando assim como mediador de todo o processo de desenvolvimento de
programas, praticas e procedimentos necessarios para o suporte aos seus trabalhadores com
deficiéncia ou incapacidade. Nesta categoria, estao incluidos suportes como: Reestruturacao do
trabalho; Acomodacdes no local de trabalho (ambientais, tecnologia assistiva, modificacoes das
tarefas, modificacdes dos cronogramas de trabalho); Tutoria entre colegas de trabalho
(treinamento e suporte para a realizacao das tarefas de trabalho, suporte social); Criacao de
empregos; Programas de assisténcia ao trabalhador; Consultor de emprego (contratado pela

propria empresa).

Apoios mediados pelo governo: Esta categoria de apoios, traduz-se nas politicas e praticas que

proporcionam o aumento da possibilidade de as pessoas com deficiéncia e incapacidade,
encontrarem e manterem um emprego (eg: apoios sociais e leis que regulam e defendem os
direitos destes trabalhadores). Assim, os suportes que constituem esta categoria sdo: Incentivos
de trabalho de providéncia social (planos para alcancar o autossustento; Experiéncias de trabalho
relacionadas com a deficiéncia); Créditos fiscais (crédito de imposto de oportunidades de trabalho;
crédito de acesso para pessoas com deficiéncia; deducao fiscal para remover barreiras

arquitetdnicas);
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Apoio mediado pela familia e pela comunidade: Esta ultima categoria, consiste em apoios que sao
prestados por membros da familia e por todas as pessoas da comunidade. A familia pode fornecer
apoio ao nivel psicossocial, nomeadamente treino de habilidades relacionadas com o trabalho,
como a pontualidade, execucao e conclusao de tarefas e, cumprimento de instrucées. Assim como
também assume um papel importante na selecao de dispositivos de tecnologia assistiva. Um
papel também importante que pode ser assumido pela familia é de facilitador, na medida em que
ao recorrem as suas redes de suporte e contacto social, podem ajudar a ampliar o leque de
oportunidades de emprego. Os suportes que podemos encontrar nesta categoria sao:
Trabalhadores de cuidados pessoais (centros de vida independente); Recurso aos Pares como
mentores; Membros da familia como impulsionadores de oportunidades de emprego; Amigos e

Vizinhos; Redes sociais de Apoio.

1.4.AFIGURA DO JOB COACH

Como ja antes foi mencionado no tépico anterior, o emprego apoiado, através das diferentes
modalidades, tem como objetivo apoiar a pessoa no desenvolvimento de competéncias
relacionais, pessoais e profissionais, numa vertente de preparacdo vocacional e crescente
independéncia, a fim de uma melhor transicao das pessoas em situacao de incapacidade, paraum

regime normal de trabalho (Sousa et al., 2008).

De certa forma, o foco esta em desenvolver suportes que emancipem a autodeterminacao das
pessoas e potencie o fortalecimento das suas potencialidades, para uma maior inclusao e
participacdo no mercado laboral (Sousa et al., 2008). A grande vantagem desta medida de apoio
ao ingresso no mercado laboral, para pessoas em situacao de incapacidade, tem que ver com o
facto de ser um método de preparacao pratico, isto é, onde a formacao e capacitacao da pessoa
acontece em contextos presenciais, em postos especificos de trabalho. Esse processo tem sido
descrito como sendo acompanhado por um profissional que assuma a figura do “job coach”,
também conhecido por técnico que acompanha o processo de formacgao/insercao no posto de

trabalho (Sousa, 2000).

De acordo com Matuska (2017), o Job Coach desempenha um papel fundamental na abordagem

do Emprego Apoiado, assumindo o papel de ajudar a desenvolver a motivacdo da pessoa (cliente)
14



para integrar um local de trabalho e, em conjunto com a pessoa moldar o seu perfil profissional,
assim como ajudar na aquisicao de competéncias necessdrias. Ajudam ainda na procura de
oportunidades de emprego no mercado de trabalho competitivo, procurando negociar com o0s

possiveis empregadores as condi¢des de trabalho para o seu cliente.

Segundo o Code of Ethics for the profession Job coaching (citado por Matuska, 2017), fungao do
Job Coach consiste num suporte metodoldgico que pode ser usufruido pelas pessoas em situagao
deincapacidade, ao nivel profissional, visando a procura de oportunidades de emprego, ainsercao
e manutencao do mesmo. Paraisso, 0 Job Coach no seu trabalho, deve ter em conta as trés partes

do processo: o cliente, o empregador e o local de trabalho.

A concretizacao deste processo, inicia com a percecao das expetativas, do perfil e dos projetos
pessoais do sujeito. Seguidamente, decorre um levantamento das atividades profissionais que
melhor se enquadram com o perfil do sujeito e, que sejam possiveis de este as realizar com
sucesso, aquilo a que se chama de “Job Finding”. Numa fase sequinte, é feita uma andlise do posto
de trabalho, a fim de perceber se estd preparado para receber a pessoa para, de sequida, analisar
a compatibilidade entre o individuo e as suas caracteristicas e interesses com os postos de
trabalho que se encontram disponiveis, denominado por “Job Matching”. Apds todas estas fases
inicia-se entao a formacao profissional direcionada aos conteudos identificados como

necessarios de colmatar (Wehman & Kregel, 1992).

1.5.ENQUADRAMENTO LEGAL EM PORTUGAL: LEI DE
QUOTAS E MEDIDAS DE APOIO

Em 1971 surgiu a primeira lei — Lei n.2 6/71 - que promulgou as bases que suportavam a
reabilitacao e integracao social de pessoas com deficiéncia em Portugal. Com o 25 de Abril de
1974, ocorreu uma grande mudanca na resposta a situacdes de deficiéncia e incapacidade, ao
nivel da protecao social, nomeadamente, a luta pelo reconhecimento das responsabilidades
estatais face as pessoas com deficiéncias e incapacidades adquiridas no decorrer da guerra

colonial (Portugal et al, 2010).
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No entanto, s6 em 1976, ap6s a Constituicao da Républica Portuguesa, a area da deficiéncia
comeca a assumir algum destaque ao nivel social, essencialmente no papel ocupado pelo Estado
Portugués sobre a protecao e apoio as pessoas com deficiéncia. Neste sentido, o artigo n271 da
Constituicao refere que: “Os cidadaos portadores de deficiéncia fisica ou mental gozam
plenamente dos direitos e estao sujeitos aos deveres consignados na Constituicao, com ressalva
do exercicio ou do cumprimento daqueles para os quais se encontrem incapacitados.”, assim
como “O Estado obriga-se a realizar uma politica nacional de prevencao e de tratamento,
reabilitacao e integracao dos cidadaos portadores de deficiéncia e de apoio as suas familias, a
desenvolver uma pedagogia que sensibilize a sociedade quanto aos deveres de respeito e
solidariedade para com eles e a assumir o encargo da efetiva realizacdo dos seus direitos, sem

prejuizo dos direitos e deveres dos pais ou tutores.”(Constituicao da Républica Portuguesa, 1976).

Em 2004, surge alei de bases da prevencao, habilitacdo, reabilitacao e participacao das pessoas
com deficiéncia (Lei n238/2004), a qual veio afirmar o direito das pessoas com deficiéncia em
terem um trabalho, assim como afirmou a responsabilidade do Estado na implementacao de
medidas que apoiem estas pessoas no meio laboral, “Compete ao Estado adotar medidas
especificas necessdrias para assegurar o direito de acesso ao emprego, ao trabalho, a orientacao,
formacao, habilitacao e reabilitacao profissionais e a adequacao das condicoes de trabalho da
pessoa com deficiéncia (.) o Estado deve fomentar e apoiar o recurso ao autoemprego,

teletrabalho, trabalho a tempo parcial e no domicilio.” (Art2 26, Lei n® 38/2004).

Uns anos mais tarde, em 2009, o Ministério do Trabalho e da Seguranca Social, aprovou o
Decreto-Lei n? 290/2009, o qual permitiu a criacdo do “Programa de Emprego e Apoio a
Qualificacao das Pessoas com Deficiéncia e Incapacidade e define o regime de concessao de
apoio técnico e financeiro para o desenvolvimento das politicas de emprego e apoio a qualificagcao
das pessoas com deficiéncia e incapacidade que compreende as seguintes medidas: a) Apoio a
qualificacdo; b) Apoios a integracao, manutencao e reintegracdo no mercado de trabalho; c)

Emprego apoiado; d) Prémio de mérito.”(Decreto-Lein® 290/2009).

De acordo, com o relatdrio da ODDH - Observatdrio da Deficiéncia e Direitos Humanos - (2019),
percebe-se que o nimero de pessoas com deficiéncia inscritas no centro de emprego, entre 2009

e 2018, sofreu um aumento de 41%, enquanto que na populacao geral ocorreu um decréscimo de

16



38%. Neste mesmo periodo, assistiu-se a uma forte implementacao de medidas inclusivas, como
por exemplo o Emprego Apoiado, apresentando um crescimento de 532% desde 2015. Nao
obstante, durante o ano de 2018, o apoio para a adaptacao dos postos de Trabalho e Eliminacao
de Barreiras Arquitetdnicas nao registou qualquer beneficidrio, ressaltando graves lacunas na

implementacao deste mesmo apoio (IEFP, 2019).

A Lein%4,/2019 veio implementar um sistema de quotas de emprego que permita abranger todas
as pessoas com deficiéncia com um grau de incapacidade igual ou superior a 60 %, assegurando
deste modo a obrigatoriedade das grandes e médias empresas do setor privado e do setor publico,
em contratarem pessoas com incapacidade, respeitando o nimero de quotas estabelecido (Lei
n%4,/2019). De acordo com a Lei n?4/2019, “As médias empresas com um nimero igual ou
superiora 75 trabalhadores devem admitir trabalhadores com deficiéncia, em niimero nao inferior
a1% dopessoal ao seu servico. Poroutrolado, as grandes empresas devem admitir trabalhadores

com deficiéncia, em nimero nao inferior a 2 % do pessoal ao seu servico”.

0 que acontece é que as opinides acerca da aplicacao da Lei de Quotas nas empresas se dividem
em dois polos. Por um lado, hd quem defenda que a aplicacao de quotas, pode-se traduzir numa
discriminacao positiva, ou seja, uma forma de apelar a responsabilidade social das empresas. Em
contrapartida, outras opinides defendem que a implementacao de quotas podem assumir algum
carater estigmatizante para as pessoas em situacao de incapacidade (Goncalves & Nogueira,
2012). A aplicacao de quotas nas empresas, pode nao significar a luta por uma igualdade de
oportunidades, mas sim uma forma de exclusao menos notdria. Vdrios dilemas éticos se
levantam na implementacao desta lei de quotas, como a contratacdo de pessoas em situacao de
incapacidade em menor grau de incapacidade (excluindo assim, aguelas que possuem um maior
grau de incapacidade) pelas empresas como forma de cumprirem com as quotas que lhes foram
estabelecidas; ou a formal aderéncia a lei — no sentido de cumprimento das quotas — sem o

compromisso da promocao do sucesso da pessoa no trabalho (Goncalves & Nogueira, 2012).

De forma a apoiar as empresas, assim como a pessoa em situacao de incapacidade na sua
insercao profissional, em 2009 foi posto em pratica o decreto lei 290/2009, o qual criou o
Programa de Emprego e Apoio a Qualificacao das pessoas com deficiéncias e incapacidades,

traduzindo-se naimplementacao de medidas como: 0 apoio a qualificacao; os apoios aintegracao,
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manutencao e reintegracao no mercado de trabalho; o emprego apoiado; o prémio de mérito (DL
n® 290/2009). Este decreto lei sofreu vdarias melhorias, até que surge o Decreto Lei 108/2015,
de 17 de junho, o qual criou a Marca Entidade Empregadora Inclusiva, abolindo o prémio de mérito
do anterior decreto, como forma de sensibilizar para a empregabilidade das pessoas com
deficiéncia e incapacidade, promovendo o reconhecimento social de prdticas inclusivas

desenvolvidas por entidades empregadoras (DL n?108/2015).

O Instituto do Emprego e Formacao Profissional (IEFP), assume aqui a responsabilidade de
colocar em praticas estas medidas e, como tal define em conjunto com os referidos decretos lei,

as medidas suprarreferidas.

