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RESUMO ANALITICO

Apesar da existéncia de legislacdo e de apoios que salvaguardam a integracao e a
empregabilidade das pessoas com incapacidade intelectual, estas pessoas ainda se deparam
diariamente com barreiras a este Direito que é de todos. Apesar dos esforcos das entidades
publicas e dos centros de formacao profissional, dos centros de recursos local e das empresas
no cumprimento da legislacdao e na adaptacao dos espacos de trabalho e de formacao -
procurando assim, facilitar estes processos de integracao -, estes esforcos nao tém sido os
suficientes para que as pessoas com incapacidade intelectual tenham acesso ao mercado de

trabalho como os restantes participantes ativos da sociedade.

Visto isto, e tendo em conta a escassez de dados que nos permite situar, em Portugal,
relativamente a empregabilidade de pessoas com incapacidade, procuramos saber quais sao as
barreiras e os facilitadores a integracao profissional das pessoas com incapacidade intelectual.
Este estudo tem como objetivo perceber quais as barreiras, por um lado, e quais os facilitadores
e boas praticas, por outro, de acordo com os profissionais de formacao profissional e das
empresas (com e sem experiéncia em empregar pessoas com incapacidade intelectual); e que
mudancas e ajustes para o futuro sao ainda necessarios, na perspetiva dos profissionais da

formacao profissional e das empresas.

Através de entrevistas semiestruturadas, foi possivel perceber quais as perspetivas de dois
centros de formacao profissional, de um centro de recursos local, de quatro empresas com
experiéncia na integracao profissional de pessoas com incapacidade intelectual e de trés

empresas sem experiéncia, sobre as trés questoes de investigacao, ja referidas.

Palavras-chave: Incapacidade Intelectual; Centros de Formacao Profissional; Centro de

Recursos Local; Empresas.



ABSTRACT

Although there is legislation and support that safeguards the integration and employability of
people with intellectual disabilities, these people still face daily barriers to this right that belongs
to everyone. Despite the efforts of public entities and professional training centers, local
resource centers and even companies, in complying with legislation and adapting workspaces
and training to different specificities - to facilitate these processes integration -, these efforts
have not been enough for people with intellectual disabilities to gain access to the job market like

the remaining active participants in society.

Thus, and taking into account the scarcity of data that allows us to understand, in Portugal, the
employability of people with disabilities, we seek to identify barriers and facilitators to the
professional integration of people with intellectual disabilities. This study aims to understand
what are the barriers according to professional training professionals and companies (with and
without experience in employing people with intellectual disabilities); what are the facilitators
and good practices according to professional training professionals and companies (with and
without experience in employing people with intellectual disabilities); What changes and
adjustments for the future are still necessary to implement from the perspective of professional

training professionals and companies?.

Through semi-structured interviews, it was possible to understand the perspectives of two
professional training centers, a local resource center, four companies with experience in the
professional integration of people with intellectual disabilities and three companies with no

experience, about the three research questions mentioned above.

Keywords: Intellectual Disability; Professional Training Centers; Local Resource Center;

Companies.
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INTRODUCAO

0 emprego tem um grande impacto na vida quotidiana de qualquer pessoa, sendo um direito que
interfere e se reflete na sua vida pessoal e social. Segundo Maslow (1954, citado por Hopper,
2020), 0 emprego pode ser considerado uma necessidade basica para a sobrevivéncia, pois uma
das razoes pela qual uma pessoa procura ter um emprego € para garantir a primeira necessidade

basica expressa na base da piramide, a fisioldgica.

A atividade laboral pode desempenhar um papel central na vida das pessoas com alguma
incapacidade intelectual e, por isso, estao a ser desenvolvidas e implementadas medidas que
apoiam a empregabilidades destas pessoas em empresas. Quando se fala em empregabilidade
toca-se num assunto que afeta a sociedade e as organizacoes, que exige dos trabalhadores um
perfil profissional capaz de se adaptar aquilo que vai sendo exigido (Aradjo & Dourado, 2022).
Segundo Gazier (s/d., cit. in Almeida, 2007) a empregabilidade é definida como a capacidade que
um individuo dispde para obter um emprego que o satisfaca tendo em conta a interacao entre as
suas caracteristicas pessoais e a oferta laboral. McQuais e Lindsay (2005, cit. in Almeida, 2007)
propée um abordagem da empregabilidade individual que se divide em trés dimensoes
interrelacionadas: fatores individuais, que incluem habilidades escolares, qualificacoes
profissionais e um conjunto de competéncias sociais, comportamentais, de resolucao de
problemas e de adaptabilidade a diferentes situacdes; circunstancias sociais, que estao
relacionadas com as familias, a cultura de trabalho, e 0 acesso aos recursos de mobilidade fisica,
permitindo o acesso ao consumo, a informacao e ao status social; por fim, a terceira dimensao é
referente aos fatores externos, que estao associados com as dinamicas do mercado de trabalho,
as formas contratuais e de recrutamento de cada empresa e as condi¢oes de trabalho.
Atualmente, a sociedade e, em particular, as empresas, procuram um perfil adaptavel esperando
que os trabalhadores consigam desenvolver as competéncias necessdrias para responder a
competitividade do mercado de trabalho, tornando assim, mais dificil o acesso das pessoas com
deficiéncia e/ou incapacidade ao mesmo. As politicas relativas a formacao profissional
orientadas para o desenvolvimento de determinadas competéncias, sejam elas especificas ou
transversais as empresas, sao uma estratégia que permite o reforco e a manutencao da

empregabilidade. Estas politicas, que abrangem centros de formacao profissional e centros de



recursos, apostam no apoio a formacao profissional, com vdrios tipos de formacao e
qualificacao, no apoio a colocacao das pessoas nas empresas e no apoio a pos-colocagao, ou
seja, quando as pessoas que estavam em estagio profissional, passam a contrato na empresa.
Estas estratégias irao permitir que os trabalhadores se adaptem mais facilmente as mudancas

impostas (Aratjo & Dourado, 2022).

Como foi mencionado anteriormente, o acesso ao emprego das pessoas com incapacidade ou
deficiéncia nao é dotado das mesmas facilidades que as pessoas sem qualquer tipo de
incapacidade ou deficiéncia, devido a especificidades e necessidades a que o meio profissional
nem sempre consegue dar resposta. Visto isto, e tendo em conta a revisao da literatura
realizada, é possivel encontrar mais literatura abrangendo o campo de deficiéncia. Por este

motivo, decidimos estudar a integracao profissional nas pessoas com incapacidade intelectual.

Quando falamos de deficiéncia ou incapacidade nao nos referimos ao mesmo conceito. Quando
nos referimos a deficiéncia, esta é algo que é inerente ao corpo, a condicao fisica ou intelectual
da pessoa em questao, por exemplo o facto de uma pessoa ter uma sindrome ou um problema
no ambito da mobilidade. Quer o meio esteja favoravel ou nao, a deficiéncia continua com a
pessoa. No entanto, o que distingue deficiéncia de incapacidade é o resultado da relacao que
esta tem entre a deficiéncia e as barreiras ou facilitadores que estao presentes no meio que nos
rodeiam. Ou seja, quando nos deparamos com uma pessoa que necessita de uma cadeira de
rodas para se movimentar ou de pistas visuais para conseguir realizar as suas tarefas, a
deficiéncia seja fisica ou intelectual esta I3, porém a incapacidade de conseguir se mobilizar para
dentro de um edificio ou de terminar a sua tarefa com sucesso, vai depender dos suportes
presentes no meio onde estas pessoas estao inseridas. Desde hd duas décadas, com a evolucao
do conhecimento e a desconstrucao dos conceitos, foi possivel perceber que a deficiéncia nem
sempre influencia a forma como as pessoas se vao conseguir integrar e participar no meio
envolvente, mas sim, os suportes e facilitadores, assim como as barreiras presentes no meio
ambiente. Com o avanco do conhecimento, surgiu o Modelo Social, que rejeita a incapacidade
como uma caracteristica intrinseca a pessoa, e o Modelo Biopsicossocial que propoe a avaliagao
das necessidades de suporte, tendo em conta os fatores ambientais e as varidveis do individuo

(Sanches-Ferreira et al., 2012).



Ao longo do capitulo do enquadramento tedrico havera momentos em que iremos encontrar a
palavra “deficiéncia” entre aspas, uma vez que foi realizada uma consulta de outros artigos, de
legislacao presente no pais e até mesmo de estudos que utilizam apenas esta designacao. Esta
designacao pode ser tamhém encontrada no capitulo que apresenta o estudo empirico, nas
tabelas dos participantes, ao longo da apresentacao dos resultados, uma vez que foi
mencionada pelos entrevistados e, para efeitos de veracidade do estudo, decidiu-se nao alterar.
Na discussao, também, se poderd encontrar este termo, mais uma vez, devido a utilizacao do

mesmo na literatura utilizada.

Este trabalho esta organizado em duas partes. A primeira é composta pelo capitulo do
enquadramento tedrico, que se subdivide em trés temas, comecando por abordar o direito ao
emprego de pessoas com incapacidade intelectual, sequindo para a situacao das pessoas com
incapacidade intelectual face ao emprego no pais e na Uniao Europeia, e por fim os facilitadores e
barreiras ao emprego de pessoas com incapacidade intelectual. Estudos apresentados neste
subcapitulo, demonstram que existem varias barreiras a empregabilidade de pessoas com
deficiéncia e incapacidade, assim como facilitadores. Visto isto, na sequnda parte, apresentamos
o estudo empirico realizado, comecando por apresentar o método utilizado. Desta forma,
decidiu-se realizar entrevistas semiestruturadas a 4 empresas que empregam pessoas com
incapacidade intelectual, assim como a 3 empresas que nao detém qualquer tipo de experiéncia
no que respeita a contratacao. Além disto, alargou-se as entrevistas também para 2 Centros de
Formacao Profissional e a1 Centro de Recursos Local. Vistoisto, e tendo em conta a tematica da
investigacao, surgiram 3 objetivos aos quais se procurou dar resposta. Como primeiro objetivo
temos, quais as barreiras de acordo com os profissionais de formacdo profissional e das
empresas (com e sem experiéncia em empregar pessoas com incapacidade intelectual). O
segundo pretende saber quais os facilitadores e boas praticas de acordo com os profissionais de
formacdo profissional e das empresas (com e sem experiéncia em empregar pessoas com
incapacidade intelectual). E por fim, quais as mudancas e os ajustes para o futuro que ainda sao
necessarios implementar, na perspetiva dos profissionais da formacao profissional e das

empresas?