O apoio a Integracao, Manutencao e Reintegracao no Mercado de Trabalho consiste em
modalidades que constituem fatores facilitadores para as pessoas com deficiéncia no acesso ao
mercado de trabalho, sendo elas: Informacao, avaliacao e orientacao para a qualificacao e o
emprego; Apoio a colocacao; Acompanhamento pds-colocacao; e Adaptacao de postos de
trabalho e eliminacao de barreiras arquitetdnicas. Todas estas modalidades apoiam quer apessoa

em situacao de incapacidade quer a entidade empregadora (IEFP,2020)

Outra medida é o Emprego Apoiado, o qual de acordo com o Decreto Lein?290/2009, tem como
objetivo apoiar o desempenho de uma atividade profissional ou de atividades socialmente Uteis,
como forma de potenciar o desenvolvimento de competéncias relacionais, pessoais e
profissionais que contribuam para uma melhor transicao das pessoas em situacao de
incapacidade numregime normal de trabalho. Para tal, esta medida concretiza-se sob aforma das

seguintes modalidades: Estdgios de Insercdo — que visam re(integrar) as pessoas em situacao de

incapacidade no mercado de trabalho, através da formacao, numa vertente pratica, em contexto

laboral, de forma a aperfeicoar as competéncias pessoais e profissionais da pessoa, a fim de

potenciar o seu desempenho e insercao profissional (art.2 409); Contratos Emprego-Insercao —
estes permitem que pessoas em situacao de incapacidade possam desempenhar atividades
socialmente Uteis como forma de preparacao e, consequentemente desenvolver as suas
competéncias sociais e pessoais, para adquirirem habitos de trabalho, valorizarem a sua

autoestima, como forma de apoiar ativamente a transicao para o mercado de trabalho (art.2 429);

Emprego Protegido — esta modalidade visa possibilitar o exercicio de uma atividade profissional
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por pessoas em situacao de incapacidade com uma capacidade de trabalho mais reduzida, em

estruturas denominadas centros de emprego protegido (CEP), (art. 459); Emprego Apoiado em

Mercado Aberto — esta modalidade carateriza-se pela atividade profissional exercida por

pessoas em situacdo de incapacidade com capacidade de trabalho reduzida, em postos de
trabalhointegrados na organizacao produtiva ou de prestacao de servicos dos empregadores, sob

condicdes especiais (art. 54° & IEFP, 2020).

Outra medida de apoio, surge por parte do IEFP (2020), o qual disponibiliza diversos cursos que
permitem a qualificacao de pessoas em situacao de incapacidade, com o objetivo de desenvolver
competéncias profissionais para que estas pessoas possam assumir uma atividade de carater
laboral, potenciando assim a empregabilidade deste publico. De referir que estas formacoes
podem ser realizadas por entidades formadoras publicas ou privadas desde eu nao sejam
diretamente geridas pelo Estado e, que sejam detentoras de estruturas especificas para pessoas
em situacao de incapacidade; assim como podem também ser realizadas por entidades
empregadoras que dinamizem cursos formativos para os seus trabalhadores em situacao de

incapacidade (IEFP, 2020).

Outro dos apoios que o IEFP, atribui as pessoas em situacao de incapacidade, como forma de
atenuar as suas limitacoes e apoiar na aquisi¢ao e manutencao do emprego, prende-se com 0s
produtos de apoios. O IEFP, contribui com apoio financeiro na aquisicao de produtos, dispositivos
ou equipamentos que sejam indispensaveis para compensar ou atenuar as limitacdes das
pessoas em situacdo de incapacidade e, assim, promover um melhor desempenho das suas

capacidades e competéncias (IEFP, 2020).
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CAPITULO Il - ESTUDO EMPIRICO

2.1.0BJETIVOS DE ESTUDO

O presente estudo tem como objetivo explorar as perspetivas dos empregadores sobre fatores
obstaculizadores e facilitadores na contratacao e manutencao do trabalho de individuos com
deficiéncia e incapacidade. Sao cinco as questdes de investigacdo que procuramos responder: (i)
que motivagoes estao na base do recrutamento de individuos com incapacidade nas empresas?;
(ii) quais sao as principais barreiras na contratacao e manutengao do emprego de individuos com
incapacidade?; (iii) que politicas e praticas devem ser fomentadas para garantir o sucesso da
inclusdo laboral?; (iv) que elementos parecem definir as boas e mds experiéncias de inclusao
laboral?; e (v) em que medida as experiéncias anteriores de inclusao e o tamanho das empresas

podem influenciar a percecao dos empregadores?
22. METODO

» Desenho de estudo

Para responder ao objetivo de estudo implementou-se uma abordagem mista, através de uma
pesquisa por inquérito aplicada de forma concorrente com um estudo de caso. Na pesquisa por
inquérito procurou-se obter dados quantitativos sobre as barreiras e facilitadores que os
empregadores apontam perante a contratacao de pessoas com deficiéncia ou incapacidade,
assim como identificar as varidveis que promovem a manutencao do emprego e progressao no

trabalho.

No estudo de caso, foram auscultados — através de entrevista - responsdveis de empresas que
contam no seu historial com a colaboracgao de individuos com deficiéncia e incapacidade; a fim de
explorar com profundidade as suas perspetivas sobre os fatores e processos relacionados com o

recrutamento e emprego de individuos com deficiéncia e incapacidade.

» Participantes

Pesquisa por inquérito
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Para a realizacao da pesquisa por inquérito socorremo-nos de uma amostra acidental, com
contacto de empresas listadas em Universia, Empresite, Infoempresas. As empresas que
responderam afirmativamente ao convite, foi enviado um link que lhes permitia o acesso digital
ao questionario. O preenchimento do questionario foi solicitado a figuras empregadoras —
responsaveis pelo recrutamento dos colaboradores - com e sem experiéncia no emprego de

individuos com deficiéncia e incapacidade. No total obtiveram-se 30 respostas.

Os participantes representavam empresas maioritariamente situadas no Norte (70%) em meio
urbano (83.3%) (tabela 1). As dreas de trabalho representadas pelos respondentes sao diversas

desde a drea da construcao, passando pelas industrias, até as atividades sociais.

Tabela 1. Carateristicas Demogrdficas dos respondentes ao questiondrio

N° (%)
Norte 21 (70%)
Localizagdo Centro 8 (26.7%)
Sul 1 (3.3%)
Rural 5 (16.7%)
Meio onde se situa
Urbano 25 (83.3%)
IndUstrias transformativas 2 (6.7%)
Construgao 2 (6.7%)
Atividades Imobiliarias 2 (6.7%)
i Transporte e Armazenagem 3 (10.0%)
Avreas de trabalho
Comércio por grosso e a retalho 5 (16.7%)
Alojamento, Restauragdo e similares 4 (13.3%)
Atividades de salide humana e apoio social 5 (16.7%)
Outros Setores 7 (23.3%)

*  Osdados apresentados na seccao demografica referem-se a 29 respostas, com um valor missing.

De todos os setores assinalados, podemos ainda referir que os 23.3% dos participantes que
responderam “outros setores”, enquadram-se na formacao profissional, Industria alimentar,

Administracao Publica, Autarquia, Industria e Advocacia.

Os respondentes sao representantes de micro (16.7%), pequenas (33.3%), médias (23.3%) e

grandes (23.3%) empresas, sendo que o nimero total de colaboradores por empresa, varia entre
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os 2 colaboradores e 0s 3504 colaboradores. Dos 30 respondentes, € importante referir que 70%

das empresas (n=21) tém colaboradores em situacao de incapacidade.

Os respondentes trabalhavam nas empresas ha uma média de 12 anos (DP=8.2%), com uma

amplitude de variacao entre 1e 30 anos.

Tabela 2. Caracterizagao dos trabalhadores em funcao do tamanho da empresa e da presenca de colaboradores com incapacidade.

NGmero médio de NUmero médio de Percentagem de
trabalhadores com trabalhadores com
trabalhadores - - - .
incapacidade incapacidade
Micro e pequenas 16.73 1.07 53.4%
Médias e grandes 735.93 21.77 92.5%

* Microempresa - emprega menos de 10 pessoas e cujo volume de negdcios anual nao excede 2 milhdes de euros; pequena empresa - emprega entre 10 e
50 pessoas e volume de negécios anual nao excede 10 milhdes de euros; Média empresa - emprega entre 50 e 250 pessoas e com um volume de negécios
anual que ndo excede 50 milhdes de euros; Grandes empresas - empregam 250 ou mais pessoas ao servico e volume de negdcios é superior a 50 milhdes

de euros (INE, 2020).

Olhando para as empresas que tém colaboradores em situacdo de incapacidade (tabela 3), é
importante notar que na sua maioria as alteracoes funcionais presentes referem-se a limitacoes

cognitivas e fisicas.

Tabela 3. Caraterizagao das alteracdes funcionais dos funcionarios, presentes em cada empresa

Alteragdes Funcionais Percentagens

Cognitivas 57.1%

Fisicas 76.2%

Comunicacionais ou Internacionais 14.3%
Sensoriais 47.6%

Multiplas 4.8%

Outras 9.5%

Estudo de caso

No estudo de caso, participaram 5 empregadores que obedeciam ao critério de terem
experiéncias de contratacao de pessoas em situacao de incapacidade. Os participantes foram
selecionados por conveniéncia em funcao do conhecimento e relagdes estabelecidas pela autora
do estudo, no ambito da sua experiéncia profissional; tratando-se de empresas que estabelece
parceria com entidades de apoio a formacao profissional e emprego de individuos com

incapacidade.
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Tabela 4. Caracterizacao dos participantes na entrevista

. ‘ = Anos de | Nimero total de | Nimero de colaboradores | Diagndstico e/ou Tipo de | Funcdes do(s) colaboradores com
Entrevistado | Areade trabalho Fungao - . . . . . -
experiéncia colaboradores comincapacidade incapacidade incapacidade
E1 Inddistria Gerente 20 anos 250 10 Restrlgqes na mobilidade _(L!tlllzador Secretalrlado; setor de producao e setor de
Transformadora de cadeira de rodas); cognitivas confecao.
E2 Comercio por grosso e Ggrente de 6 anos 60 1 Cego Atendimento do balcdo de informagdes
aretalho loja
E3 Turismo Gerente 15 anos 20 1 Perturbacgao do Espetro do Autismo | Fungdes de guia de grupos e vigilante
Trissomia 21 e Défice cognitivo | Fungbes de copa, atendimento ao balcao
E4 Restauracao Proprietaria 10 anos 8 2 moderado fun¢des de confecao de pastelaria, servir as
mesas.
Diretora Restricoes na mobilidade (utilizador | Auxiliar de agao educativa
ES Educagao geral 6 anos 10 1 de cadeira de rodas)

Dos 5 entrevistados, 3 reportaram experiéncia de trabalho com individuos com alteracées cognitivas; um outro fez relato de um caso com deficiéncia
sensorial e outro com restricées que se cingiam a mobilidade. As dreas de atividade em que as empresas se inseriam eram diversas, desde a educacao,
restauracao a industria transformadora. Os relatos dizem respeito na sua maioria a experiéncia de contracto com apenas um individuo com
incapacidade, com empresas que variavam no seu tamanho entre 10 a 60 trabalhadores. Excecao feita, para o E1 que representava uma empresa
grande, e cujos relatos diziam respeito a uma experiéncia de contratacao de 10 individuos com incapacidade — todos com restricdes na mobilidade e

cognitivas.
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> Instrumentos

Pesquisa por inquérito

0 questionario foi construido com base nos exemplos de outros artigos que se debrucaram sobre
a perspetiva dos empregadores face a inclusao laboral de individuos com incapacidade, e que
seguiam a mesma estratégia de recolha de dados, especificamente os estudos de Houtenville e
Valentini : “Employer perspectives on recruiting people with disability and the role of Disability
Employment Services” (2014) e, “People with Disabilities: Employers’ Perspectives on

Recruitment Practices, Strategies, and Challenges in Leisure and Hospitality” (2012)-.