CAPITULO | - ENQUADRAMENTO TEORICO

No enquadramento tedrico deste trabalho comecaremos por discutir o direito ao emprego de
pessoas com incapacidade intelectual, onde iremos abordar as diferentes leis e decretos-leis
que abrangem e protegem estas pessoas. Desta forma, iremos também trazer para a discussao,
as leis que se referem as empresas, assim como aos Centros de Formacao Profissional e
Centros de Recursos Local. Depois de compreender as orientaces legais, procuraremos
comparar a situacao de Portugal em relagdo aos demais paises da Unidao Europeia (EU),
procurando dados relativos a situacao das pessoas com incapacidade intelectual face a
empregabilidade. Este tema, como referido anteriormente, focou-se na comparacao de dados de
Pinto et al. (2022) e do Servico de Estatistica da Unido Europeia (Eurostat), para perceber, qual a
posicao de Portugal, perante os restantes paises da UE. Por fim, no dltimo tema, foi realizado
uma analise a sete estudos empiricos, onde foram elencadas as barreiras e facilitadores que

mais se evidenciam na empregabilidade de pessoas com incapacidade.

1.1. O direito ao emprego de pessoas com incapacidade intelectual

O ato de encontrar um emprego, de se sentir realizado e de contribuir de forma ativa para a
sociedade é algo essencial para que as pessoas se sintam uteis e valorizadas, ajudando a
combater a pobreza, a precariedade e as desigualdades sociais. Independentemente de a pessoa
possuir alguma incapacidade, ela deve ter as mesmas oportunidades que as demais, mesmo
necessitando de algum tipo de suporte ou ajuste na execucao das suas obrigacoes laborais

(Sundar et al., 2018).

Segundo a Lei n.2 38/2004, de 18 de agosto, artigo 2.2: «considera-se uma pessoa com
deficiéncia aquela que por motivos de perda ou anomalia, congénita ou adquirida, de funcdes ou
de estruturas do corpo, incluindo as funcdes psicoldgicas, apresente dificuldades especificas
suscetiveis de, em conjugacao com os fatores do meio, lhe limitar ou dificultar a atividade e a
participacao em condicdes de igualdade com as demais pessoas» (p. 5232). Visto isto, 0 mesmo
Decreto-Lei esta descrito aquilo que se espera que o Estado realize. Por exemplo, no artigo 26.2,
referente ao direito ao emprego, trabalho e formacao, diz que compete ao Estado «adotar

medidas especificas necessarias para assegurar o direito ao acesso ao emprego, ao trabalho, a
4



orientacao, formacao, habilitacao e reabilitacao profissional e adequacao das condicdes de
trabalho da pessoa com deficiéncia». Tendo em conta o mencionado anteriormente, é possivel
perceber que o Estado é também responsdvel por criar politicas e medidas apropriadas para
promover o emprego de pessoas com “deficiéncia” no setor privado e no publico e deve
assegurar que sao realizadas as adaptacoes necessdrias no local de trabalho. Além disto, deve
promover o recurso ao autoemprego, ao teletrabalho e ao trabalho a tempo parcial. Neste
mesmo decreto-lei, no artigo 28.2 sao ainda mencionadas as Quotas de Emprego, que iremos

aprofundar mais a frente coma Lein, 2 4/2019.

A Constituicdo da Repdblica Portuguesa (2005), no artigo 13.2 sobre o principio da igualdade,
refere que «todos os cidadaos tém a mesma dignidade social e sao iguais perante a lei». Os
cidadaos nao devem ser, em circunstancia alguma, privilegiados ou privados de qualquer direito
ou isentos de qualquer dever, independentemente do «sexo, raca, lingua, religiao, conviccaes,
instrucao, situacao econdémica, condicao social ou orientacao sexual».». Deste modo, e tendo em
conta o principio da igualdade mencionado anteriormente, podemos ainda sublinhar o artigo 58.2
da Constituicao da Reptiblica Portuguesa (2005), referente ao direito ao trabalho. Este artigo diz
que todos os cidadaos tém direito ao trabalho, cabendo ao Estado promover aimplementacao de
politicas de emprego e de igualdade de oportunidade na escolha da profissao ou género de
trabalho, sendo que este ndao deve ser limitado em funcao das variantes mencionadas
anteriormente no artigo 13.2. No que se refere aos cidadaos com “deficiéncia” o artigo 71.2 diz que
os cidadaos com algum tipo de “deficiéncia” fisica ou mental usufruem de forma plena dos
direitos e estao sujeitos aos deveres consignados na Constituicao e na Lei n.2 7/2009, como
iremos mencionar a seguir. Apesar de as pessoas com incapacidade estarem abrangidas pela
Constituicao da Republica Portuguesa, estas sao mencionadas na Constituicao de uma forma
pouco aprofundada. De forma complementar, a Lei n.2 46/2006 tem como principal objetivo
prevenir e proibir a discriminacao em razao da “deficiéncia” e da existéncia de risco agravado de
saude, seja ela direta ou indireta, face a esta pessoa. Esta lei penaliza a pratica de atos que
violem qualquer direito fundamental da pessoa, como os direitos sociais, econdmicos, culturais e

pessoais.

Em 2006 foi adotada a Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia que

reconhece, no artigo 27.2, que as pessoas com “deficiéncia” tém o direito de trabalhar. Esse
5



documento estabelece condicoes de igualdade, como por exemplo, igualdade na remuneracao,
direito a oportunidade de encontrar um trabalho digno e justo, além de proibir a discriminagao
com bhase na “deficiéncia’, desde a fase de recrutamento até a contratacao, na progressao da

carreira e nas condicoes de salde e seguranca no trabalho.

Além disto, a Lein.2 7/2009 sobre o Cédigo do Trabalho, refere no artigo 85.2 que o Estado deve
apoiar as acoes dos empregadores na contratacao de pessoas com “deficiéncia” e da adaptacao
profissional das mesmas, com a exce¢do daqueles em que se encontram incapacitados para o
exercicio ou o comprimento dos mesmos. Além disto, segundo o artigo 86.2 da Lei do Cddigo do
Trabalho, devem ser implementadas medidas de protecao especificas para os trabalhadores
com ‘“deficiéncia” e devem ser proporcionados incentivos aos empregadores por
proporcionarem estas medidas, criarem oportunidades e por realizarem as adaptacoes

necessarias nos locais de trabalho.

No Decreto-Lei n.2 290/2009 é referido que, em caso de contratacao de trabalhadores que
necessitem da adaptacdao do espaco de trabalho e/ou produtos de apoio, as entidades
empregadoras devem recorrer ao Instituto de Emprego e Formacao Profissional (IEFP), que
deve fornecer as indicacoes necessdrias e prestar o apoio técnico para a acomodacao da
pessoa. Este apoio do IEFP vem facilitar a implementacao das acomodacdes que os
empregadores devem realizar quando contratam pessoas com “deficiéncia”, para que, desta
forma, estes empregados possam exercer o seu papel na empresa e progredir. Além do apoio do
IEFP, o Decreto-Lei n.2 290/2009 requla, ainda, a concessao de apoio técnico e financeiro para
o desenvolvimento das politicas de emprego e de apoio a qualificacao das pessoas com
“deficiéncia” e incapacidades e a concessao de apoio técnico e financeiro aos centros de
reabilitacao profissional de gestao participada, as entidades de reabilitacao, bem como a
credenciacao de centros de recursos do IEFP e a criacao de um férum para a integracao
profissional. Este decreto menciona que a formacao e a insercao de publico desfavorecidos e de
pessoas com “deficiéncias” e incapacidades no mercado de trabalho é uma «questao crucial na
medida em que o trabalho e o emprego produtivo revestem de uma importancia para as
pessoas, para a familia e para a sociedade.» (p.5). Este decreto refere ainda, a necessidade da

inovacao e da sistematizacao para a criacdao de um sistema de formacao profissional



especializado e com medidas de apoio e de compensacao aos empregadores, ou ao modelo de

emprego protegido.

Desta forma, de acordo com o Decreto-Lei n.2 290/2009, surge o Programa de Emprego e
Apoio a Qualificacao das Pessoas com Deficiéncia e Incapacidades definindo, ainda, o regime de
concessao de apoio técnico e financeiro para o desenvolvimento das politicas de emprego e
apoio a qualificacao destas pessoas. Sendo assim, as medidas passam pelo apoio a qualificacao,
apoio a integracao, manutencao e reintegracao no mercado de trabalho e o emprego apoiado.
Em conformidade com o artigo 6.2, 0 apoio a qualificacao das pessoas com “deficiéncia” ou

incapacidade é realizado através de acoes de formacao inicial e continua.

Formacao Inicial e Continua

As Formacoes Profissionais Inicias e Continuas tém como objetivo dotar as pessoas com os
conhecimentos e competéncias necessarias para a obtencao de uma qualificacao que lhes
permita a entrada para o mercado laboral, a manutencao do emprego e a progressao
profissional. O artigo 7.2, expresso no Decreto-Lei n.2 290/2009, menciona que a formagao
profissional deve integrar uma componente de reabilitacao funcional e de atualizacao de
competéncia, com o objetivo de desenvolver a autonomia pessoal, as atitudes profissionais, a
comunicacao, a autoimagem e a autoestima, bem como a aquisicao ou manutencdo das
aprendizagens necessarias para a participacao plena das pessoas com deficiéncia e
incapacidade. Os estdgios de insercao, sequndo o Decreto-Lei n.2 290/2009 regem-se pelas
mesmas medidas dos estdgios de emprego que estao previstas na legislacao, mas com as
adaptacoes necessdrias. Destes estagios, podem beneficiar as pessoas com deficiéncia e
incapacidade, que estao desempregadas e/ou a procura do primeiro emprego, que estdo
inscritas nos centros de emprego ou em centros de emprego e formacao profissional. Além
destes centros de formacao profissional onde o principal objetivo é a aquisicao de uma formacao
e certificacao que permita a possivel entrada para o mercado de trabalho, existem tambhém os

Centros de Recursos para a Qualificacao e Emprego.

Centros de Recursos para a Qualificacao e Emprego



Os Centros de Recursos para a Qualificacao e Emprego, além da formacao e da certificacao, tém
como objetivo a completa integracao no mercado laboral. Segundo o artigo 85.2, presente no
Decreto-Lei n.2 290/2009, consideram-se Centros de Recursos as entidades que sao
credenciadas pelo |IEFP enquanto estruturas de suporte e de apoio aos centros de emprego e de
intervencao especializadas no dominio da reabilitacao profissional. As intervencdes técnicas
desenvolvidas pelos Centros de Recursos, de forma a apoiar os centros de emprego, passam
pela Informacao, Avaliacdo e Orientacdo para a Qualificacao e Emprego (IAOQE), pelo apoio a
colocacao e acompanhamento pds-colocacao. Além disto, intervém ainda na adaptacgao dos
postos de trabalho, eliminando, assim, barreiras que possam surgir ao longo desta integracao,
apostando no emprego apoiado e no apoio as empresas e outras entidades empregadoras no
dominio da empregabilidade de pessoas com deficiéncia e incapacidade. Por fim, intervém na
avaliacao da capacidade de trabalho de pessoas com deficiéncia e incapacidade. Contudo, este
processo nao é linear. Esta intervencao vai variando de caso para caso, tendo sempre a

intervencao centrada na pessoa como principal objetivo.

A Lein. 2 4/2019 estabelece o Sistema de Quotas de Emprego para Pessoas com Deficiéncia,
com um grau de Incapacidade igual ou superior a 60%. O artigo 1.2 refere que esta lei visa a
contratacao de pessoas com “deficiéncia” por entidades empregadoras do setor privado e
publico. Para que este Sistema possa ser aplicado, estas pessoas necessitam de uma
certificacao da “deficiéncia” e a determinacao do grau de incapacidade para que seja possivel
emitir o habitualmente, chamado Atestado de Incapacidade Multiusos. As quotas de emprego
variam de empresa para empresa, consoante a sua dimensao e de acordo com o estatuto de
empresa publica ou privada. Neste sentido, ao contrario do que aconteceu no setor publico, no
setor privado foi dado um periodo de transicao de 4 a 5 anos (dependendo do nimero de
trabalhadores na empresa) para o cumprimento das percentagens apresentadas na lei e para
dotar o trabalho desenvolvido na empresa de estratégias e de adaptagdes necessarias para a
empregabilidade de pessoas com “deficiéncia”. A 1 de fevereiro de 2023, terminou este periodo
de transicao para o setor privado, entrando assim a obrigatoriedade de cumprir com o sistema

de quotas, salvo as excecoes de empresas que justifiquem, junto das entidades responsaveis,

' Esta Lei utiliza os dois conceitos, deficiéncia e incapacidade.



que nao é possivel adaptar o trabalho desenvolvido. O artigo 7.2 refere que o processo de

recrutamento e selecao dos candidatos deve ser adequado.

Esta organizacao dos sistemas de apoio refor¢a a ideia de que «ter um trabalho e ser um
contribuinte ativo para o desenvolvimento e hem-estar das comunidades, sao fatores que
aumentam nao sO a participacao das proprias pessoas com “deficiéncia”, mas também o seu
reconhecimento social, dignificando-as como cidadas ativas e relevantes nos seus circulos
comunitdrios» (FORMEM, 2022). Sequndo Morin e colaboradores (2007, citado por Matos &
Duarte, 2022) existem trés dimensdes sobre o sentido do trabalho, sendo elas: dimensao
individual que esta relacionada com a satisfacao pessoal, independéncia, crescimento e
aprendizagem e identidade; dimensao organizacional, que implica na importancia que a pessoa
tem para a empresa e dos relacionamentos proporcionados pelo trabalho; e por fim, a dimensao
social, que diz respeito a insercao social e a contribuicao positiva para a sociedade através do
trabalho. Desta forma, ser contratado e integrar uma equipa é ser aceite numa comunidade
diferente, é expandir a rede de apoios, é conhecer novas pessoas e contribuir de forma ativa para

a sociedade. E acima de tudo participar e pertencer.

1.2. Situacao das pessoas com incapacidade intelectual face ao emprego no pais e na

Unido Europeia

Concluimos o ponto anterior reafirmando que ter um trabalho contribui ativamente para o
desenvolvimento pessoal, social e profissional, permite uma participacao mais ativa, e permite o
reconhecimento social de todas as pessoas, principalmente se falamos de pessoas com algum
tipo de “deficiéncia” ou incapacidade. Este reconhecimento torna-as em pessoas ativas e
relevantes para as suas redes. Assim, é também é imprescindivel relembrar a importancia do
trabalho desenvolvido pelos Centros de Recursos para a Qualificacao e Emprego e os Centros de
Formacao Profissional, que focam as suas intervencdes na valorizacao das potencialidades e

das competéncias destas pessoas (FORMEM, 2022).

Com recurso ao Relatério Pessoas com Deficiéncia em Portugal: Indicadores de Direitos
Humanos 2021 de Pinto et al. (2022) e ao Servico de Estatistica da Unido Europeia (Eurostat)

para a recolha de dados mais atualizados, foi possivel analisar a situacao de Portugal
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relativamente aos restantes paises da Unido Europeia (UE), no que diz respeito a

empregabilidade de pessoas com “deficiéncia”.

No que concerne a diferenca da taxa de emprego em Portugal entre pessoas com e sem
“deficiéncia”, em 2021 havia 16.2% mais desemprego na populacao com “deficiéncia” do que na
populacao sem “deficiéncia’, de acordo com os dados disponibilizados pela Eurostat (2022). Se
olharmos para tras, esta disparidade entre a populagao com e sem “deficiéncia” tem vindo a
diminuir desde 2019. Em relacao a média da diferenca dos paises da UE, em 2020 era de 24.5%,
passando em 2021 para 22.1%, mostrando também, uma evolucao. No entanto, Portugal tem

mantido a diferenca da sua taxa de emprego inferior a média da UE (Eurostat, 2022).

A Eurostat (2022) define incapacidade e caracteriza as pessoas nao de acordo com uma
“deficiéncia”, mas com uma incapacidade especifica, independentemente da “deficiéncia” (visual,
auditiva, motora ou comunicativa). Assim, a Eurostat estd a comparar pessoas sem
incapacidade para a realizacao das atividades basicas mencionadas anteriormente, com
pessoas que tem alguma ou muitas dificuldades nestas atividades, por isso, estes dados acabam
por incluir idosos, pessoas com varios tipos de incapacidade e “deficiéncia”. Tendo em conta este
critério, a Eurostat nao apresenta os critérios especificos que levou a definicao e distincao da

incapacidade moderada e da incapacidade grave.

No que toca aos dados apresentados por Pinto (et al., 2022), relativos a diferenca na taxa de
emprego entre pessoas sem “deficiéncia” e com “deficiéncia” grave, em 2019, Portugal
apresentava uma diferenca de 37.2%, tendo reduzido em 2020 para 28.8%. No entanto, em
2021 voltou a aumentar para 29.9%. Ja a média da UE em 2020 situava-se nos 44.1%, tendo em
2021 reduzido para 42.8%. Em 2020, Portugal apresentava o valor mais baixo relativamente a
diferenca na taxa de emprego entre pessoas sem “deficiéncia” e de pessoas com “deficiéncia”
grave, dentre todos os paises da UE. No entanto, segundo valores apresentados pela Eurostat
(2022), em 2021 paises como a Dinamarca (20.9%), Austria (26.5%) e o Luxemburgo (29.5%),
conseguiram diminuir a sua diferenca no que refere ao ano anterior e ultrapassar Portugal. Em
contraste a estes valores, temos a Irlanda com 66.6%, Bélgica e Paises Baixos com 57.75% e a

Poldnia com 54.7%.



Quanto aos dados referentes por Pinto et al. (2022) sobre a disparidade na taxa de emprego
entre as pessoas com “deficiéncia” moderada e as pessoas sem “deficiéncia” em Portugal, em
2020 eram de 15.3%, passando em 2021 para 12.4%. Neste caso, a média da EU situava-se nos
17.4% em 2020, tendo reduzido em 2021 para 0s 16.2%. Relativamente aos dados apresentados
na Eurostat (2022), os paises que apresentam a menor discrepancia de valores no que diz
respeito a taxa de emprego, entre as pessoas com incapacidade moderada e pessoas sem

incapacidade, em 2021, sdo a Dinamarca (5.2%), a Austria (8.4%) e a Italia (8.8%).

Recorrendo agora aos dados do IEFP, presentes no Relatério Pessoas com Deficiéncia em
Portugal: Indicadores de Direitos Humanos 2021, no caso de pessoas com “deficiéncia” o
desemprego em 2020 aumentou face a 2019, e em 2021, o desemprego de pessoas com
“deficiéncia” inscritas no IEFP como desempregadas continuava a aumentar. Estes dados
presentes no relatério sugerem que as pessoas com “deficiéncia” tém mais dificuldade no

acesso ao mercado de trabalho (Pinto et al., 2022).

No que toca as diferencas das taxas de emprego por género, em 2020 existia uma diferenca
maior entre os homens com e sem “deficiéncia”, do que nas mulheres com e sem “deficiéncia”
(Pinto et al,, 2022). Esta tendéncia manteve-se em 2021, com a diferenca entre os homens de
16.3% e entre as mulheres de 15.6% (Eurostat, 2022). No relatdrio, € mencionado, ainda, que
mesmo na “deficiéncia” as questoes de género estao presentes, e que entre 2011 e 2021, foi
evidente uma maior dificuldade nas mulheres com “deficiéncia’, do que nos homens com
“deficiéncia” em entrar para o mercado de trabalho. No final de 2021 houve uma diminuicao na
taxa do desemprego dos homens com “deficiéncia” inscritos. No entanto, nas mulheres com
“deficiéncia” o desemprego continuou a aumentar, ficando assim a diferenca entre homens e
mulheres com “deficiéncia” de apenas 3.1%. 0 aumento do nimero de mulheres registadas como
desempregadas tambhém se poderd traduzir numa maior procura pelos servicos prestados. No
entanto, nao devemos deixar de destacar que mesmo na “deficiéncia”, em comparagao com os
homens, o sexo feminino se encontra em desvantagem (Pinto et al, 2022). Segundo a
Plataforma Portuguesa para os Direitos das Mulheres (2018), as mulheres com “deficiéncia”
«enfrentam uma dupla forma de discriminacao em funcao do género e da deficiéncia», e reforca

ainda que as leis, os programas e as politicas, raramente tém em conta esta dupla discriminacao
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que as mulheres com “deficiéncia” enfrentam diariamente. Em oposicao a este fendmeno, a

populacao geral contrariou este sucedido.

Apds os dados apresentados, consideramos ainda importante apresentar os ndmeros das
pessoas com algum tipo de “deficiéncia” ou incapacidade apoiadas pelos Centros de Recursos
para a Qualificacdao e Emprego (CRQE) e pelos Centros de Formacao Profissional. A FORMEM
recolheu dados junto de 17 entidades, através da Bateria de Indicadores de Resultados. A
amostra juntou dados de 760 pessoas apoiadas, das quais 520 frequentavam programas de
formacao profissional e 240 eram apoiadas pelos CRQE (FORMEM, 2022). Relativamente aos
dados da CRQE, 54% das pessoas em pds-colocagcao mantiveram ou renovaram os contratos de
trabalho. No que concerne as pessoas em situacao de estagio cuja situacao evoluiu para
contrato de trabalho, temos 59% dos participantes. 90% das pessoas apoiadas estao satisfeitas
com o seu trabalho, e 51% tem trabalho na drea que realizou a formacao (FORMEM, 2022). No
que diz respeito a formacao profissional, os dados apresentados dizem que: 86% das pessoas
afirmam estar a realizar a formacdo na sua primeira opcao; 83% das pessoas consideram que as
realizacoes destas formacoes as ajudam a realizar os seus sonhos, objetivos, aspiracoes e a
atingir as suas expectativas; por fim, 82% dos sujeitos que puderam optar, afirmam ter
escolhido as entidades de formacao por estas terem o curso que estavam a procura ou que
tinham interesse (FORMEM, 2022). Ainda assim, ha uma menor taxa de emprego entre a
populacao com “deficiéncia” e incapacidade, quando esta é comparada com a populacao geral,
segundo os dados e evidéncias recolhidos pela FORMEM (2022) sobre a inclusao

socioprofissional de pessoas com “deficiéncia” e incapacidade.