O questionario foi dividido em 3 areas: (l) dados demograficos (e.g., localizacdo, nimero de
funcionarios na empresa; categoria de atividade econémica; nimero de funciondrios em situacao
de incapacidade; tipo de incapacidades); (Il) percecdes gerais: barreiras e facilitadores na
empregabilidade de individuos em situacao de incapacidade; (111) experiéncias pessoais: barreiras

e facilitadores na empregabilidade de individuos em situacao de incapacidade.

A segunda drea “percecdes gerais” dividiu-se em itens organizados em torno de: (i) motivacoes
para a contratacao (e.g., adequacao do cargo ao perfil; filosofia da instituicao; conformidade com
alei; apoios financeiro; competéncias do individuo); (ii) preocupacdes na contratacao (e.g., maiores
custos; produtividade; menos experiéncia e menos competéncias; nao saber avaliar e ajustar o
contexto de trabalho); (iii) desafios na contratacao (e.g., nivel de qualificacao adequado; atitudes
dos clientes; atitudes dos colegas; desconhecimento sobre a incapacidade); (iv) tipos de
informacao que ajudariam a contratacao (e.g., perfil de desempenho do candidato; indicadores de
produtividade; testemunho de outras empresas; informacao legal sobre o assunto;
dados/relatdrios cientificos); (v) estratégias que poderao reduzir as barreiras (e.g., incentivos
fiscais; programas de sensibilizacao; sistemas de tutoria entre trabalhadores; parceria com

entidades especializadas; consultadoria/assisténcia técnica no local)

A terceira e ultima parte do questionario era apenas preenchida pelos participantes com

experiénciade emprego de individuos comincapacidade e dividiu-se em: (i) resultados dainclusao

4 Veranexo A
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laboral na equipa de trabalho (e.g., produtividade da empresa, progresso do individuo, progresso
dos co trabalhadores; nivel de supervisao); e (i) relacao individuo-trabalho (e.g., estabelecimento
de relacdes positivas entre supervisor-funcionario; resposta as necessidades do funcionario;

modificacdo de tarefas laborais; promocao de atividades de preparacao e de acompanhamento).

Cada area continha entre 5 a 11 itens que constavam de afirmagdes perante as quais 0s
respondentes se posicionavam numa escala de likert a variar entre 1 e 5; onde 1- significava
discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Indeciso; 4- Concordo: 5- Concordo Totalmente. O
questionario, na sua versao preliminar, foi sujeito a um pré-teste com a aplicacao a dois
empregadores, no sentido de apurar a pertinéncia e clareza da linguagem usada. Com base no seu
parecer foram reajustados alguns itens. O questiondrio foi depois partilhado em versao digital

com recurso ao qualtrics.

Estudo de Caso

Para a entrevista desenvolveu-se um guiao semiestruturado; também ele inspirado noutros
estudos sobre o tema, designadamente o estudo “O Emprego das Pessoas com Deficiéncias ou

Incapacidade” de Goncalves e Nogueira (2012).

0 guidos contemplou os seguintes temas: (i) varidveis que constituem principais motivadores e
facilitadores no processo de recrutamento, (i) perspetivas dos empregadores acerca dos
principais obstdculos a contratacao, com base nas suas experiéncias de contratacao de pessoas
em situacao de incapacidade; (iii) processo de adaptacao e ajustamento ao posto de trabalho com
especificacdo de estratégias e apoios utilizados e que apoios tiveram (e.g., que ajustamentos
foram realizados e como?; que rotinas/estratégias foram facilitadoras?; como avalia o trajeto de
produtividade e qualidade do trabalho do colaborador?); (iv) resultados das experiéncias de
contratacao de individuos com incapacidade (e.g., 0 que mudou na empresa com a inclusao de

pessoas em situacao de incapacidade?).

5Veranexo B
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O guidao na sua versao preliminar, foi revisto por um empregador no sentido de avaliar a
pertinéncia e clareza das questdes elaboradas. Novamente aqui, fez-se adaptacao das questdes

em funcao do feedback obtido, com maior objetivacao da linguagem usada.

As entrevistas tiveram uma duracgao de 30 a 45 minutos e foram realizadas a distancia através
do Skype. Previamente foi solicitada autorizacao aos participantes para poder gravar a entrevista,

para posterior transcricao das mesmas.

> Andlise de dados

No caso dos questiondrios, a andlise dos dados assumiu natureza quantitativa. Com recurso ao
SPSS (Statistical Package for the social), procedeu-se a uma andlise descritiva dos resultados,
usando indicadores percentuais e medidas de tendéncia central (nomeadamente a mediana para
aanalise das respostas na escala de likert). Dado o niimero limitado de respostas, esta abordagem
descritiva foi também aplicada para comparacao das respostas em fungao da existéncia ou nao

de experiéncias de inclusao prévias e o tamanho da empresa.

Para proceder a andlise das entrevistas foi utilizada como técnica a analise de contetdo. As
transcricoes das entrevistas foram lidas na integra com identificacao de unidades de significado
que refletissem ideias/pensamentos dos empregadores em relagao a varidveis influentes no
recrutamento e emprego de individuos com incapacidade. As unidades de significado foram
depois agregadas em categorias que revelassem um determinado padrao de pensamento e de
discurso. Tratou-se, deste modo, de uma categorizacao indutiva, feita essencialmente a partir do
discurso dos entrevistados; sem existir a priori qualquer referencial de categorizacao ou
organizacao de ideias. Este processo de categorizacao foi sujeito a uma avaliacao da sua
fiabilidade, com andlise independente das transcricdes por dois investigadores. O sistema de
categorizacao produzido pelos dois, foi debatido e analisado a fim de se chegar a um esquema de
codificacao final. Com base nesse esquema de codificacao comum, houve nova andlise da
fiabilidade com contabilizacao do nimero de unidades de significado atribuidas as mesmas

categorias. A percentagem de acordo situou-se nos 90%.
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> Procedimentos e consideracoes éticas

Para a recolha de dados, foi enviada inicialmente, por e-mail, uma carta de apresentacao do
estudos para cerca de 100 empresas, de norte a sul do pais. Duas semanas apds esse primeiro
contacto foi repetido o envio para as empresas que até entao nao haviam respondido. Os
contactos foram-se repetindo ao longo das semanas, com progressiva expansao do nimero de
empresas contactadas, face areduzida taxa de respostas obtidas. Este processo de recolha deu-
se entre fevereiro e junho de 2020, de forma digital. A todos os respondentes foi pedido e obtido,
no inicio do questionario, o seu consentimento informado para participar no estudo, garantindo o

anonimato na recolha e tratamento dos dados.

Relativamente as entrevistas, os potenciais participantes foram identificados a partir das
relacoes e ligagoes profissionais da autora do estudo; tratando-se de entidades que estabelecem
parceriacominstituicdes de formacao e apoio ao emprego de individuos comincapacidade. Todos
foram contactados telefonicamente a fim de explicar o estudo e de os convidar a participar.
Depois desse primeiro contacto, a formalizacao do convite foi feita por carta acompanhada de um

consentimento informado.

Importa notar que a conducao das entrevistas foi planeada presencialmente, contudo as
condicoes impostas pela emergéncia nacional face a pandemia de covid-19, exigiram um reajuste
para uma modalidade a distancia. Este fator levou-nos arealizar as entrevistas através do Skype,
mas foi também fator limitativo no nimero de participantes no estudo (quer no questionario quer
na entrevista); com manifesta indisponibilidade de tempo por parte de empresas que ja haviam

aceitado participar no estudo.

& Ver anexo C
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2.3. RESULTADOS

231 QUESTIONARIO

0 questiondrio, visou inquirir os empregadores sobre as varidveis potencialmente influentes no recrutamento e empregabilidade de individuos em
situacao de incapacidade. Para cada item do questionario, era solicitada resposta mediante uma escala de likert, onde os respondentes revelavam o

seu grau de concordancia de 1(discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).

> Motivacoes para a contratacao de colaboradores em situacdo de incapacidade

Relativamente aos fatores que poderao constituir motivagdes para a contratacao de colaboradores em situacao de incapacidade (tabela 5), a mediana
situou-se em todos os itens no nivel 4 (concordo), com percentagens de concordancia acima dos 63%. Comparando as respostas de empresas com e
sem funcionarios com incapacidade, a mediana nao apresentou variagées; com excecao para o item de responsabilidade social cuja mediana se situa

no concordo totalmente, nas empresas com funciondrios com incapacidade.

Tabela 5. fatores poderao constituir motivacoes para a contratacdo de funciondrios em situagdo de incapacidade

Md? % % % MdS/ colabor.  Md C/ colabor. Mmd Md
Itens micro/peq.  médias/grandes
discordo concordo  Indeciso incap. incap. empresas empresas
1 Conformidade com allei 4 10% 86,7% 33% 4 4 4 4

71- Discordo totalmente; 2- discordo; 3- indeciso; 4- concordo; 5- concordo totalmente
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2 Responsabilidade social e igualdade de oportunidades 4 3,3% 96,7% 0% 4 5 4 4/5

3 Adequacao do cargo ao perfil do individuo 4 3,3% 80% 16,7% 4 4 4 4

4 Filosofia da instituicdo/equipa de trabalho 4 6,7% 83,3% 10,0% 4 4 4 4

5 Experiéncias prévias de contacto de trabalho com pessoas em 4 13,3% 76,6% 10,0% 4 4 4 4
situagao de incapacidade

6 Maior motivacdo e empenho da pessoa em situacao de 4 13,3% 66,7% 20,0% 4 4 4 3/4
incapacidade

7 Apoios Financeiros 4 20% 63.3% 16,7% 4 4 4 3

8 Competéncias do individuo 4 10% 76,6% 13,3% 4 4 4 4

Quando se comparam as respostas quanto ao tamanho das empresas, é importante notar que nositens 6 e 7, as micro e pequenas empresas percebem
a “motivacao e empenho da pessoa com incapacidade” e os “apoios financeiros” como fator de motivacao para contratacao, enquanto que as médias

e grandes empresas atribuem menos importancia a esses fatores.

Dentre as 30 respostas, 2 participantes selecionaram a opc¢ao “outro” — para reportar outra natureza de motivacoes associada a contratacao. A
especificacao do “outro” conduziu-nos a ideia de a importancia da contratacao constituir parte do processo de reabilitacao profissional e do
acompanhamento especializado do individuo. De acordo com o decreto lei n2497/99 (art®12), “A reabilitacao profissional concretiza-se através da
aplicacao de um processo de reclassificacao ou de reconversao profissionais, determinado por incapacidade permanente decorrente de doenca
natural, doenca profissional ou acidente em servico que torne o funciondrio ou agente incapaz para o exercicio das suas funcdes, mas apto para o

desempenho de outras.”
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> Preocupacoes na contratacao de colaboradores em situacdo de incapacidade

Ao nivel das preocupacdes que podem estar presentes na contratacao de uma pessoa em situacao de incapacidade (tabela 6), pode-se observar menor
consonancia entre as respostas obtidas, com os participantes a dividirem-se entre o concordo e o discordo. Os itens em que se registou maior
discordancia quanto a possiveis preocupacdes foram “Os funcionarios em situacao de incapacidade poderao ter menos experiéncia e competéncias
de trabalho” e “Os funciondrios em situacao de incapacidade poderdo nao ser tao produtivos como os restantes”, com mediana situada nos 2/3 (
discordo e indeciso, respetivamente). Jd os itens 1, 4, 5 que afirmam poderem existir mais custos associados as adaptacdes e suportes, e ao facto de o

supervisor poder nao saber avaliar e gerir/ apoiar o trabalho, ha uma grande percentagem de concordancia com medianas situadas no “concordo”.