1.3. Facilitadores e barreiras ao emprego de pessoas com incapacidade

intelectual

Apesar de toda a legislacao existente relativamente a empregabilidade de pessoas com
incapacidade e a diversidade dos locais de trabalho, ainda é visivel que estas pessoas nao tem o
Mesmo acesso ao emprego que os seus colegas sem incapacidade (Bonaccio et al., 2019). Esta
falta de acessibilidade deve-se, muitas vezes, a barreiras que sao criadas e que perduram no
local de trabalho, como por exemplo as visdes pessimistas dos empregadores face as
habilidades e competéncias que as pessoas com “deficiéncia” tém para desempenhar o cargo.
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No entanto, existem também facilitadores e acomodagdes no acesso ao emprego, as interacoes
e a integracao das pessoas com “deficiéncia” nas equipas de trabalho (Hernandez et al.,, 2008).
Neste ponto do nosso trabalho, ird ser apresentada uma andlise de sete estudos que nos irao
mostrar quais as barreiras e facilitadores mais predominantes na empregabilidade de pessoas
com “deficiéncia”. Inicialmente, iremos fazer uma breve apresentacao dos diferentes estudos,
descrevendo os métodos utilizados, assim como, os objetivos desses estudos, sequindo com
uma analise das barreiras e facilitadores identificados nos mesmos. A recolha destes artigos nao
seguiu uma metodologia padronizada, porém, como procedimento procurou-se que estes nao
fossem inferiores ao ano de 2018, que abordassem o tema das barreiras e dos facilitadores ou

boas praticas na empregabilidade de pessoas com algum tipo de incapacidade.

Chandola e Roxel (2021) realizaram um estudo no Reino Unido (UK) sobre o papel das
acomodacoes no espaco de trabalho para explicar as lacunas existentes na empregabilidade de
pessoas com “deficiéncia”. Nesse trabalho analisaram os dados de uma pesquisa longitudinal de
grande escala sobre a “deficiéncia” na Gra-Bretanha. Aplicaram o The Life Opportunities Survey
a 2.307 trabalhadores com “deficiéncia” e a 4.308 trabalhadores sem “deficiéncia” que foram
acompanhados durante um ano. Além deste instrumento, utilizaram a Classificacao
Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Satde (CIF) para encontrar as acomodacdes
que melhor se adequariam a cada funcionario. A principal inovacao deste estudo foi a aplicacao
da CIF para examinar se as acomodacoes no local de trabalho permitiam que os trabalhadores,
principalmente aqueles com “deficiéncia”, permanecem economicamente ativos e a previsao do

inicio das acomodacoes no trabalho.

Sundar et al. (2018) realizaram uma pesquisa nos Estados Unidos da América (USA) com o
objetivo de examinar as formas através das quais as pessoas com “deficiéncia” procuram
encontrar trabalho ou trabalhar identificando, assim, as estratégias utilizadas para estas
conseguirem ultrapassar as barreiras da empregabilidade. Através do questionario 2015 Kessler
Foundation Nacional Employment and Disability Survey (2015 KFNEDS), obtiveram respostas
de 3.013 adultos com “deficiéncia” em idade ativa. As pessoas que responderam ao questionario
foram questionadas sobre a “deficiéncia”, status de empreqo, atividades de procura de emprego

e experiéncias no local de trabalho.
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Davies et al. (2022), no Reino Unido (UK), aplicaram, a 220 participantes adultos com autismo, o
Diverse Minds Survey que é um questionario que retine informacoes qualitativas e quantitativas
sobre a neurodiversidade e as experiéncias individuais de cada participante em relacao ao
emprego. Os autores, com este estudo, procuraram identificar barreiras e facilitadores
existentes relativamente as acomodacdes no trabalho, bem como reunir as visdes e as
experiéncias de adultos com autismo sobre os ajustes nos locais de trabalho e as barreiras que

eles enfrentam para solicitar e receber os suportes solicitados.

Jetha et al. (2018) realizaram um estudo sobre a transicao para o emprego de jovens adultos
canadianos com “deficiéncia”. Foi conduzido um questiondrio online a 155 jovens adultos com
idade média de 25.8 anos, sobre as acomodacoes no trabalho e as necessidades de beneficios

durante a transicdo da escola para o trabalho.

McKinney e Swartz (2019) desenvolveram um estudo sobre as Barreiras de Integracao no
Emprego, focando-se assim, nas experiéncias de pessoas com “deficiéncia”. Os dados desta
pesquisa foram obtidos através de entrevista semiestruturadas a 72 pessoas com diferentes
incapacidades na Africa do Sul. O principal objetivo deste estudo foi examinar as experiéncias
das pessoas com incapacidade relativamente a candidatura para os empregos e aos anuncios,
as entrevistas, 0 anonimato e a revelacao da incapacidade no local de trabalho, assim como, os

testes médicos e psicoldgicos.

Khayatzadeh-Mahani et al. (2020) realizaram um estudo onde o principal objetivo foi identificar,
explorar e priorizar sistematicamente as barreiras ao emprego para pessoas com “deficiéncia”
ao nivel do desenvolvimento, possiveis solu¢des para as barreiras e critérios para avaliar futuras
iniciativas. O estudo, qualitativo, foi realizado em duas fases. Foi realizado um evento para
recolher os dados do estudo, onde os participantes foram identificados como pessoas que
estavam diretas ou indiretamente relacionadas com o tema. Por isso, a amostra, de 31
participantes, é intencional e de conveniéncia. Foi utilizada tamhém a Nominal Group Technique
que envolveu apenas 5 pessoas com “deficiéncia” ao nivel do desenvolvimento para identificar,
explorar e classificar as barreiras ao emprego e a Técnica Delphi modificada para recolher e

analisar os dados, sendo que, foi iniciada durante o evento e concluida online para estabelecer



consenso sobre possiveis solucdes politicas para superar as barreiras identificadas, bem como

para desenvolver critérios eficazes para avaliacao das politicas identificadas.

Neto (2020) realizou um estudo onde o principal objetivo foi explorar as perspetivas dos
empregadores sobre fatores obstaculizadores e facilitadores na contratacao e manutencao do
trabalho de individuos com incapacidade. A autora deste estudo optou por uma abordagem
mista, sendo esta constituida por 30 inquéritos a empresas nao empregadoras de pessoas com

incapacidade e um estudo de caso a 5 empresas que empregam pessoas com incapacidade.

Apds a analises destes estudos empiricos foi possivel identificar pontos em comum, como
algumas barreiras na empregabilidade de pessoas com “deficiéncia” e facilitadores que

permitem tornar os locais de trabalho mais inclusivos.

Barreiras Identificadas

Segundo os estudos de Davies et al. (2022), de McKinney e Swartz (2019) e de Jetha et al.
(2018), uma das barreiras presentes é a desinformacdo por parte dos empregadores e o
desconhecimento das adaptacoes/acomodacoes e da correspondéncia correta das mesmas
as diferentes necessidades de cada pessoa. Além disso, estes estudos ainda mencionam o
disclosure da “deficiéncia’, ou seja, a revelacao da mesma, para que desta forma os
funciondrios tenham acesso aos apoios que necessitam. No entanto, se o local de trabalho for
inclusivo e acessivel a todos, esta revelacao nao precisa de acontecer. Além disso, nestes
estudos, ainda se menciona o medo de divulgar a condicao da pessoa, por receio de sofrer
discriminacdo e estigmatizacdo e receio de desvalorizacao do trabalho das pessoas com

“deficiéncia”.

Jetha et al. (2018) e Neto (2020) destacam como barreira os custos das acomodacoes e a
personalizacao dos suportes. Porém, e como foi mencionado anteriormente, conforme a
incapacidade e a necessidade de adequar as adaptacdes/acomodacdes, os custos das mesmas
vao variando e aumentando consoante as vezes que tentarem implementar e aplicar estas
acomodacoes. Por isso, a informacao e a compreensao das necessidades de cada pessoa sao

essenciais. McKinney e Swartz (2019), Jetha et al. (2018a) e Sundar et al. (2018) identificaram a
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desvalorizacao do trabalho perante as pessoas com “deficiéncia” ou incapacidade, pois os
empregadores assumem que as pessoas nao serao capazes de realizar as tarefas propostas
para o trabalho. Esta desvalorizacao leva a desmotivacao e frustracao dos empregados que
acaba por afetar a sua produtividade. Outro tipo de desvalorizacao do trabalho, identificado no
estudo realizado por Sundar et al. (2018) assim como por Jetha et al. (2018) é o facto de terem
um salario inferior aos restantes empregados apesar de realizarem trabalhos semelhantes, e
de Ihes serem negadas as promoc¢oes mesmo quando estas pessoas as merecem. Além disto,
Neto (2020) destaca ainda como barreira o nivel de experiéncia destas pessoas no mercado de
trabalho, uma vez que, nao lhes sao dadas as oportunidades necessdrias para que consigam

aumentar a sua experiéncia na area escolhida.

Outra barreira identificada por Sundar et al. (2018), McKinney e Swartz (2019) e Khayatzadeh-
Mahani et al. (2020) é a inacessibilidade dos espacos, dos meios de transporte/deslocacao
para o trabalho e dos meios de divulgacdao de empregos. Khayatzadeh-Mahani et al. (2020)
mencionam ainda que o empregador cria uma competicao entre candidatos ao emprego com
incapacidade, pois apesar das suas limitacoes, existem pessoas que sao mais faceis de treinar e
deintegrar no local de trabalho. Desta forma, muitas das vezes, as candidaturas de emprego sao
inacessiveis para algumas pessoas com incapacidades e mais acessiveis para outras pessoas.
Khayatzadeh-Mahani et al. (2020), McKinney e Swartz (2019) e Neto (2020) destacam as
atitudes negativas e a falta de informacao perante a incapacidade (principalmente as que sao
visiveis), a falta de empatia e o estigma presente desde os momentos de entrevista e na
contratacdo. O estudo de McKinney e Swartz (2019) destaca ainda a associacdao da
“deficiéncia” a doenca, ou seja, muitos empregadores associam a “deficiéncia” ao baixo
rendimento e ao mau desempenho, assim como ao absentismo excessivo. Neto (2020) refere
também uma barreira identificada pelas empresas que nao empregam pessoas com
incapacidade, a produtividade. Esta crenca leva os empregadores a serem céticos no que toca a
contratar alguém com algum tipo de incapacidade. Além disto, outra barreira associada e que
acontece na fase das entrevistas, é a realizacao de perguntas improprias as pessoas sobre a
“deficiéncia” e nao sobre o trabalho para o qual estao a ser entrevistadas. Isto deve-se, sequndo
Khayatzadeh-Mahani et al. (2020), a um entendimento e percecdes equivocadas do

empregador sobre aincapacidade e as suas potenciais limitacoes.
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Khayatzadeh-Mahani et al. (2020) e Sundar et al. (2018) destacam como barreira o acesso
tardio ao “conceito de trabalho” e ao treino vocacional. Ou seja, destacam que a escola nao
prepara com a antecedéncia necessaria as pessoas com algum tipo de “deficiéncia” para o que é

realmente necessario para compreenderem e ingressarem no mercado de trabalho.

Facilitadores Identificados:

No que diz respeito aos facilitadores, Davies et al. (2022), Chandola e Rouxel (2021), McKinney e
Swartz (2019) e Sundar et al. (2018) destacam os ajustes que se podem realizar nos locais de
entrevista e de trabalho, como por exemplo, tornar os espacos acessiveis para todos, fornecer
as acomodacoes razodveis, alterar o software, modificar as estratégias para a realizacao das
tarefas de trabalho, flexibilidade horaria e optar por tornar os espacos de trabalho e comuns

mais silenciosos.

Informar e emancipar os empregados e os empregadores com mais conhecimento sobre a
incapacidade, tornando-se assim mais compreensivos e empaticos é também um facilitador,
segundo Davies et al. (2022) e Khayatzadeh-Mahani et al (2020). Além disto, é necessario
empoderar todos os funcionarios para solicitarem os ajustes necessarios, e nao apenas as
pessoas com incapacidade, sendo que, deste modo, é possivel tamhém evitar o disclosure,
evitando outras barreiras que possam surgir (Davies et al, 2022). Segundo Chandola e Rouxel
(2021), a implementacdao de acomodacdes no trabalho permite que os trabalhadores,
principalmente aqueles com “deficiéncia’, permanecam economicamente ativos durante mais
tempo, pois aumenta, também, as oportunidades de conseguirem realizar o seu trabalho de
forma plena. Desta forma, sequndo Davies et al. (2022) e Sundar et al. (2018), ao sequirmos
estes principios estamos a promover uma cultura de inclusao na empresa, onde a entreajuda
entre colegas de trabalho é fundamental. Jetha et al. (2018) e Neto (2020) destacam ainda que
os locais de trabalho desempenham um trabalho fundamental no que diz respeito a promocao da
participacao das pessoas na empresa e no mercado laboral, defendendo assim, os valores de

inclusao e amissao da empresa, a responsabilidade social e aigualdade de oportunidades.



McKinney e Swartz (2019), no que diz respeito ao momento de selecao da pessoa para a vaga de
emprego, sugerem que a equipa deve garantir o foco apenas nos requisitos inerentes ao cargo

e garantir que os critérios de selecao nao discriminem a pessoas com incapacidade.

Khayatzadeh-Mahani et al. (2020) destacam como facilitadora, a promocao de uma melhor
educacao e prepara¢ao na escola, para aquisicao das aptidoes necessarias para a vida pds-
escolar e para a empregabilidade. Deste modo, as oportunidades de emprego também
aumentam e segundo Neto (2020) um dos facilitadores identificados sao as competéncias dos

individuos.

Neto (2020) destaca ainda como um dos facilitadores e motivacoes para a empregabilidade de
pessoas com incapacidade o cumprimento da lei e os apoios financeiros que beneficiam as

empresas, mas também todos os colaboradores.

Por fim, com a conclusao do enquadramento tedrico onde foram abordados temas como o
direito ao emprego de pessoas com incapacidade intelectual, a empregabilidade destas pessoas
face ao pais e a Uniao Europeia e apds uma revisao de literatura sobre as barreiras e o0s
facilitadores que estas pessoas encontram diariamente nesta busca por uma vida pessoas,
social e profissionalmente mais ativa, avancamos para aquilo que é o estudo empirico. Este
estudo, como sera possivel ler posteriormente, tem como principal objetivo identificar fatores
que contribuem como barreiras e facilitadores para a integracao de pessoas com incapacidade
intelectual no mercado de trabalho. Com isto, foram realizadas 10 entrevistas a entidades como:
centros de formacao profissional, centros de recursos local e a empresas com e sem experiéncia
relativamente a empregabilidade de pessoas com incapacidade intelectual. Desta forma, foi

possivel analisar o ponto de vista de todas as entidades envolvidas.
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CAPITULO Il - ESTUDO EMPIRICO

2.1. Objetivo de Estudo

O presente estudo tem como objetivo identificar fatores que se constituam como facilitadores e
boas praticas no acesso ao emprego de pessoas com incapacidade intelectual, listando,
também, algumas das barreiras presentes, tentando perceber quais as estratégias e os ajustes
necessarios para que estes obstaculos possam ser ultrapassados. Por isso, sao trés as questoes
de investigacao que procuramos responder: (i) quais as barreiras de acordo com os profissionais
de formacao profissional e das empresas (com e sem experiéncia em empregar pessoas com
incapacidade intelectual); (i) quais os facilitadores e boas préticas de acordo com os
profissionais de formacao profissional e das empresas (com e sem experiéncia em empregar
pessoas com incapacidade intelectual); (iii) quais as mudancas e os ajustes para o futuro que
ainda sao necessarios implementar na perspetiva dos profissionais da formacao profissional e

das empresas.

2.2. Método

Desenho de Estudo
Esta investigacao é um estudo qualitativo que tem como objetivo explorar as barreiras e os
facilitadores e as boas praticas na integracao profissional de pessoas com incapacidade
intelectual, do ponto de vista das empresas empregadoras, das empresas que nao empregam e
dos centros de formacao profissional. Logo, este estudo estd assente, predominantemente,
numa perspetiva exploratdria, pois tem como objetivo proceder ao reconhecimento de uma dada
realidade pouco aprofundada, através da realizacao de entrevistas as entidades mencionadas
anteriormente (Sousa & Batista, 2011). Visto isto, e tendo em conta que o investigador procura
desenvolver conceitos de forma a chegar a compreensao das barreiras e dos facilitadores ou
boas praticas, o método utilizado para a analise dos dados obtidos através das entrevistas sera

a analise de contetdo.

Participantes
O grupo de participantes neste estudo é constituido por representantes de 4 empresas que

empregam pessoas com incapacidade intelectual (Tabela 2), 3 empresas que ndao empregam
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(Tabela 3), por 2 centros de formacao profissional e por 1 centro de recursos local (Tabela 1), que
intervém junto de pessoas com incapacidade intelectual. Foram obtidas informac6es sobre cada
uma das instituicoes através das entrevistas realizadas a cada uma das entidades. No que diz
respeito as empresas que empregam, duas destas empresas estao localizadas no distrito do
Porto, porém, as outras duas entrevistas foram realizadas a distancia, uma vez que as sedes
destas empresas se localizam em Lishoa. Relativamente as empresas que nao empregam, estas
estao também localizadas no distrito do Porto, mais propriamente no concelho de Valongo. Os
centros de formacao profissional contactados situam-se no mesmo distrito assim como e o
centro de recursos local. A proximidade regional, por uma questao de conveniéncia teve
influéncia na escolha destas empresas e dos centros de formacao profissional e do centro de

recursos local.
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Tabela 1- Centros de Formacao Profissional e Centro de Recursos Local

Organizacao

Percursos

Cursos

Publico-alvo

CFP1

Percurso C - 2900h, certificacao
profissional
Percurso B - 3600h, dupla
certificacdo (9%no e certificacao
profissional)

Ajudante de jardinagem e manutencdao de
instalacoes

Ajudante de lavandaria e limpeza

Ajudante de teceldo/tecedeira

“Deficiéncia” /incapacidade intelectual
Doenca mental

CFP2 Percurso C - 2900h, certificacao | Hotelaria e restauracao; “Deficiéncia” fisica
profissional Servico de apoio a criancas e jovens; “Deficiéncia” /incapacidade intelectual
Percurso B - 3600h, dupla | Trabalho social de orientacao; Doenca mental
certificacdo (9%no e certificacdo | Carpinteiro de limpos e estofador;
profissional) Floricultura e jardinagem;
Producao agricola e animal.
CRL/CFP3 Percurso C - 2900h, certificacao | Operador informatico; “Deficiéncia” fisica

profissional
Percurso B - 3600h, dupla
certificacdo (9%no e certificacdo
profissional)

Carpinteiro de limpos;
Assistente familiar e de apoio a comunidade;
Costureira e modista;

“Deficiéncia” /incapacidade intelectual
Doenca mental
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Tabela 2 - Empresas que Empregam

Empresa Areas de trabalho Localizacao
E1 Retalho Centro

E2 Retalho Centro

E3 Associacao sem fins lucrativos Norte

E 42 Construcao de infraestruturas Norte

Tabela 3- Empresas que Nao Empregam

Empresa Areas de trabalho Localizacao
EN5 Construcao de infraestruturas Norte

ENG6 Construcao de materiais e equipamentos de cozinha Norte

EN7 Empresa de engenharia e servicos Norte

2 0 entrevistado E4 e EN5 é a mesma empresa, porém antes e depois da contratacdo de uma pessoa com incapacidade intelectual. O espaco temporal que separa estas

entrevistas é de 5 meses.
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Instrumentos / Recolha de Dados
Para a concretizacao deste estudo sobre a empregabilidade de pessoas com incapacidade
intelectual, as barreiras e os facilitadores e boas praticas, recorremos a centros de formacao
profissional e a empresas que jd detém experiéncia na contratacao de pessoas com
incapacidade intelectual e a empresas que nunca contrataram pessoas com incapacidade
intelectual. Apds este critério de selecao das entidades a entrevistar, construiu-se um guiao de
entrevista com um conjunto de perguntas e topicos necessarios a abordar numa entrevista que
se optou por ser semiestruturada, onde as questdes abertas sao predominantes. Este tipo de
entrevista permite ao entrevistado a liberdade para transmitir outras informaco6es que considera
importante para o estudo, justificando e exprimindo a sua opiniao, sem fugir do tema inicial da
entrevista (Sousa & Batista, 2011). Visto isto, as grandes temdticas abordadas nas entrevistas
realizadas passaram por inicialmente perceber que tipo de trabalho é desenvolvido na empresa,
saber e compreender quais as dificuldades/barreiras sentidas por todas as empresas
empregadoras e nao empregadoras, assim como dos centros de formacao e centro de recurso.
Em sequida, as entrevistas abordaram os facilitadores que encontram no meio ambiente de
todas estas entidades envolvidas, assim como nas pessoas. E por fim, os ajustes e/ou
mudancas para o futuro que ainda serao necessarias implementar para que a participacao
destas pessoas com incapacidade intelectual seja ainda mais plena. Os temas do guiao das
entrevistas foram surgindo a medida que foi realizada a revisao literdria no capitulo anterior,
procurando, sempre, evidenciar aquilo que ja estava comprovado, mas com o objetivo de
encontrar novos facilitadores e boas préticas, dificuldades/barreiras e ajustes que podem estar

presentes nas diferentes empresas e Centros de Formacao e Centros de Recursos.

Andlise de Dados
A andlise dos dados foi realizada através da analise dos conteudos recolhidos das entrevistas
semiestruturadas realizadas as entidades mencionadas anteriormente. Ou seja, o principal
objetivo desta anadlise foi relacionar os dados obtidos das entrevistas, de modo a explorar o
objetivo deste estudo. Nesta fase da andlise dos dados, comecamos por rever todo o material
recolhido e organizar os dados, estabelecendo assim, um plano de trabalho. Apds esta
organizacao, surgiu a codificacao das informacoes, criando assim, categorias de analise que
foram afinadas a medida que se avancava com a andlise dos dados, podendo assim colocar as

informacdes semelhantes agrupadas de acordo com os critérios definidos previamente para a
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categorizacao. Porém, para isto acontecer, colocamos em constante comparacao as
informacdes semelhantes e identificamos as diferencas essenciais para a andlise e

interpretacao dos dados (Bardin, 2016).