Tabela 6. Fatores que poderao constituir preocupagdes na contratacao de uma pessoa em situagao de incapacidade

Md8 % % % Md Mmd Md Mmd
S/colabo  C/colabo  micro/peq.  médias/grandes
Itens discordo concordo Indeciso r.incap. r.incap.  empresas empresas
1 A possibilidade de maiores custos associados para adaptacao ou 4 30% 56,6% 133% 4 4 4 4
introducao de suportes
2 Os funciondrios em situagdo de incapacidade poderdo ter menos 2/3 50% 40% 10,0% 4 2 4 2
experiéncia e competéncias de trabalho
3 Os funciondrios em situacdo de incapacidade poderdo nao ser tio 2/3 50% 36,6% 13,3% 4 2 2 2/3
produtivos como os restantes
4 O Supervisor pode ndo saber avaliar o funciondrio em situacdo de 4 20% 60% 20,0% 4 3 4 4
incapacidade
5 0 Supervisor pode ndo saber como gerir/apoiar o trabalho de funciondrios 4 20% 60% 20,0% 4 4 4 4
em situacdo de incapacidade

81- Discordo totalmente; 2- discordo; 3- indeciso; 4- concordo; 5- concordo totalmente
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Em geral dentre os empregadores com colaboradores em situacdo de incapacidade, apenas se
regista concordancia com os itens 1 e 5 referentes aos custos associados e ao facto do
supervisor poder nao saber apoiar o individuo com incapacidade. Perante os restantes itens
manifestam discordancia especificamente quanto a produtividade, a experiéncia e a capacidade
de o supervisor avaliar o seu desempenho. Ja as respostas dos empregadores sem experiéncia
de inclusao, assumem todos os itens como preocupacoes presentes na contratacdo de

individuos com incapacidade.

Fazendo agora uma leitura dos dados segundo o tamanho das empresas, observa-se que para
as médias e grandes empresas o item referente a possibilidade de os individuos com
incapacidade apresentarem menos experiéncia e competéncia nao é considerado como barreira
a contratacao, enquanto que nas micro e pequenas constitui preocupacao. Outro aspeto que de
um modo unissono — desde as micro as grandes empresas — é ao nivel da produtividade cujas
respostas discordam de que esse possa ser um fator de preocupacao na contratacdo. Os
restantes itens sao assinalados como preocupacao tanto por micro e pequenas como por
médias e grandes, especificamente os custos possivelmente associados e a dificuldade em
avaliar e apoiar o trabalho do individuo comincapacidade. Dentre as 30 respostas, 1 participante
selecionou a opcao “outro”, apontando como um fator de preocupacao a dificuldade de

adaptacao do individuo.

» Desafios na contratacao de um colaborador em situacao de incapacidade

Uma outra categoria avaliada neste questiondrio teve que ver com os fatores que poderao

representar desafios na contratacdo de uma pessoa em situacdo de incapacidade (tabela 7):
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Tabela 7. Fatores poderdo representar desafios na contratacdo de uma pessoa em situacao de incapacidade

Md9 % % % Md S/ Md C/ Md micro/peq. Md
concordo colabor. colabor. empresas médias/grandes
Itens discordo Indeciso empresas
incap. incap.
1 Dificuldade em encontrar funciondrios que tenham o nivel de qualificacdo 4 26,6% 633% 10,0% 4 4 4 4
adequado
2 Atitudes dos clientes/publico 4 20% 633% 16,7% 4 4 4 3/4
3 Atitudes dos colegas de trabalho 4 16,6% 70% 13,3% 4 4 4 4
4 Atitudes dos supervisores 4 20% 73.4% 6,7% 4 4 4 4
5 Desconhecimento sobre a incapacidade 4 13,3% 83,3% 33% 4 4 4 4
6 Desconforto perante a diferenca 4 30% 56,7% 13,3% 4 4 4 3/4
7 Desconhecimento sobre os suportes de que eventualmente poderdao 4 13.4% 86,7% 0% 4 4 4 4
precisar
8 Incompatibilidade da natureza/ exigéncias do trabalho e as capacidades 4 23.3% 633% 13,3% 4 3 4 3
do individuo

A este nivel todos os itens registam uma mediana de 4 (concordo), com todos os fatores listados a serem entendidos como desafio; com percentagens
de concordancia superiores a 56%. Nesta dimensao observa-se uma grande semelhanca na resposta das empresas com e sem colaboradores em
situacao de incapacidade; com excecao do item relativo a incompatibilidade entre natureza do trabalho e as capacidades do individuo onde as
empresas com experiéncia de inclusao nao o reconhecem como um desafio. De modo semelhante, quando se comparam as respostas segundo o

tamanho da empresa, as médias e grandes empresas nao consideram esse item um desafio, nem aos itens referentes ao desconforto perante a

91- Discordo totalmente; 2- discordo; 3- indeciso; 4- concordo; 5- concordo totalmente
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diferenca e as atitudes dos clientes. Dentre as 30 respostas, 1 participantes selecionou a opg¢ao “outro”, apontando como um possivel desafio a

divulgacao de casos semelhantes.

> Tipos de informacdo e estratégias que apoiariam a contratacdo de colaboradores em situacao de incapacidade

Perante os diversos itens com diversas hipteses de informacao e apoio aos empregadores na contratacao (tabela 8), as medianas no seu todo

revelam que os empregadores concordam (nivel 4), que todos estes fatores sao considerados importantes; sem variacdes observadas quer quanto a

existéncia ou ndo de colaboradores com incapacidade, quer quanto ao tamanho da empresa.

Tabela 8. Tipos de informacao que ajudariam as empresas a recrutar ativamente pessoas em situacao de incapacidade

o o o Md S/ Md C/ Md

Itens Md1 4 % & colabor. colabor. micro/peq médias/grande
discordo concordo  Indeciso . ' ) ’ '

incap. incap. empresas
1 Perfil de desempenho e potenciais necessidades de apoio do candidato/funciondrio 4 0% 96,7% 33% 4 4 5
2 Indlcgdores dg P_rodutlwdade com relagdo ao perfil de necessidades do 4 0% 83,3% 16.7% 4 4 4
candidato/funciondrio

3 Testemunho/ Casos exemplo de outras empresas na indstria 4 6,6% 86,7% 6,7% 4 4 4

4 Testemunho / Casos exemplo de empresas reconhecidas nacionalmente 4 33% 833% 13.3% 4 4 4

5 Testemunho pela voz de empregadores/ executivos/ ou pessoas dos recursos humanos 4 6,7% 90% 33% 4 4 4

6 Dados/relatdrios cientificos dedicados ao assunto 4 6,6% 83,3% 10,0% 4/5 4 4

7 Aspetos legais a enquadrar e a promover 0 emprego em situacées de incapacidade 4 33% 90% 6,7% 4 4 4

8 Custos e sistemas de suporte para eventuais necessidades que possam apresentar 4 33% 86,7% 10,0% 4 4 4

101- Discordo totalmente; 2- discordo; 3- indeciso; 4- concordo; 5- concordo totalmente
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Dentre as 30 respostas, 1 participante selecionou a opcao “outro”, apontando “maior rapidez nos apoios monetdrios”, como uma forma de apoiar as

empresas.

> Estratégias que poderdo reduzir as barreiras na contratacao de individuos em situacdo de incapacidade

Também no que concerne as estratégias que ajudam ou podem ajudar a reduzir as barreiras a contratacao (tabela 9), em todos os parametros se regista

concordancia de uma elevada percentagem das empresas respondentes, com medianas situadas nos 4 (concordo).

Novamente, na comparacao das respostas em funcao da experiéncia de inclusao e do tamanho da empresa, nao se observa variacoes.

Tabela 9. Estratégias que poderao reduzir barreiras na contratacao de individuos em situagao de incapacidade

Itens Md"

1 Incentivos fiscais para o empregador 4

2 Flexibilidade hordria 4

3 Programas de sensibilizacao e formacdo no dominio da incapacidade 4

4 Comprometimento/Orientacdo dos quadros superiores da empresa 4

5 Sistemas de tutoria (interajuda) entre trabalhadores 4

6 Parceira com entidades especializadas no recrutamento e sistemas de suporte para
individuos em situagdo de incapacidade (e.g., centros de educagéo e formacao profissional 4
integrada)

"1- Discordo totalmente; 2- discordo; 3- indeciso; 4- concordo; 5- concordo totalmente

% discordo

33%
13.3%
6,7%
33%%

0%

0%

% concordo

90%

76,6%
933%
96,6%

96,7%

96,7%

%
Indeciso
6,7%
10,0%
0%

0%

33%

33%

Md S/
colabor.
incap.

5

4/5

Md ¢/ Md
colabor. micro/peq.
incap. empresas
4 5

4 4

4 4

4 4

4 4

4 4

Md
médias/grandes
empresas

4

4
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7 Acompanhamento/ apoio de um profissional especializado no treino de competéncias para
o trabalho (joh coach) em casos de incapacidade

8 Disponibilizagao de produtos de apoio e dos sistemas de suporte necessarios

9 Programas de recrutamento especificamente direcionados para individuos em situagdo de
incapacidade

10 Consultadoria/ assisténcia técnica no local de trabalho

M Programas de estdgio dirigidos especificamente para individuos em situacao de
incapacidade

0%

0%

6,7%%

33%

6,7%

86,7%

86,7%

70%

86,6%

90%

13,3%

13,3%

233%

10,0%

33%

4 4 4 4
4 4 4 4
4 4 4 4
4 4 4 4
4 4 4 4

Dentre as 30respostas, 1participante selecionou a op¢ao “outro”, apontando “sensibiliza¢des junto das entidades”, como uma outra estratégia passivel

de maior investimento.

» Impacto dainclusdo destes colaboradores nas suas empresas e equipa de trabalho (B1)

Esta dimensao do questiondrio, diz respeito as questdes aplicaveis apenas aos empregadores que tem experiéncias de contratacao de pessoas em

situacao de incapacidade (n=22), estejam elas ainda a exercer funcées ou que ja tenham saido da empresa.

Tabela 10. Experiéncias Pessoais: Inclusdo desse(s) funcionario(s) na equipa de trabalho

Md™ %discordo % concordo % Indeciso  Md Md médias/grandes
Itens micro/peq. empresas
empresas
1 ‘ Beneficiou a produtividade da sua empresa 4 45% 77.2% 182% 4 4
2 Beneficiou o0s restantes trabalhadores ao nivel dos seus 4 459% 86,4% 91% 4 4

comportamentos e atitudes

121- Discordo totalmente; 2- discordo; 3- indeciso; 4- concordo; 5- concordo totalmente
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3 ‘ Promoveu o envolvimento e progresso laboral do prdprio 4

4 ‘ Exigiu maior supervisao 3

0%

36,3%

95,4% 45%

50%

13,6%

4/5

2/3

Como se observa na tabela 10, o impacto da inclusao dos colaboradores em situacao de incapacidade nas suas empresas e nas equipas de trabalho, é

apreciada positivamente, ao nivel da produtividade, comportamentos e atitudes dos restantes colaboradores e envolvimento e progresso do préprio.

Com menor consonancia estd o item relativo a necessidade de uma maior supervisao, cuja mediana se situa no indicador “indeciso”. Note-se, no

entanto, que a percecao de se exigir maior supervisao é mais saliente nas médias e grandes empresas comparativamente as micro e pequenas.

Ao nivel da relagao individuo-trabalho (tabela 11), todos os processos relacionais e de ajustamento foram confirmados pelos respondentes, com

mediana situada no 4 (concordo).

Tabela 11. Experiéncias Pessoais: Relagdo individuo-trabaiho

% % Md Md
Itens Md" d?scordo % concordo micro/peq. médias/grandes
Indeciso empresas empresas
1 Estabeleceram-se relacdes positivas entre supervisor-funciondrio 4 0% 909% 9.1% 4 4
2 Estabeleceram-se relacdes positivas entre colegas de trabalho 4 0% 95,4% 45% 4/5 4
3 As capacidades do funciondrio correspondiam as exigéncias e expectativas do trabalho 4 0% 86,3% 13,6% 4 4
4 As necessidades do funciondrio eram correspondidas por ajustamentos (modificagdes/adaptagdes) no 4 0% 818% 18.2% 4 4
contexto de trabalho
5 Foram ajustadas ou modificadas as tarefas laborais 4 18,2% 68.2%% 13,6% 4 4
6 F,o'ram ajus?adas ou modificadas condicGes ambientais no local de trabalho (e.g., para acessibilidade 4 91% 818% 91% 4 4
fisica e/ou intelectual)

13 1- Discordo totalmente; 2- discordo; 3- indeciso; 4- concordo; 5- concordo totalmente
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7 ‘ Foram introduzidos dispositivos de apoio (e.g., equipamentos, ou produtos de apoio) 4 18,2% 727% 9,1% 4 4
8 ‘ Foram promovidas atividades de preparacao e de acompanhamento para a execucao das tarefas 4 9,1% 86,4% 45% 4 4

Foram assistidos por técnicos ou profissionais especializados no apoio ao trabalho de pessoas em

0 0, 0,
situacao de incapacidade 3/4 455%  50% 45% 3 3

2.3.2 ENTREVISTAS

De um corpus de texto de 10.868 palavras, foram identificadas 4 temas e 15 categorias (figura 1). Faremos de sequida a apresentacao do padrao

discursivo dos entrevistados em torno de cada um dos temas.
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Figura 1. Organizacao da andlise das entrevistas

1. Valores de Inclusdo da Empresa (E1,E2, E3, E4, E5; 14 unidades de
significado);

Motivagdes para o 2. Competéncias do Colaborador (E1, E2, E5, E4; 12 unidades de
recrutamento significado);

3. Legislagdo(E5; 1 unidade de significado);

4. Experiéncias Anteriores (E1, E4; 2 unidades de significado)

1. Adaptacdes/Suportes (E1, E2, E3, E5: 20 unidades de significado);
2. Informar o Cliente (E4, E5; 6 unidades de significado);

3. Atitudes Inclusivas dentro da Empresa (E1, E3, E5; 5 unidades de
significado);

4. Monitorizagdo do processo de Inclusdo (E2; 1 unidade de significado);

Praticas de Apoio

5. Formagao Inicial na Empresa (E2, E3, E4; 4 unidades de significado).

1. Preconceitos e Esteredtipos (E4, ES; 9 unidades de significado);
2. Nivel de Experiéncia (E5; 1 unidade de significado);
Desafios/Dificuldade 3. Custos Financeiros (E1, E2, E4, ES: 7 unidades de significado);
S 4. Relagdo entre Colaboradores (E1, E3; 2 unidades de significado);

5. Personalizagdo dos Suportes (E3; E4; 5 unidades de significado);

6. Contratagdo e Falta de Informagdo (E1, E3; 3 unidades de significado)

Analise das entrevistas

1. Produtividade (E1, E2, E3, E4, E5; 10 unidades de significado);
2. Mudanga Societal (E1, E3, ES5; 10 unidades de significado);

Resultados da 3. Visibilidade da Instituicdo (E2, E3, E4, ES; 4 unidades de significado);
Inclusdo 4. Mudanga Atitudinal dos Colaboradores (E1, E2, E3, E4; 4 unidades de
significado);

5. Satisfagdo do Colaborador (E2, E3; 2 unidades de significado)

» Motivacoes para o recrutamento

Neste tema como mostra a figura anterior identificaram-se 4 categorias de discurso: Valores de
Inclusao da Empresa; Competéncias do Colaborador; Legislacao; Experiéncias Anteriores. Os
valores deinclusao daempresa surgiu no discurso de todos os entrevistados como um aspeto que
estd na origem do recrutamento de colaboradores com incapacidade, revelando-se em termos de
igualdade de oportunidades (E1; E2; E3, E4, E5) no sentido de se entender a pessoa no seu todo
(sem considerar a deficiéncia uma carateristica definidora) e de ser tratado de forma igual. Um
trecho ilustrativo é o sequinte: “Na entrevista, fizemos o processo igual como a qualquer
candidato, sendo que no seu caso fizemos algumas perguntas extra (.) No fundo tentamos
perceber quais os seus pontos mais fortes e os que tem maior dificuldade, para perceber de que
foram poderiamos adequar as funcdes” (E3); “Quisemos dar-lhe uma oportunidade e, ele

mostrou-nos que de uma forma diferente consequia, ainda, ser capaz de muita coisa. Entao

38



investimos nisso, procuramos adaptarmo-nos e procurar formas de o ajudar a ser mais capaz.”

(E).

As competéncias do colaborador surgiram também no discurso dos entrevistados como um fator
considerado no processo de recrutamento (E1, E2, E4, ES). Esta categoria foi abordada quer
guanto a sua importancia na selecao do candidato — (E4, E5) “Claro que a formacao é sempre
muito importante e foi esse o primeiro critério a ser verificado” (E5), “O que mais valorizei na
entrevista, foi perceber o que jd sabem fazer, que fun¢des gostavam de desempenhar e quais as
expetativas que tem para este trabalho. Acho que o mais importante é isso, conhecer a pessoa
por aquilo que ela €, e pela bagagem que ja possui.” (E4); quer como um aspeto ultrapassado pela
oferta de formacao inicial pela empresa - (E2, E5) “Por isso, acho que nao € algo a ter em conta,
porque a partir do momento que sao recrutados, recebem formacao no local de trabalho, numa
vertente pratica e, isso sim, sera importante e deve ser importante em todas as empresas” (E2),
“Percebique a pessoatinhaformacao e capacidades, mas tinha pouca experiéncia de trabalho por
causadafaltade oportunidades devido a sua condicao fisica. Foi ai que decidi empregar apessoa.”

(ES)

A Legislacao surge apenas uma vez no discurso dos entrevistados, como forma de constatacao
do que acontece no momento da contratacao e da existéncia da lei de quotas para as empresas.
0 E2, aborda a lei de quotas dizendo: “E triste que tenha de haver uma lei dessas, porque sé mostra
que é quase preciso obrigar as pessoas a contratar pessoas com deficiéncia porque nao o fazem

por vontade prdpria, no entanto, concordo com a lei”.

Ainda neste tema, os entrevistados referem-se também as experiéncias anteriores, como um
fator impulsionador da contratacao de pessoas com deficiéncia e incapacidade (E1, E4), pelo fato
de reconhecerem as potencialidades e as mudancas positivas para ambas as partes: “Ao longo do
meu percurso de vida, ja contactei com pessoas com deficiéncia, ja vi muita coisa e, sei que eles
sao tao capazes como qualquer pessoa desde que nos, asseguremos as condicoes necessarias
que precisam” (E4), “O que nos levou a criar mais 9 postos trabalho, foi o termos tido uma
experiéncia anterior, que nos permitiu olhar para a incapacidade de outra forma, mudar formas de

pensar e acreditar nas capacidades, basta saber adaptarmo-nos” (E1).
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> Prdticas de Apoio

Neste tema como mostra a figura anterior identificaram-se 5 categorias de discurso:
Adaptacoes/Suportes; Informar o Cliente; Atitudes Inclusivas dentro da empresa; Monitorizacao

do processo de Inclusao; Formacao Inicial na Empresa.

As adaptacoes/ Suportes, foi uma ideia muito presente em todos os entrevistados aos mais
variados niveis, registando-se mencdes a acessibilidade fisica (E1, E5): “Adaptdmos os fraldarios,
porque eram muito altos e assim a pessoa ja pode tratar da higiene das criancas sem qualquer
constrangimento ou dificuldade”(E5), “Fizemos ampliacdo dos espacos, de modo a garantir
melhor circulagdo entre todos os setores, assim como ao longo do tempo, colocamos rampas,
adaptamos uma das casas de banho assim como substituimos as mesas do refeitério de modo a
que alguém numa cadeira de rodas, conseguisse usufruir da mesma junto dos colegas e,
adaptamos ainda as bancadas de trabalho, de forma a que estas pudessem ser ajustaveis e
reguladas em fun¢ao da altura/ até onde cada um consegue chegar, de forma a trabalhar bem
posicionado sem estar em esforco.” (E1) e no acesso a informacao — (E2, E4): “Adaptamos o
telemdvel em braile, adaptamos o espaco de forma a ter maior acessibilidade, seguranca e hem-
estar para o seu companheiro” (E2), “Adaptamos também a realizacao dos pedidos, para facilitar
0 processo, através da aquisicao de um tablet que continha a lista dos pratos e, bastava apenas

selecionar o que era pedido e, automaticamente, no balcao eraimpresso o pedido por mesa.” (E4).

Outra subcategoria de suporte salientada pelos entrevistados foi o Apoio do Supervisor (E2, E3),
sobretudo quanto a sua funcao de avaliar e promover as adaptacdes necessarias: “Fizemos
algumas perguntas sobre como lida com telefones, que suportes precisa, que suportes precisa
para receber e transmitir informacao” (E2) ou, “Inicialmente, este funcionario comecou por
experimentar estar em todas as funcoes para ele e nds, percebermos quais as funcées em que

melhor se adaptava.” (E3).

Outra ideia que também surgiu dentro deste tema, foi a Formacao inicial na empresa (E2, E4), no
sentido de verem esta estratégia como uma forma de preparar o colaborador para as suas
funcdes, com recurso aos suportes necessarios: “Foi também acordado que dariamos uma
formacao inicial de preparacao para as funcdes de forma a simplificarmos as tarefas na sua
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acessibilidade e, a senhora conseguir no seu telemdvel gravar corretamente os passos para que
pudesse sempre consultar quando tivesse dividas” (E2), “Ao inicio de cada dia, deixava sempre
tempo antes de comecarem as suas tarefas para me sentar com eles, analisar as tarefas passo a
passo e, até de treinar as formas de abordar os clientes para levantamento dos pedidos. Fizemos
vdrias simulacoes sobre as tarefas de cada funcao, ou seja, houve necessidade de maior

supervisao nos primeiros tempos.” (E4).

Informar o Cliente (E5), foi uma prética enunciada pelos entrevistados como resposta a possiveis
preconcecoes dos clientes quanto a eficiéncia do servico prestado pelo colaborador: “Na altura,
até reuni com alguns pais para falar com eles e deixd-los descansados e convidei-os até a

assistirem ao desenrolar das atividades na sala dos 2 anos” (E5).

As atitudes Inclusivas dentro da Empresa, foram também sublinhadas como uma componente de
importante reforco e operacionalizacao através da cooperacao, do respeito e entreajuda e, do
acompanhamento entre pares: “Aqui valorizamos muito, o respeito, a entreajuda entre todos e a
comunicacao,” (E4), “Nas funcdes de guia, nunca estava sozinho, andando sempre um colega com

ele, aacompanhar o grupo, para em caso de necessidade, Ihe dar esse suporte” (E3).

Por fim, como estratégia foi também referida a Monitorizacao do processo de inclusao, dando
énfase a importancia de acompanhar todo o processo ap6s a contratacao, estar atento as
necessidades emergentes, de modo a diminuir as barreiras a adaptacao e satisfacao do
colaborador: “Anivel derotinas facilitadoras, posso apontar os momentos de convivio, 0s almogos
em conjunto, a constante monitorizacdo sobre como tudo vai correndo e necessidades que vao
emergindo” (E2), “Foram feitas, varias acdes em equipa, de forma a promover conhecimento entre
todos, em debater as visoes da deficiéncia, perceber os obstaculos que se impunham nestas
relacoes de trabalho e, tentar dotar a equipa de estratégias e conhecimento para melhor o

acolherem e o ajudar” (E3).

> Desafios/ Dificuldades

Quanto a desafios e dificuldades identificaram-se 6 categorias de discurso: uns atinentes ao

colaborador como Nivel de Experiéncia e Necessidades; e outros relativos ao contexto/sistemas
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envolventes desde Preconceitos e Esteredtipos e Relacao entre Colaboradores; até Custos

Financeiros, Contratacao e Falta de Informacao.

Quanto ao colaborador:

0 nivel de experiéncia foi relatado pelos entrevistados (E5) como um dos desafios presentes no
recrutamento de colaboradores com incapacidade; associando-se a maiores necessidades de
apoio na habituacao a rotinas e tarefas de trabalho “Inicialmente teve algum apoio, mas nem foi

tanto por causa da condicao fisica, mas sim por causa da falta de experiéncia” (E5).