Uma vez que foi aplicada uma entrevista semiestruturada a cada pessoa entrevistada e é uma
investigacao qualitativa, € possivel dizer que a técnica de analises de dados é indutiva,
interpretativa e descritiva, ou seja, a partir desta recolha de dados, sera possivel chegar a
conclusao e ao desenvolvimento de uma compreensao dos fenémenos estudados (Sousa &
Batista, 2011). Uma vez que se trata de entrevistas semiestruturadas, como referido
anteriormente, algumas das questdes foram estruturadas previamente com o objetivo de
aprofundar o interesse e as partilhas das entidades entrevistadas. Estas questoes foram
estruturadas de forma que os entrevistados se sentissem a vontade para partilhar, fazendo
assim, com que emergissem novos temas, questoes e opinioes para se discutir e trazer para
este estudo. Com isto, esperdvamos que a atitude e as partilhas dos centros de formacao
profissional e continua, dos centros de recurso, assim como, das empresas que empregam e nao

empregam, fossem genuinas e espontaneas ao longo da entrevista.

Procedimentos e Consideracées Eticas
Para a recolha de dados através da entrevista, foi enviada inicialmente, por e-mail, uma breve
apresentacao do estudo para as empresas e para os centros de formacao profissional, assim
como para os centros de recursos. Apds algum tempo de espera desde o primeiro contacto, foi
realizado novamente um contacto através dos e-mails para as entidades das quais nao
obtivemos resposta, procedendo a sequir de um contacto via telefone, de forma a relembrar o
contacto e com o objetivo de explicar o estudo e de os convidar a participar. Este processo
iniciou-se no més de fevereiro e terminou no més de junho de 2023. A todos os entrevistados foi
pedido e obtido o consentimento informado para a participacao no estudo, garantindo o
anonimato na recolha e no tratamento dos dados. A realizacao das entrevistas foi realizada
presencialmente, com a excecao de duas (E1 e E2), que devido a barreira geogréfica, foram

realizadas via online.
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2.3. Resultados e Discussao

Os guides das entrevistas foram construidos tendo em conta trés grandes temas: barreiras/
dificuldades, facilitadores e boas prdticas e mudancas ou ajustes para o futuro. Com este estudo
pretendeu-se explorar as perspetivas dos centros de formacao e centros de recursos locais,
assim como das empresas que detém ou nao experiéncia no emprego de pessoas com
incapacidade intelectual. Desta analise procurou-se explorar as barreiras, os facilitadores e as
boas préticas presentes no meio ambiente e os ajustes e mudancas para o futuro que ainda sao

necessarios desenvolver/implementar.

Comisto, e de forma a compilar os resultados e a discussao num s6 capitulo, este estara dividido
em trés grandes tdpicos, alinhados com os objetivos do estudo. Ira partir das barreiras, de acordo
com os profissionais de formacao profissional e das empresas (com e sem experiéncia na
empregabilidade de pessoas com incapacidade intelectual), passando assim para os
facilitadores e boas prdticas, de acordo os profissionais da formacao profissional e das
empresas (com e sem experiéncia em empregar pessoas com incapacidade intelectual), e por
fim, o dltimo tdpico debruca-se os ajustes e mudancas para o futuro que ainda sao necessarios
implementar na perspetiva dos profissionais da formacao profissional e das empresas. A andlise
de conteddo das entrevistas produziu (Tabela 4), no tema das barreiras/dificuldades, 5
categorias e 10 subcategorias. No tema dos facilitadores e boas praticas surgiram 5 categorias
que deram origem a 10 subcategorias. Por fim, no tema das mudancas para o futuro temos
apenas uma grande categoria que compila todas as opinides de sugestoes deixadas pelos

entrevistados.
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Tema Categoria Subcategoria Unidades de significado
E EN CFP e
CRL/CFP
Barreiras Meio Ambiente Circundante Infraestruturas e espagos comuns inacessiveis NA 2? NA
Tipo de trabalho T 33 T
Redes de apoio Papel das familias; 5 NA 9’
Papel das escolas; N.A N.A 9’
Barreiras individuais Instabilidade emocional 1 N.A 73
Experiéncia. T N.A N.A
Inflexibilidades dos Processos 3 NA NA
Insegurancas, estigmas e a produtividade | Desconhecimento; 3° N.A 1
Estigma e baixas expectativas; N.A N.A 2°
Imprevisibilidade das relagdes entre funcionarios; N.A 1 32
Imprevisibilidade relacionada com a contratacdo de pessoas | 22 T T
com incapacidade intelectual;
Baixa Produtividade. T NA 1
Facilitadores e Boas | Adaptacdes razodveis/standard Avaliacao constante; 63 T 2’
Praticas Acoes de sensibilizacao; 52 N.A 2'
Adaptacoes subjetivas ou centradas na | Rotina, treino e regras; 6* NA 93
pessoa Adaptacao aos postos de trabalho; 42 32 NA
Formacao e percursos centrados na pessoa; N.A NA 53
Formacao profissional conforme a oferta e na necessidade do | NA NA 4
territdrio envolvente;
Interesses e potencialidades das pessoas; 6° NA 73
Tutoria e mentoria; 53 NA 22
Colaboracao/relacdes interpessoais 6* 33 NA
Vantagens/beneficios que existem para a 3 NA 2'
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empresa na contratacao de pessoas com
incapacidade intelectual

Contactos/parecerias entre instituicdo e | Apoio das instituicoes e a criacdo e manutencao da articulacao | 73 1 7
empresas/escolas e IEFP entre empresa ou entidades autarquicas (local de estagio),
IEFP e entidade formadora;
Desmistificacao do pensamento das empresas. N.A N.A 3?
Ajustes ou mudancas | Sugestoes 43 1 3

para o futuro

Tabela 4 — Categorias e Subcategorias das Barreiras e Facilitadores e Boas Praticas

3 Legenda da Tabela 4 - Quantidade de entrevistados que pontuaram as unidades de significado:

1-1entrevistado

2 - 2 entrevistados
3 -3 entrevistados
4 — 4 entrevistados
N.A — Nao Aplicavel
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Barreiras na perspetiva dos profissionais da formacao profissional e das empresas

Neste tema, como mencionado anteriormente, iremos encontrar cinco categorias: Meio
ambiente circundante, Redes de apoio, Barreiras individuais, Falta de Apoio e Insegurancas/

Estigmas/ Produtividade.

A categoria Meio Ambiente Circundante diz respeito a falta de ajustes e de acessibilidades ao
nivel do meio onde as pessoas e a possivel empresa estao inseridas levando, assim, ao
surgimento de uma barreira a inclusao destas pessoas no local de trabalho. Com isto, é possivel
encontra duas subcategorias, as Infraestruturas e espacos comuns inacessiveis e o Tipo de
trabalho. Os entrevistados que mencionaram a subcategoria referente as Infraestruturas e
espacos comuns inacessiveis foram EN6 e EN7, sao empresas que nao tem experiéncia na
contratacdo de pessoas com algum tipo de incapacidade, por isso, especificam que 0s recursos
fisicos nao estao preparados para acolher estas pessoas. "Em termos de recursos fisicos, por
exemplo, elevador nao temos, grande parte do nosso edificio é constituido por escadas. Neste
sentido, iria dificultar aqui a mobilidade da pessoa dentro das instalacdes” (EN7). Revelaram que
estas barreiras impossibilitariam a contratacao de pessoas, devido ao facto de o meio
profissional nao estar equipado e preparado para acolher pessoas com incapacidade intelectual,
ou qualquer outro tipo de incapacidade, prejudica e influencia a permanéncia, a participacao e a
inclusao desta pessoa no local de trabalho. A acessibilidade diz respeito a promocao de
oportunidade entre as pessoas, o que implica o exercicio da cidadania em condicoes equitativas
de modo a tornar universais as possibilidades de acesso (Spomberg, 2019). A falta de suportes,
neste caso fisicos, para permitir a deslocacao ou a adequacao do espaco as especificidades das
pessoas € algo que ainda esta presente. Segundo o Decreto-Lei n.2163/2006, de 8 de agosto, a
promocao da acessibilidade consiste num elemento fundamental na qualidade de vida das
pessoas, sendo um meio indispensavel para o exercicio dos direitos que sao concedidos a
qualquer membro de uma sociedade. Destaca, ainda, que contribui para um reforco dos lacos
sociais e para uma participacao civica de todos aqueles que a integram. Como € visivel através
os trechos dos entrevistados, denota-se a falta de conhecimento sobre a diferenca entre

deficiéncia e incapacidade, associando apenas esta barreira a deficiéncia fisica.
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Passando para a subcategoria Tipo de Trabalho, os entrevistados E2, EN5, EN6, EN7 e CFP1
referiram que os tipos de trabalho desempenhados nas diferentes empresas e postos de
trabalho podem influenciar na oferta o no match da pessoa com a oferta. Das empresas que
foram entrevistadas, o tipo de trabalho que é desenvolvido passa pelo retalho, construcao de
infraestruturas, construcao de materiais e equipamentos de cozinha e por uma empresa de
engenharia e servicos. Um trecho ilustrativo: “(...) 90%, e se calhar 90 estou a ser simpatica, das
nossas funcoes sao fisicas. Portanto s6 aqui torna-se mais dificil conseguir fazer um match
entre a pessoa com a incapacidade com aquilo que é o job profile standard (..) (E2). O que foi
mencionado pelos entrevistados é que muito do trabalho desenvolvido nas empresas passa por
funcoes fisicas, que exigem uma certa robusteza fisica. Um estudo de Santos (2014) refere que
existe uma grande dificuldade de adaptacao ao ritmo de trabalho e a experiéncia laboral das

pessoas com “deficiéncia”.

Referente a categoria Redes de Apoio, surgiram duas subcategorias que estao relacionadas
com o Papel das Familias e o Papel das Escolas no processo de transicao para a vida pds-
escolar, pois, por vezes estas revelam-se uma barreira ao desenvolvimento e integracao destas

pessoas no meio que as envolve.

No que diz respeito ao papel das familias, apenas os entrevistados E3 e CRL/CFP3 sugerem
que nem sempre as familias estao preparadas/ informadas, nem estaveis a nivel emocional,
social e financeiro, para realizar um bom acompanhamento dos familiares com incapacidade
intelectual, o que acaba por criar dependéncia, baixos niveis de autodeterminacao, baixas
expectativas e infantilizacdo destas pessoas. Alguns trechos das entrevistas: “(..) as familias
nem sempre tém 0s apoios necessarios e a estrutura familiar e até mesmo a formacao para lidar
com as dificuldades que existem em ter uma pessoa com incapacidade na familia” (E3); “(..) é em
casa que comeca este trabalho. Os pais tém de tomar rédeas da educacao dos filhos, nao falo da
educacdo académica, mas tudo o que vém antes e depois disso” (CRL/CFP3); “(.) a
independéncia, autonomia e autodeterminacao € pouca. Eles nao tém direito a escolhas. Quem
escolhe os cursos sao os pais, eles chegam aqui nao sabem andar de transportes publicos, tratar
de si.” (CRL/CFP3). Os resultados mostraram que um dos entrevistados mencionou, pela
experiéncia que ja foi adquirindo, que algumas das familias nao estao preparadas e informadas

de forma a dar o apoio necessdrio ao familiar com incapacidade. Além disto, o facto de revelarem
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caréncias ao nivel financeiro, social e emocional, faz com que este apoio seja mais precario.
Porém, um estudo realizado por Pereira-Silva et al. (2018) destaca que a maior parte dos
formandos vé a familia como um dos apoios a nivel emocional, de incentivo e de ajuda neste

processo de inclusao no trabalho, mostrando uma disparidade com a opiniao dos entrevistados.

No que refere ao papel das escolas, esta subcategoria surgiu ao longo da entrevista realizada ao
centro de recursos local e centro de formacao profissional. Uma vez que este tem um contacto
mais direto com as escolas, pois muitos dos formandos quando terminam a escolaridade
obrigatéria e as familias, procuram outros espacos para continuarem a desenvolver a sua
formacao. Porém, como o entrevistado menciona, nem sempre quem chega ao centro vem
preparado para a realidade que encontram, porque em contexto escolar era tudo muito diferente
e facilitado. Alguns trechos da entrevista ao CRL/CFP3: “(..) os pais vém com uma perce¢ao
muito diferente para aqui, por causa das escolas (..). As escolas deviam de prepard-los para esta
transicao, para depois dos 18 anos. Se fazem orientacdo com os “normais” (..) até fazem
orientacao com a psicdloga para verem que curso vao tirar, porque é que com estes jovens nao o
fazem?”; “Os PIT (Plano Individual de Transicdo) estao a ser desenvolvidos ca. Por um lado, é
bom, por outro sinto que os estao a empurrar para aqui porque nao tém resposta para eles (..)";
“Ap0s a transicao para a vida adulta, esquecem-se destas pessoas. Alids, acabam a escolaridade

e as escolas nao querem mais saber se estes jovens vao para casa ou para outro sitio qualquer”.

Foi referido que as escolas tém um papel fundamental para a evolugao e desenvolvimento de
todos os alunos e por isso, espera-se que estas 0s preparem para a transicao para a vida adulta.
Porém, na pratica por falta de recursos humanos ou materiais e também de conhecimento e
experiéncia, existe aqui uma falha naquilo que deve ser realizado perante estes alunos com
incapacidade intelectual. Khayatzadeh-Mahani et al. (2020) e Sundar et al. (2018) referem nos
seus estudos que a escola nao prepara com a antecedéncia necessadria os alunos com algum tipo
de incapacidade para a vida pds-escolar e para a realidade do mercado de trabalho. Ideias (2019)
aponta as baixas qualificacbes académicas como um obstaculo para que a pessoa com
incapacidade consiga conquistar e manter o seu lugar na empresa, num meio que se esta a
tornar cada vez mais competitivo. No entanto, um dos principios do Decreto-Lei n.2 55/2018, é
garantir que todos os alunos adquiram os conhecimentos e desenvolvam as capacidade e

atitudes que contribuem para alcancar as competéncias dos alunos a Saida da Escolaridade
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Obrigatdria. Menciona ainda que, a escola tem autonomia para conferir aos alunos do ensino
secunddrio a possibilidade de adotar um percurso formativo diferenciado, permitindo a permuta
e a substituicdo de disciplinas. Além disto, o Decreto-Lei n.2 54/2018 destaca as acomodacdes
curriculares possiveis a adaptar a cada aluno. Visto isto, e para a implementacao das medidas de
suporte a aprendizagem e a inclusao podem também ser agregados outros recursos humanos
ou da comunidade. Dai aimportancia de criar uma relacao com outras entidades, nomeadamente
formadoras, como os Centros de Recursos Local e os Centros de formacao profissional para a

realizacao de um Plano de Individual de Transicao.

Passando para a categoria sequinte Barreiras individuais, onde as subcategorias se referem a
instabilidade emocional e a experiéncia, proposta como uma barreira intrinseca a pessoa com
incapacidade intelectual. As unidades de significado, nesta categoria, demonstram que esta
Instabilidade Emocional pode ser uma barreira para o sucesso de formacao e da integracao no
mercado de trabalho, sendo que, tamhém interfere com o autoconceito que estas pessoas tém
de si proprias. Varios entrevistados referiram esta subcategoria como uma barreiras,
principalmente os centros de formacao e o centro de recursos entrevistados (E3, CFP1, CFP2 e
CRL/CFP3), uma vez que sao estes centros que lidam e que facultam ferramentas para estas
pessoas conseguirem lidar com a instabilidade emocional, a frustracao, insegurancas,
desmotivacao, autoconceito, entre outros. “(..) as vezes falta algumas competéncias pessoais e
sociais e ndo basta treinar estas pessoas naquilo, no saber fazer, porque depois ha outras coisas,
que se nao forem treinadas naturalmente, depois chegam as empresas e boqueiam, desistem,
ficam frustradas e chateadas.” (CFP2); (..) para o formando que estd comigo levar um nao, nao é
facil para ele aceitar e consequir depois lidar com a negacao. (..) Sao jovens que, toda a vida,
tiveram a autoestima muito baixa, e o autoconceito e a autodeterminacao.” (CRL/CFP3). A
instabilidade emocional é muitas das vezes identificada como um aspeto que caracteriza as
pessoas que sSao mais propensas a vivenciar emocoes negativas. Estas muitas vezes
apresentam momentos de ansiedade, de raiva, depressao, constrangimento, de impulsividade e
vulnerabilidade (McCrae & Costa, 1989). Por isso, esta instabilidade emocional, acarreta muitas
das vezes barreiras para a vida pessoal, social e profissional da pessoa em questao. A esta
barreira podemos, também, relacionar outra que sera abordada posteriormente, a

Imprevisibilidade das Relacoes entre Funciondrios.
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Por fim, a dltima subcategoria que surgiu com as analises das entrevistas é referente a
Experiéncia, ou a falta da mesma por parte das pessoas empregadas com algum tipo de
incapacidade intelectual, que causa um obstaculo a contratacao. Esta falta de experiéncia,
referida pelo E1, deve-se a falta de contacto com o que é a realidade do contexto e o mercado de
trabalho: “Deparamos com pessoas que nunca, nunca tiveram contacto com nenhuma realidade
profissional (..) sé conhecem a instituicao”. Figueiredo (2021) retira das suas conclusdes que
existe um desajuste nas habilitacdes e formacao face as necessidades do mercado. Além disto,

Neto (2020) defende que a baixa experiéncia destas pessoas se deve a falta de oportunidades.

A categoria Inflexibilidade dos Processos relata que esta inflexibilidade dificulta os processos
de estagio e de empregabilidade de pessoas com algum tipo de incapacidade intelectual. Esta
categoria apenas surgiu durante uma entrevista a empresa E3, que relata a dificuldade em
conseguir avancar com o processo de contratacao de pessoas com incapacidade intelectual
devido a inflexibilidade da burocracia existente, que faz com que este processo seja longo e
trabalhoso, quando deveria ser agilizado para que estas pessoas tenham mais oportunidades e
as empresas tenham, efetivamente, acesso aos apoios. Alguns trechos desta entrevista
referente a categoria mencionada: “(..) o IEFP tem |a uma série de incentivos, mas depois a

nou

burocracia é muito complicada.”; “Os incentivos tamhém nao sao tantos assim, vocé tem uma

reducao da seguranca social e por ai fora, mas tem na mesma que pagar um saldrio, ou seja, se a
pessoa nao desenvolver um trabalho que se tem alguma rentabilidade, ndao esta a ser
proveitoso”. Esta empresa viu processos de contratacao de pessoas com incapacidade
demorarem imenso tempo, por conta desta problematica, algo que também foi referido no
estudo de Lopes (2014). Um dos fatores mais evidenciados foi a melhoria nas politicas de
empregabilidade e comisto, chegou-se a conclusao de que devia haver uma efetiva contratacao
e menos burocracia, revelando que um dos pontos fracos mais referidos é o0 excesso da mesma
(Lopes, 2014). Neto (2020) relata, nas suas conclusdes, que uma das principais motivacdes a
contratacao sao os apoios financeiros. Além disto, como estratégia para reduzir as barreiras na

contratacdo, relata a disponibilizacdo de produtos de apoio dos sistemas de suporte

necessarios.

Passando agora para a ultima categoria que estd relacionada com as Insegurancas, Estigmas e

a Produtividade, temos cinco subcategorias.
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Os entrevistados E1, E2, CRL/CFP3 revelaram nas suas entrevistas que o Desconhecimento e
também a Desinformacao por parte dos empregadores e dos colaboradores da empresa podem
influenciar na contratacao de pessoas com algum tipo de incapacidade. Os entrevistados E1e E2,
sao empresas de retalho que ja tém vdrios anos de experiéncia na contratacao de pessoas com
incapacidade intelectual e que ja desenvolvem projetos neste ambito. No entanto, mencionaram
que no inicio também foi atribulado devido ao desconhecimento e a desinformacao, que o que é
importante é combater estes medos e receios do desconhecido. “A dificuldade esta diretamente
associada ao desconhecimento. Nés humanos, temos medo de tudo aquilo que nao nos é
familiar. O que nos é conhecido, estamos mais confortaveis e antecipamos reacoes (..)" (E1); (..) a
“deficiéncia” fisica e mais facil de trabalhar que a incapacidade cognitiva, mas nem sempre é
verdade. Depende do tipo de incapacidade, do tipo de funcao, do tipo de empresa e depende do
tipo de acompanhamento. “(E2); Figueiredo (2021), retirou das suas conclusdes que as pessoas
com algum tipo de incapacidade tém maior dificuldade em conseguir um emprego
comparativamente a restante populacao. Este autor identificou o receio por parte das empresas
e o desconhecimento do que podera implicar relativamente as adaptagdes necessarias e a falta
de informacdao das empresas sobre os beneficios para a contratacao. Como referido
anteriormente, autores como Davies et al. (2022), McKinney e Swartz (2019) e Jetha et al. (2018)
também apontam o desconhecimento das adaptacoes e sobre a incapacidade, assim como a
desinformacdo, como uma barreira ainda presente, quando se fala em contratar pessoas com

algum tipo de incapacidade intelectual.