Outro desafio apontado residiu na Personalizagao dos Suportes, quer no sentido de nao saberem
avaliar as necessidades de apoio do colaborador (E3) - “Mas o problema estava em ele fazer
mesmo a contagem do dinheiro, porque gostava de agrupar as moedas por ordem para dar o
troco” - quer na implementacao de suportes individualizados. Nesta ultima ideia fez-se mencao
aos desconfortos (e.g., resisténcia a diferencas no modo de desempenhar tarefas) sentidos pela
diferenciacdo de suportes comparativamente aos restantes trabalhadores (E3): “por vezes, gera-
se conflito, pois é resistente as mudancas e, por muito que os colegas tentem facilitar as coisas

para o ajudar a consequir, ele ndo aceita e tém de ser tudo igual, seguindo aquelas regras.” (E3)

Quanto ao contexto e sistemas envolventes:

Os Preconceitos e Esteredtipos — no sentido de um desacreditar sobre as competéncias dos
individuos — foi uma ideia muito presente no discurso dos entrevistados (E4, E5), configurando
uma das grandes barreiras no emprego de pessoas com deficiéncia: “existem poucas
oportunidades de emprego para pessoas com deficiéncia porque existe muita discriminacao.
Considero que a imagem, aparéncia e também a falta de formacao sao fatores que levam a nao
contratacao, pelo facto de a sociedade ainda os ver muito como incapazes. Também o medo de
que elas nao consigam desempenhar as suas funcoes ou que eles, empregadores, nao sejam
capazes de resolver situacdes que possam surgir’ (E4), “O preconceito e os estereétipos, sem
duvida. Vivemos numa sociedade que julga antes de conhecer e ver com os seus proprios olhos.
Infelizmente as pessoas com deficiéncia sao muito desvalorizadas e vistas como incapazes de

desempenhar diversas fungdes” (E5).
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Um outro desafio/dificuldade destacado do discurso dos entrevistados, prende-se com os
Custos Financeiros envolvidos nos potenciais ajustamentos/modificacdes do contexto ou dos
materiais para a acessibilidade do colaborador (E1, E4); e com a falta de informacao sobre
apoios/sistemas de apoio a inclusao: “(..) muitas empresas nao contratem por ndo saberem que
apoios tém, e nao me refiro a apoios monetdrios, mas sim apoios que ajudem a adaptar os espacos
ou a conhecer melhor a deficiéncia e saber como potenciar ainclusao dos seus funciondrios” (E1);
“Euna altura nao tinha informacao sobre apoios existentes e, adaptei tudo com os meus recursos.
Agora sei que eles existem, mas como também ja foi tudo feito acho que nao necessito deles

agora” (E4).

A Relacao entre colaboradores, foi também mencionada como um desafios/dificuldade (E3, E1),
intersectando-se inevitavelmente com os preconceitos/esteredtipos e da falta de informacao
sobre a deficiéncia e incapacidade reveladas pelos trabalhadores em geral na sua relacao com o
colega com incapacidade: “Nem todos os colaboradores tinham “paciéncia”’, para o
ensinar/apoiar, alguns chegaram mesmo a questionar que sentido fazia ele ter sido contratado
paraeste tipo de trabalho” (E3), “Noinicio, a chegada de todos eles, notava-se que ndo havia muita

ligagdo com os restantes trabalhadores, isto €, nao procuravam conhece-los, interagir”(E1).

Por dltimo, como desafio/dificuldade, foi também elencado a Falta de informacao (E3, E4) sobre
o que representa a deficiéncia e incapacidade em geral, sobre as necessidades de apoio colocadas
a nivelindividual e sobre 0o modo como o contexto laboral deve responder: “Tive receio de ele nao
se adaptar a tanto movimento, a nao ser capaz de em publico fazer a sua funcao de guia e explicar
toda a histdria do monumento, de ter crises em publico e ndo sermos capazes de lidar com isso”
(E3); “Afalta de conhecimento sobre a deficiéncia, no seu todo. E um grande obstaculo, porque por
muito que queiramos contratar e dar oportunidades, os medos sao sempre muitos e, 0
conhecimento sobre estratégias e formas de nos adaptar as diferentes condicdes ficam aquém
das expetativas e, isso torna-se um grande entrave, levando a que quem emprega, jogue pelo

seguro e nao contrate” (E4).

» Resultados da Inclusao
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Enquanto resultados das experiéncias de inclusao, foram organizadas 5 categorias de discurso:
Produtividade; Satisfacao do Colaborador; Mudanca Societal; Visibilidade da Instituicao; Atitudes

positivas entre colaboradores.

Os resultados das experiéncias de inclusao relatadas, foram dimensionadas de um modo
transversal ao nivel da Produtividade (E1, E2), quer na partilha de um aumento da qualidade do
servico (E2, E3): “Agora podemos dizer que temos qualidade no apoio ao cliente, muito mais
produtivo porque gere melhor toda a articulacao entre colaboradores, o que leva a um servico
muito mais eficaz” (E2), “a qualidade dos nossos servicos esta melhor do que nunca. Ndo ha nada
melhor do que ser guiados por alguém que gosta do que faz, que transmite essa sensacao a quem
nos visita e, torna estas visitas muito enriquecedoras” (E3); quer em termos de uma progressiva
adaptacao e melhoria da performance do colaborador: “claro que a produtividade baixou um
pouco, nos primeiros meses, meses em que estava a decorrer uma adaptacao entre todos” (E1);
“Consegue ser bastante auténoma nas suas funcoes, quando nao consegue fazer alguma coisa
nao hesita em pedir ajuda, sem vergonha, € bastante disponivel e gosta do que faz acima de tudo,

por isso, nao podia estar mais satisfeita desta experiéncia” (E2).

Um outro aspeto enunciado como resultado da inclusao laboral é a perspetiva de uma Mudanca
Societal (E3, E5), muito relacionada com a ideia de que através do exemplo da instituicao se
contribui para o desmantelamento de preconceitos, para melhorias nos processos de
recrutamento dentro das empresas e, mais sensibilidade e compreensao para com o outro: “Alids,
0S pais mostram sim surpresa em ver que uma pessoa dependente de uma cadeira de rodas
consegue perfeitamente desempenhar as suas funcoes e é isso que também quero, mudar a
opinido das pessoas em relacao a esse preconceito que existe” (E5); “Agora ndo penso na
deficiéncia como um entrave ou uma dificuldade, mas sim como uma grande forca e garra” (E5);
"0 que € certo, é que finalmente, agora todos se entendem, todos sao mais recetivos a diferenca.
Quando, em cima, referi que este recrutamento fez mudar anossaforma de olhar para as pessoas,
paraorecrutamento e para as funcdes, fez mesmo, a equipa passou a ter maior sensibilidade para

com o outro, respeitar as diferencas e os tempos de cada um” (E3).

0 aumento da Visibilidade da Instituicao foi outro resultado sublinhado pelos entrevistados (E3,

E5), no sentido de passar a haver um maior reconhecimento do funcionamento da empresa, das
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suas praticas e estratégias, através da qualidade dos servicos que chega até aos clientes: “mudou
a visibilidade dos servicos, mudou o entusiasmo dos visitantes,” (E3); “Somos uma instituicdo de
renome na nossa cidade. Sinto que somos um grande exemplo e que as pessoas falam muito de

nds pela positiva” (E5).

Outro impacto reportado coloca-se ao nivel de uma Mudanca Atitudinal de todos os
colaboradores (E2, E3), percetivel por comportamentos de colaboracao e espirito de equipa e a
sensibilidade para com o outro: “gracas a deus temos uma equipa bastante atenta e unida, que
olham para o outro e sabem quando ajudar. Nunca houve qualquer atrito ou confusao entre os
colaboradores,” (E2); “(.) mudou arelacao entre todos os funcionarios, com menos individualidade
e mais sensibilizados para olhar para o outro e dar suporte matuo” (E3); “a equipa passou a ter

maior sensibilidade para com o outro, respeitar as diferencas e os tempos de cada um” (E3).

Por fim, surgiu ainda como resultado apontado, a Satisfacdo do Colaborador (E2, E3), muito
relacionada com a melhoria da qualidade de vida por parte do colaborador, ao ter esta
oportunidade de ter um emprego, se sentir bem nele e gostar daquilo que faz e ver as suas
capacidades valorizadas: “a forma do nosso funcionario estar em publico, com muito mais
confianca de si proprio e maior consciéncia das suas capacidades,” (E3); “Todas as empresas
deviam apostar mais nestas oportunidades, vale a pena ver o crescimento e o desenvolvimento
da confianca e da autoestima sobretudo” (E3); “Quanto a nossa funciondria, esta mais capaz, mais

confiante de si, mais feliz com a vida, o que é 6timo e é sinal de objetivo cumprido” (E2).
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DISCUSSAQ

Com este estudo pretendeu-se explorar aperspetiva dos empregadores sobre fatores que podem
obstaculizar ou facilitar o recrutamento e manutencao do emprego por parte de individuos com
deficiéncia e incapacidade. Desta analise procurou-se, nao sd, encontrar fatores prioritdrios no
apoio aos empregadores para a inclusao, mas também descrever processos bem-sucedidos no

recrutamento e manutencao do emprego de individuos em situacao de incapacidade.

Da interseccao da analise das respostas ao questionario com entrevista, parecem sugerir que a
responsabilidade social e a igualdade de oportunidades a par da filosofia da equipa de trabalho,
traduzidos na entrevista na categoria de valores de inclusao da empresa, parecem constituir um
dos mais consensuais motes para que as empresas promovam o recrutamento e manutencao do
emprego de individuos com incapacidade. A acompanhar as principais motivacoes esta a
conformidade com a lei, e a adequacdo do individuo ao cargo/e as suas competéncias
consideradas por mais de 80% das empresas respondentes. A importancia da inclusao laboral
como responsabilidade social é destacada na literatura pelo papel importante que as empresas
assumem junto da sociedade, ao nivel da aceitacao das diferencas, garantindo o acesso a
condicoes de trabalho e saldrios melhores, para construir uma sociedade mais justa. Holme e
Watts (2000, citados por Fernandes, 2010), definem a responsabilidade social como um
compromisso levado a cabo pelas empresas, no sentido de trabalhar com todas as pessoas, desde

os colaboradores a sociedade em geral, em prol de melhorias do nivel de qualidade de vida.

Por outro lado, a perspetiva de maiores custos associados a inclusao laboral e a necessidade de
um conhecimento mais especializado na avaliacdo e ajustamento do contexto/suportes
personalizados representa um dos mais intensos desafios e preocupacoes. Este dado relaciona-
se com a valorizagao de estratégias de divulgacao de informacao — desde o conhecimento sobre
perfis pessoais, testemunhos de outras empresas, até aspetos legais definidores dos sistemas de
suporte -, e do apoio/consultadoria através de parcerias e da figura de um job coach. Associado a
perspetiva de maiores custos, surge também como estratégia valorizada a disponibilizacao de
produtos de apoio e de incentivos fiscais. A dimensao financeira na ponderacao sobre a inclusao
laboral esta também relatada no estudo de Houtenville e Valentini (2012) sobre a perspetiva dos

empregadores acerca das praticas e estratégias de recrutamento, onde 58.7% dos inquiridos
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apontaram como maior preocupacao na contratagao de pessoas com deficiéncia ouincapacidade,
os custos financeiros associados as adaptacdes. Importa referir que esta preocupacao se
encontra mais evidente nas pequenas e médias empresas comparativamente as grandes
empresas. Bruyere, Erickson e VanLooy (2006), sustentam essa mesma ideia, quando afirmam
que as grandes empresas referem, principalmente, as atitudes e esteredtipos como um obstdculo
para ainclusao, enquanto as pequenas e médias empresas indicam como o principal obstaculo os

custos financeiros implicitos nas acomodacdes necessarias.

Quanto a importancia atribuida ao apoio de servicos e técnicos especializados num processo
consultivo com as entidades empregadoras, encontramos um claro reflexo no corpo de literatura
(cada vez maior) que se tem dedicado aos sistemas de articulacdo e apoio no trabalho,
designadamente com a abordagem a figura de job coach. Rusch (1986), abordava a figura deste
profissional como aquele que mais sustento da na inclusao de pessoas com deficiéncia ou
incapacidade no mercado de emprego competitivo, através de todo o trabalho de procura de
oportunidades, exploracao e desenvolvimento de competéncias ajustadas as funcdes a
desempenhar. Kregel e Unger (1993), relatam que os empregadores que contaram com a ajuda do
Job Coach naintegracao de pessoas com deficiéncia, através da modalidade de emprego apoiado,
onde os seus funciondrios tinham suporte no treino de competéncias para a execucao das
funcdes laborais as quais estavam destinados, demonstraram um grande nivel de satisfagao com
o desempenho destes funcionarios, assim como exprimem atitudes mais positivas em relacao ao
potencial de cada um deles. Os aspetos atitudinais — traduzidos no desconhecimento e
desconforto perante a diferenca e no ceticismo sobre as competéncias do colaborador — sao
desafios que se colocam de um modo transversal aos empregadores auscultados com referéncia
quer aos clientes/utilizadores dos servicos quer aos co-trabalhadores. A este nivel alguns dos
fatores e estratégias enunciadas visam sobretudo necessidades de informacao, ilustradas por um
entrevistado através da apresentacao do colaborador aos clientes, no sentido de promover a sua
confianca no servico. As mudancas atitudinais dos colaboradores sao reportadas como resultado
da experiéncia de inclusao materializadas no quotidiano laboral no respeito e entreajuda. As
questdes atitudinais e a sua dimensao no emprego de individuos comincapacidade é relatada nos
estudos de Niehaus e Bauer (2013), e Corbiére et al (2014), onde se recomenda que para
ultrapassar as atitudes negativas de discriminacdo e estigmatizacao para com as pessoas com

deficiéncia ou incapacidade, é crucial desenvolver estratégias que permitam alargar o
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conhecimento sobre a deficiéncia e capacitar trabalhadores e empregadores, quer sobre o
valor/relacdo do emprego comindicadores de qualidade de vida e desenvolvimento pessoal, quer
na identificacao de necessidades e implementacao de suportes num plano de cooperacgdo e
trabalho em equipa. Conforme indicam os resultados do questionario, estas estratégias podem
ser sustentadas através da partilha de exemplos de boas praticas de contratacao e inclusao em
meio laboral. Estes linhas de atuacao foram ja sublinhadas no estudo de Houtenville e Valentini

(2012).

Um outro desafio premente no discurso dos empregadores diz respeito ao nivel de experiéncia e
qualificacao dos individuos com incapacidade que revela uma trajetdria de restricoes que
abrange, desde logo, o dominio educacional. Importa referir que a dinamizacao de formacoes na
propria empresa € tida no discurso de um dos entrevistados como forma de
compensar/ultrapassar as questdes de qualificacdo e experiéncia. Hd também no discurso da
globalidade dos entrevistados uma perspetiva transformadora do emprego, com relato de
progressiva adaptacao e melhoria do desempenho do colaborador. Esta nota ciclica que se
reconhece nestas perspetivas, isto €, o facto de a oportunidade de trabalho constituir, por si, um
mote para novas oportunidades e competéncias, € um principio de inclusao amplamente
explorado na literatura. Conforme sublinha Schalock e colegas (2007) a promocdo de
oportunidades de emprego e de uma vida independente, permite e promove a demonstracao de
capacidades e competéncias dos individuos que, por sua vez, abre novas janelas de
oportunidades de emprego e inclusao. Confirma-se neste estudo, que dentre as empresas com
experiéncias prévias de inclusdo, a demonstracdo/reconhecimento dos ganhos na empresa,
constituem um mote para a contratacao de individuos com incapacidade. Estes dados vém
reiterar outros estudos (e.g, Maria, 2012; Santos, 2014) que sublinham a importancia da
existéncia de experiéncias prévias de inclusao enquanto elemento facilitador no recrutamento e

manutencao do emprego de individuos com incapacidade.

Os resultados das experiéncias de inclusao laboral sao sobretudo debatidos em termos de
produtividade — com referéncia a um periodo de adaptacao com progressiva correspondéncia as
expectativas de trabalho em funcao da implementacdo de ajustamentos/modificacdes
necessdrias. E mencionado pela generalidade dos empregadores um contributo significativo na

qualidade dos servicos da empresa, quer pela producao do individuo, quer pela transformacao do
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contexto laboral. Os empregadores auscultados reportam uma transformacao das atitudes e
comportamentos dos co-trabalhadores e, externamente, a melhoria daimagem e visibilidade da
empresa. Naturalmente, esta transformacao é também reportada no préprio individuo com relato
do significado para a empresa de se assistir a aumento da sua qualidade de vida. Os efeitos
positivos ao nivel da produtividade, atitudinal da equipa de trabalho e de qualidade de vida do
proprio, sao também reportados no estudo de Gongalves e Nogueira (2012) e de Maria (2012).
Estes efeitos positivos estao, contudo, dependentes de um processo de transformacao e
crescimento do contexto de trabalho. As praticas de apoio documentadas pelos empregadores
visaram a implementacdo de adaptacdes/modificacoes do contexto para promover a
acessibilidade fisica (e.g., tamanho/ disposicao dos equipamentos) e a informacao (e.g.,
desenvolvimento de materiais em braille) bem como, a abordagem aos clientes e co
trabalhadores, nao sd, no sentido de os informar, mas também de os mobilizar em dinamicas de
entreajuda. A monitorizacao proxima — com avaliacao das necessidades — é outra pratica
destacada pelos empregadores. A possibilidade e/ou real existéncia de auxilio de um técnico de
apoio foi também reportada, no questionario, como variavel promotora das concecdes dos
empregadores sobre a inclusao laboral. As prdticas de apoio reportadas noutros estudos
reforcam as aqui mencionadas pelos inquiridos, acrescentando enfase dedicado a arquitetura e
ao design e ao uso de produtos de apoio (Interagency Committee on Disability Research, 2007).
Como linha estratégica de atuacao recomendam ainda a criagao de grupos sobre a cultura da
deficiéncia, isto é, grupos que tenham como objetivo criar ideias inovadoras de possiveis
estratégias a serem usadas, assim como dinamizarem acdes que potenciem um maior

crescimento sobre ainformacao.

Quando em termos meramente descritivos se comparam as percecoes das empresas quanto as
experiéncias prévias e ao tamanho da empresa observou-se que as questdes atinentes a
responsabilidade social e igualdade de oportunidades se coloca de um modo mais claro para as
médias e grandes empresas e para aquelas com experiéncias de inclusao prévias. Este dado vai
de encontro ao estudo de Houtenville e Valentini (2012), onde se relata que as grandes empresas
estao mais dispostas a empregar ativamente pessoas com deficiéncia ou incapacidade -
oferecendo mais oportunidades de emprego e apoiando mais as iniciativas relacionadas com a
diversidade e a responsabilidade social -, do que as pequenas empresas. As micro e pequenas

empresas atribuem maior importancia aos apoios financeiros e fiscais na avaliacao das principais
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motivacdes para contratar individuos com incapacidade; sendo também mais intensas as
preocupacoes relativas a competéncia e produtividade com necessidades mais acentuadas de
supervisao. Estes dados parecem reiterar as conclusoes de Bruyére, Erickson e VanLooy (2006),
afirmando que enquanto as grandes empresas apontam como maiores problemas a contratacao
as atitudes e os esteredtipos, por outro lado as pequenas empresas indicam maioritariamente os

custos das acomodacoes.
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CONCLUSAO

O presente estudo tinha como principal objetivo retratar - sequndo o olhar dos empregadores - 0s
condicionantes e facilitadores na promocao do emprego de pessoas em situacao de incapacidade;

tendo em vista a identificacao de linhas prioritarias de acao.

A responsabilidade social e a filosofia da equipa de trabalho parecem ser alicerce fundamental
para o recrutamento de colaboradores em situacao de incapacidade. As experiéncias de inclusao
laboral sao descritas pelas empresas de um modo positivo quer ao nivel da produtividade da
empresa (e.g., na sua visibilidade) quer quanto ao progresso do prdprio; havendo também relato
de uma transformacao na equipa de trabalho e da sociedade em geral. Na base destas
experiéncias positivas, estd um processo de ajustamento do contexto, através daimplementacao
de suportes e da mobilizacao de atitudes inclusivas por parte dos outros colaboradores e dos
clientes. As principais preocupacdes e desafios situam-se no campo atitudinal (preconceitos e
esteredtipos pelos clientes, colegas e supervisores), no plano financeiro (com percecao de custos
associados) e técnico para a avaliacdo e ajustamento dos contextos de trabalho. Deste modo, as
linhas de intervencao destacadas pelos empregadores convergem para: apoios financeiros e
disponibilizacdo de equipamentos/produtos de apoio; 0 comprometimento dos quadros
superiores das empresas no incentivo a inclusao; a implementacao de sistemas de tutoria entre
trabalhadores; a consultadoria e assisténcia técnica no local e o estabelecimento de parcerias
com entidades especializadas no acesso e manutencao de emprego das pessoas em situacao de
incapacidade. Os resultados deste estudo parecem ainda reiterar que as experiéncias prévias de
inclusao laboral e que a maior dimensao das empresas se associa, em geral, a uma maior

valorizacao dainclusao laboral.

Nestas conclusdes importa, contudo, destacar as limitacoes do estudo, especificamente ao nivel
da generalizacao dos resultados — que € inviabilizada pelo reduzido ndmero de participantes
designadamente na pesquisa por inquérito. O aumento do ndmero de respondentes ao
questionario permitir-nos-ia uma analise mais substantiva das perspetivas dos empregadores
com factorizacdo do questionario e andlise estatistica de diferencas entre grupos (e.g,

determinada em funcao da experiéncia de inclusao, do tipo de alteracdes funcionais presentes, do
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tamanho da empresa, do tipo de ramo de trabalho, da idade e género do respondente, etc.) para

além da mera analise descritiva aqui realizada.

Realca-se, contudo, a diversidade dos respondentes quanto alocalizagao geografica, ao tamanho
da empresa e areas de atuacao. Esta diversidade encontra-se presente também no estudo de
caso, cujo escrutinio das circunstancias do individuo, do trabalho e do contexto parecem apoiar a
transferibilidade dos resultados para outros contextos laborais. A triangulacao da recolha de
dados considerando a perspetiva dos diferentes elementos envolvidos, nomeadamente os
proprios colaboradores em situacao de incapacidade e dos seus colegas, revelar-se-ia

importante para dar mais significado e robustez a investigacao.
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ANEXOS

Anexo A — Questionario aos empregadores
Diados Demograficos

1. Locahzacio:

1.1 Norte || Centro|_| sul[ ]
1.2 Rural | ] Urbano| |

1. Ha quantos anos frabalha na empresa? anos
3. Cmantos funclonanos tém a sua empresa’ funcionaros

4. Cuantos funcionanos t8m na suz empresa com algum tpo de meapacidade?
funcionanos

4.1. Em caso afirmatrvo, 1denfifique as alteragdes fimoionans em causa (pode
selecionar mais do que uma opgac se aplhicavel)

Cognifivas I:' Fisicas |:| Comunicacionals ou Inferaccionans I:l
Sensoriais (e.g. cegueira; surdez) | | Miltiplas [ | Outras [ ]
(especifique: )

rn
-

(Qmal a categona de athvidade econdmica em que melhor se enguadra a sua
empresa’

Ammcultura, produgis anmmal caga, sthieuliurs e pesea I:I Educacdio I:'

Indfistrias extrativas |:| Indistrias transformadoras |:| Construgio ||

Elemcidade, gas e agua I:l Ammndades mobiliarias |:| Transporie e mmazauagemlj
Comercio por grosso e a refalbo {...) I:l Alpjamento, restauragio e simlares I:l

Amadades financeiras e de seguros |:| Atvidades de sande bumana e apoio sn:h:iall:l

Chutros seture:lzl (ezpeafique: )]

A. Percecte: geraiz: barreiraz e facilitadores na empregabilidade de

mmdividuos em situacio de incapacidade
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Al Azzinale em que medida os seguntes fatores poderio constihur motivactes para a

confratagio de fincionanos em siuagdo de meapacidade

1-Driscordo totabmente” 2- Discordo’ 3- Indeciso’ 4- Concordo’ 5- Concordo totalmente

1 2 3 4

Fu

Conforomdade com a les

Fesponsabihidade socal e 1guzldade de oportumdades

Adequagio do carzo 2o perfll do mdividuo

Filosofia da msttmgde’ equipa de frabalho

Expenéncias prévias de contzcto e trebalho com pessoas em

sitnagio de incapacidade

Maor motvagio & emperho da pessoa em sifuagdio de

mcapacidade

Apoios financeros

Competéncias do mdividuo

Chitra (especifique: )]

A A=zmnale em que medidz as sepumtes afirmacdes poderio consthuy preocupactes na

confratagio de uma pessoa em situacio de meapacidade

1-Discordo totalments’ 2- Discordo’ 3- Indeciso’ 4 Concorde’ 5- Concordo totalments

o

A possibihdade de malores custos assocados para adaptagio

on introducio de suportes

Oz fineclonarios em siiagdo de meapacidade poderdo ter

menes expanéncia e competéncias de trabalho

Oz fimeionanos em sinacio de meapamdade poderio ndo ser

tio produfivos como os restantes

O Superiiser pode nio saber avaliar o fimelonario em sifuagio

de mncapacidade

O Supervisor pode ndo saber como genr’zpolar o frabalho de

funcionanes em sihracio de meapacidade
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Chutra (especifique: )

A3 Aczomale em que medida oz sepmntes fatores poderdc representar desafios na

confratagio de uma pessoa em siuacio de meapacidade

1-Drizcorde totalmente’ 2- Discordo’ 3- Indeciso’ 4- Concordo’ 5- Concordo totalmente

Ll

Dhficuldade em encontrar funcionanos que tenham o nivel de
quahficagdo adequado

Atitudes dos chentes publico

Antdes dos colegas de trabalho

Antdes dos supervisores

Diesconhecimento sobre a meapacidade

Desconforto perante a diferenca

Desconhecimento sobre os suportes de que eventualmenfe

poderio precisar

Incompanbilidade da natweza’ exigéncas) do trabalho & as
capacidades do mdraduo

Chutra (especifique: ]

A4 Asmmale em que medida conmidera que os seguntes tipos de informacio ajudariam

as empresas a recrutar ativamente pessoas em sifuagio de ncapacidade?

1-Dhiscordo totalmente’ 2- Discordo 3- Indeciso’ 4- Concondo’ 5- Concordo totalmente

1 2 3 4

N

Perfll de desemperho & potencials necessidades de apowo do

candidato/ funclionano

Indicadores de produtividade com relacdo aoc perfil de
necessidades do candidato/funcionano

Testemunho' Casos exemplo de outras empresas na mmdusma
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Testenmmmbo / Casos exemplo de empresas reconhecidas

pacionalmente

Testenmmbo pela voz de emprezadores’ executivos’ ou pessoas

dos recursos bumanes

Dadosmelatonos cientifices dedicados ao assumto

Aspetos legals 2 enguadiar & 3 promover O SMPISZ0 emI

situagies de meapacidade

Custos e sistemas de suporte para eventuals necessidades que

[OS53IN 3presentar

Chutra (especfique: )]

A5 Asanale em que medida considera que as sepmntes estrategias poderio

reduzir barreiras na confratagdo de mdrviduos em sifuacio de incapacidade

1-Discordo totalmenta) 2- Discordn’ 3- Indeciso’ 4- Concordoe 5- Concordo totalmenta

o

Incentrvos fiscals para o empregador

Flexibalidade horana

Programas de sensbibzacdo e formacdic mo domimo da
mncapacidade

Comprometimento/Cnentagde dos guadres supenores da

BInpresa

Sistemas de tutona (inferajuda) entre trzbathadores

Parcerra comentidades especializadas no recrutamento e
sistemas de suporte para ndividuos em sifuagic de
mcapacidade (eg. centtos de educagic = formacdo

profissional integrada)




Acompanhamento’ apoio de um profissional especializado no
treino de competéncias para o trebalbo (Job coach) em casos

de meapacidade

Dhspombibizacio de produtos de apoio e dos sistemas de

supoife Decessalos

Programas de recrutamento especificaments direciomados

para individueos em situagdo de meapacidade

Consultzdona’ assisténcia técnica no local de trabalho

Progiamas de estage dimmgides especificamente para

individuos em sifuacdio de incapacidade

Chutra (especifique: ]

B. Experiénciaz Pessoais: barreirasz e facilitadores na emprezabilidade de
mmdiidues em situacio de incapacidade (apenas para o3 respondentes gue
fiveram experiencias previas de contratacio de individuos em stuacio de

meapacidade),

1-Dhzcordo totalmente’ 2- Discordo’ 3- Indaciso’ 4- Concordo’ 5- Concordo totalmente

Pedimos que pense em expenéncias passadas relacionadas com o emprego de mdmiduos
em situagio de incapacidade, que foram ou sdo atuzlmente colaboradores na sua empresa.

Bl. Tendo por referéncia esszals) expenéncials), clazsifique em que medida a melasio

dessels) fupcionanc(s) na equipa de trabalho:

F

Beneficiou a produtividade da sua empresa

Beneficiou os restantes tfrabalhadores ao nrvel dos sens

comportamentos e atitudes

Promoveu o envolvimento e progresso laboral do proprio
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Exigiu mator supervisio

B2. A mivel da relagdo mdividuo-trabalho, classifique em que medida:

[ E ]

L]

L]

Se  estzbeleceram  relagfes posifivaz  enfre  supervisor-

fincionane?

Se estabeleceram relacfes positivas entre colegzas de trabalho?

As capacmidades do funmenane comrespondiam 3s exigéncias

expectativas do trabalha?

As necessidades do funcionano eram cowespondidas por
gustamentos  (modificagbes/adaptagdes) no contexto de
trabalho’

Foram ajustadas ou modificadas as tarefas laborais?

Foram ajustadas on modificadas condigdes ambientais no local

de trabalho (e.g . para acessibihdade fisica e/on intelactual}?

Foram infroduzides dispositives de apoio (2.2, equipamentos,

ou produtos de apoio)?

Foram promovidas afividades de preparagio e de

acompanhamento para a execngio das tarefas?

Foram assishidos por técmeos ou profissionals especializados

no apoio a0 tabalbo de pessoas em siuagio de incapacdade’
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Anexo B — Guiao da entrevista

Gumio de Entrevista

Ezta & uma entrevista breve — que ndo ocupara mars de 30 numitos - e gue pretends
explorar casos exemplo de boas praficas mo emprego de individuos com meapacidade.
Escolhemos a 51 e a este local pelo hestonal de sucesso em termos de representatividade
de individuos com alpum fipo de alteracdo funcional que adqurenn e mantén o emprego

D05 VOS50S SEIvIfos.

Ezte & um estudo que pretende dar a conhecer casos de sucesso e atraves deles
descobrr vanavers que podem facihitar o emprego de ndividues com mmeapacidade. Para
analizar com ngor a mmformacio que vamos recolher, gostama de solicitar a2 =ua
autorizacio para gravar a enfrevista, para depols ranscreve-la e famer analize de contendo.
Ela fara parte do men esmdo de dissertzgdo no dmbito do mestrado em Educacdo
Especial: Mulhidefiméncia & Problemas de Cognicdo, da Escola Supencor de Educagdo do
Politécnico do Porto. Chualquer dado que pemmita identificar a V/' empresa, ou 2 suz
propria identidade. ndo constara dessas transengdes nem de qualguer analize, e dessa
forma pretendemos garantir absoluto anommate.

Diezde ja agradecemos o tempo e a parilha. Todes os produtos que decormersm
deste estudo serdo develvidos e partithados com todos o5 mtervementes.

Cargo gue scupa:
Setor de atvidade:

Anos gque trabalha na empresa:
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i

10

(hiantos trabalhadores tem a sua empresa? Chuantes mdividues com alguma
alteragdo funcional =30 colaboradores da sua empresa & que fungdes

desempenham?
Chie motivagdes estveram na base da sua confratagio’

Como descreve a expenencia de frabalho com mdriduos que apresentam
algmma alteragdo fimcional?

Die que modo foram's30 recrutados? O que mais valonzou ou considera que
deve ser valorzado aquando da entrevista de recrutamento?

Qe  reqmsitos estveramestdo ma base desse  recrutamento? (s
competéncias foram requendas?

Que expetativas ou apreensdes estveram assocladas ao momento da

contratagio’

Chie amstamentos foram realizados em termos de aspetos do contexto e da
atmadade laboral?
(e apolos fveram (ou nic) nesse processo de ajustamento?

Diesde a sua chegada até 20 momento, como fem sido o processo de adaptacdo
de todas as partes. que mudancas houve por parte do trabalhader, como

descreve o relarionamento com todos o5 cutros rabalhadores?

10, Qe rotnas/estratémas parecem ser facibitadoras do envolvimento bem-

sucedido destes colaboradores? Cue fatores promovem a mammtbencdo do seu

BT |

11. Questées como a produtividade, qualidade do trabalho tem sido mooto faladas

acerca do tema da contratacio de pessoas com deficiénca’imeapacidade. Ma
sua perspetva, como avalia estas questdes apos fer contatado pessoas com
meapacidade”

11, O que conmidera serem hoje os pnncipais obstaculos a confratagdo de pessoas

com ncapacidade’

13. O que considera que mudou na sua empresa com a inclusdo destas pessoas.

quer a nivel de estrutura. quer anivel de ambiente social. relacional e de visdes

perante a incapacidade?



Anexo C - Carta de apresentacao do estudo

Pedido de Colaboracio

Estudo sobre o Emprego de Pessoas em simacio de Incapacidade

) presente estudo esta a ser desenvolvido no ambato da disciplng de Projeto do Mestrado
em Educacio Especial: Mulhideficiéncia e Problemas de Cognigao da Escola Supenor de
Educagio do Porto, do Instituto Politécmico do Porto (ESE-IFF). Este trabalho, de tecr
académico, pretends conmbwr com elementos prabicos que famlifem o processo de
inclusdo de mdmiduos com situagio de incapacidade no mundo laberal. Para 1sso, serdao
mscultades individeos em situacdo de mcapacidade e empregadores para documentar
processos bem-sucedidos de melusdo no trabalho, bem come, para 1denfificar variavers
que possam facilitar o acesso e manufengdo do emprego. Este estudo ambiciona, assim,
confribur para a generalizacio de boas praticas e para a wentificagio de priondades de
intervencdo poliica e social Meste ambito, & enguanto empregador, comvidamos
Vi Excelencia a participar neste questionano, que visa idenhficar bareiras e facilitadores
a conbratagdo de pessoas em situagio de meapamidade, a manutencio do seu emprego e 3
sua progressac no rabalko.

Como podera constatar, o queshionano ndo mebm qualquer informacdo de 1dentficagdo
pessoal ou empresanal, garantndo fotal anonmmato. O sen preenchimento ocupara cerca
de 10 minutos e & constttmide por wm tofal de 12 guestdes, onde =& recolbe a sua
EXperiéncia e percecac sobre a empregabibdade de individucs situagdo de
incapacidade; com vista 3 1dentficagio de necessidades do mercado e dos empregadores
na promogio de processos de mmelusio. Por favor, parficipe no estudo acedendo ao nk
hitps-figfreeaccountssjc1.az1 gualtrics. com/jfefform/5Y SFWhWVTIVE1iI03g9

Se tiver alpuma questio’ dinvida relativa ao questionano e a sua participacio, por favor,
confacte-nos por telefone » ¥l poT e-mal « _ _
Pedimos-lhe que ndo se esquesa de responder 2 TODAS as questdes.

Mt obnigada pela ua cooperagio.

Ligia Meto
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Anexo D - Taxonomia de suportes de trabalho (Wehman & Bricout, 1999 a)

TasLe 3 -- Taxonomy oF Work

Iv.

SupPPORTS

Agency Mediated Supports

1. Job Coach Assistance (e.g., special-
ized training)

2. Assistive Technology

3. Compensatory Strategies (e.g.,

memory aids)

Counseling

Substance Abuse Services

Medical Services

Specialized Transportation

Vocational Rehabilitation Counselor

Lt Bkl o

Business Mediated Supports
1. Job Restructuring
2. Workplace Accommodations
e environmental modifications
® assistive technology
e task modification
® schedule modification
3. Coworker Mentoring
® job task training and support
® social support
Job Creation
Employee Assistance Programs
Employment Consultant (hired by busi-
ness)

At il

Government Mediated Supports
1. Social Security Work Incentives

e Plan for Achieving Self-Support

o |Impairment Related Work Experience
2. Tax Credits

® Work Opportunity Tax Credit

o Disabled Access Credit

® Tax Deduction to Remove Transporta-

tion and Architectural Barriers.

3. Medicaid Waiver

Family and Community Mediated
Supports

1. Personal Care Attendant

2. Peer Mentors

3. Family Members as Job Developers

4. Friends and Neighbors

5. Social Support Networks
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