Outra subcategoria que surgiu em duas entrevistas, uma num centro de formacao profissional e
outra no centro de recursos local (CFP1 e CRL/CFP3), foi o Estigma e as Baixas Expectativas
por parte das empresas no primeiro contacto com os técnicos dos centros de formacao ou de
recursos local e com os formandos, pois interfere com a inclusao de pessoas com incapacidade
intelectual. Os centros de recursos e de formagao que mencionaram esta barreira ja tiveram
respostas negativas de empresas assim que viram o formando, mesmo depois de ja terem dado
o0 parecer positivo relativamente ao interesse de incluir uma pessoa com incapacidade na sua
equipa, mesmo que fosse apenas para um estdgio profissional. Alguns trechos de exemplo: (...
agora a colega que é técnica de Acompanhamento a Formacao (TAF), acho que ndo leva o
formando, vai sozinha ao primeiro contacto com a empresa. Antes levava o formando e era logo

um obstdculo.” (CRL/CFP3); “(.) se nao houvessem medidas, dificilmente as empresas
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contratariam porque nao conhecem a pessoa, porque ha o estigma, a pessoa tem “deficiéncia”
nao consegue dar o rendimento que da uma pessoa que nao tem “deficiéncia”.” (CRL/CFP3);
Estes revelaram nas entrevistas que ainda sentem o estigma e as baixas expectativas
relativamente a pessoa que estao a apresentar, que acaba por ser desconstruido com o tempo e
a convivéncia. Porém, este é o primeiro impacto. Estas atitudes mais negativas foram
mencionadas também por Khayatzadeh-Mahani et al. (2020), McKinney e Swartz (2019) e Neto
(2020), onde a falta de empatia e a estigmatizacao estdo presentes muitas das vezes, desde o

primeiro contacto.

A Imprevisibilidade das relacées entre funcionarios também foi destacada pelos
entrevistados (EN6, CFP1 e CRL/CFP3). Estes destacam que as relagdes interpessoais podem
influenciar o estado emocional das pessoas com incapacidade intelectual. O entrevistado CFP1
referiu que “O relacionamento interpessoal é dos fatores que criam aqui mais dificuldades,
porque nao sao previsiveis.” (CFP1); “Jovens com “deficiéncia” sao muito influencidveis. Nds
temos de estar muito atentos, principalmente em contexto real de trabalho, porque as vezes ha
situacdes de aproveitamento dainocéncia de alguns destes jovens.” (CRL/CFP3). A esta barreira

podemos ainda associar a instabilidade emocional, como foi mencionado anteriormente.

Entrevistados como a E1, E3, EN6 e CRL/CFP3, mencionaram a imprevisibilidade relacionada
com a contratacao de pessoas com incapacidade intelectual. Esta subcategoria evidenciada
pelos entrevistados, principalmente por quem jd tem experiéncia nesta drea (E1, E3 e
CRL/CFP3) demonstra que muitas das vezes esta contratacdo é imprevisivel, porque depende
muito de como é que a pessoa com incapacidade se esta a sentir a nivel fisico e tambhém
emocional, e se estd efetivamente com vontade de desempenhar as suas funcoes, e por isso,
torna-se um obstdculo para a empresa. “Para a empresa é tudo um hocado utdpico, exatamente
porque depois nés nao consequimos prever o que € que a pessoa nos vai conseguir dar.” (EN6);
“No inicio dizem-nos muitas vezes que sim, que é tudo maravilhoso, mas quando o fim se
comeca a aproximar e deixam de usufruir dos apoios dados pelo IEFP a conversa é outra.”
(CRL/CFP3). Esta barreira estd relacionada com a instabilidade emocional, mas também com o
desconhecimento e a desinformacao. Porém, também estd relacionada com aquilo que a pessoa
consegue fazer e pode contribuir para a empresa, o que nos remete para a ultima barreira a

produtividade.
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Por fim, na subcategoria referente a Baixa Produtividade, estarao evidenciadas duas unidades
de significado dos entrevistados CRL/CFP3 e E4 que demonstram que o facto de contratar
pessoas com incapacidade afeta a produtividade da empresa e de outros colaboradores.
Trechos ilustrativos das entrevistas ao centro de recursos e formacao profissional e a uma das
empresas que emprega pessoas com incapacidade intelectual: “(..) tem de haver um orientador,
porque ele nao pode estar sozinho. Tem de haver uma pessoa ali e muitas vezes para as
empresas € dificil arranjar um orientador, porque é assim, o que importa para a empresa é a
produtividade. (..) Esse orientador jd ndo vai estar a dar a sua produtividade porque estd a
acompanhar o jovem.” (CRL/CFP3); “Digamos que eu neste momento, considero que é mais para
ajudar a pessoa, do que para a pessoa ajudar a empresa. (..) Porque para que ele consiga fazer
isto, muitas vezes tem de haver mais tempo disponivel da parte dos outros trabalhadores para
que ele consiga estas pequenas conquistas.” (E4). No entanto, em contrapartida temos da E2,
em que mencionou em entrevista um aumento da produtividade numa equipa apds a
contratacao de uma pessoa com incapacidade intelectual. O que demonstra a importancia de

adequar a funcao e potencializar aquilo que geralmente tomam como uma limitagao.

Esta Imprevisibilidade na Contratacao e na Baixa Produtividade, muitas vezes deve-se a
mudancas repentinas nas rotinas, nas tarefas e nos objetivos que tem de cumprir, onde
frequentemente sao confrontadas com novos desafios e solicitacdes para as quais nao estao
preparadas. Isto faz com que a nivel cognitivo e emocional, seja dificil para estas pessoas gerir 0
seu comportamento, representando para as mesmas um sentimento de caos (Fernandes, 2012).
No entanto, como é possivel analisar nos resultados apresentados, que esta imprevisibilidade
nao se deve apenas ao funciondrio, mas também a empresa, que pode mudar de ideias

relativamente a contratacao quando o estagio profissional estd a terminar.

Facilitadores e Boas Prdticas na perspetiva dos profissionais da formacao profissional e

das empresas

Quando falamos de facilitadores também falamos em boas praticas implementadas no local de
trabalho. Estas préticas permitem implementar uma cultura de inclusao e ambiente colaborativo
entre todos os elementos que exercem funcdes na empresa (Davies et al,, 2022; Sundar et al.,

2018).
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Neste tema, como mencionado anteriormente iremos encontrar cinco categorias, comecando
pelas adaptacdes razoaveis ou standard, seguindo para as adaptacoes subjetivas ou centradas
na pessoa, colaboracdo/ relagdes interpessoais, contactos/parcerias entre instituicoes (CFP ou
CRL) e empresas/escolas e IEFP e por fim, as vantagens para a empresa na contratacao de

pessoas com incapacidade intelectual.

Na primeira categoria, o que entendemos por adaptagdes razoaveis/standard é que estas nao
sao apenas centradas nas pessoas com algum tipo de incapacidade, mas também no meio
ambiente que as rodeia. Visto isto, como subcategoria surgiu a Avaliacao Constante, que
consiste numa avaliacao periddica das medidas implementadas de forma a avaliar as
necessidades que podem vir a surgir. Esta subcategoria surgiu ao longo de muitas das
entrevistas realizadas (E1, E2, E4, EN7, CFP2). Os entrevistados, sendo eles maioritariamente
empresas, mostraram a importancia desta avaliacao constante, pois com ela é possivel prever e
prevenir determinadas necessidades e podem também surgir novas oportunidades se esta
avaliacdo se mantiver constante e flexivel. Alguns trechos das entrevistas: “(..) nds ndo somos
standard. O job profile muitas vezes é adaptado as pessoas que temos a nossa frente (..) (E2); “A
necessidade de monitorizar, e neste momento ja houve uma avaliagao e monitorizacao do
processo de integracao que foi no final dos primeiros 15 dias (..) estd ha cerca de 1 més a
trabalhar.” (E4). ASSOL (2020), como instituicao, procura realizar uma avaliacdo ndo sé da
pessoa, mas tamhém do local de trabalho de forma a compreender a compatibilidade. Com a
Avaliacao Constante dos cargos a desempenhar ou das tarefas, da pessoa no posto de trabalho,
do job profile, torna-se possivel aproximar ao maximo aquilo que se pede a pessoa que estao a

contratar.

Outra subcategoria que surgiu nas entrevistas E1, E2 e CFP2 foi a das A¢oes de Sensibilizacao.
Os entrevistados destacaram que estas servem para promover a desconstrucao de ideias
preconcebidas relativamente a incapacidade e a hem receber estas pessoas que integram na
equipa. Estas acoes permitem a desmistificacdo dos pensamentos referentes a determinados
assuntos, a informacao e a consciencializacao desta problematica. Exemplos de trechos dos
entrevistados: “Existem 2 tipos de intervencao nossa a esse nivel: temos sempre acoes de
sensibilizacao especificas quando entra alguém, que é em relacao aquele candidato e

independentemente do numero de integracdes que ja tinhamos feito na equipa com aquela
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patologia (..)" (E1); “(..) fazemos as vezes até algumas acdes de formacao, tentando chamar o
tecido empresarial e tamhém fazer um bocado divulgacao daquilo que sao as medidas em vigor

em termos daquilo que sdo as ajudas do IEFP.” (CFP2).

Passando agora para a categoria das adaptacoes subjetivas ou centradas na pessoa, que
como o proprio nome indica sao adaptacoes que sao pensadas, criadas e elaboradas de acordo

com as necessidades especificas de cada pessoa.

A primeira subcategoria apresentada é a Rotina, Treino e Regras, que mostra que a criagao de
rotinas, o treino de competéncias e de regras basicas para pessoas com algum tipo de
incapacidade intelectual sao essenciais para as ajudar a atingir aquilo que é esperado e o0s
objetivos propostos. Esta subcategoria surgiu em todas as entrevistas realizadas as empresas
que tem experiéncia na integracao de pessoas com incapacidade intelectual e em todos os
centros de formacao e centro de recursos local entrevistados (E1, E2, E3, E4, CFP1, CFP2,
CRL/CFP3), revelando que, com a experiéncia que estas entidades vao adquirindo, estas
consideram relevantes estas adaptacées para um bom desempenho. Alguns trechos dos
entrevistados: “(.) sdo duas pessoas que tem as suas incapacidades, mas potencializamos
aquilo que a incapacidade Ihes traz, em um destes casos é a necessidade de rotina. (..) é o
colaborador com maior produtividade na area em que trabalha.” (E2); “(..) o facto de eles terem
cercade 1200 horas de formacao pratica, ca no centro, faz com que a execucao de tarefas esteja

muito bem treinada.” (CFP1):

A criacao de uma Rotina, o Treino constante de competéncias e a implementacao de Regras
basicas que permitem alcancar os objetivos e aquilo que é esperado da pessoa naquele
contexto. No que diz respeito a rotina, pessoas que frequentam Centro de Recursos para a
Qualificacdo e Emprego (97%) e Centros de Formacao (92%), afirmaram no dominio de fazer
escolhas e ter controlo sobre o seu dia a dia, que a frequéncia de programas de formacao as
ajudou a criar e a organizar a sua rotina didria (Formem, 2022). Esta aprendizagem, depois de
adquirida, é generalizada para outros contextos, nomeadamente a rotina de trabalho que possa
existir na empresa. A previsibilidade das rotinas faz com que a pessoa se sinta mais segura de si,
mais eficiente e independente. O treino de competéncia é uma ferramenta fundamental para

conseguir que a pessoa consiga desempenhar as suas funcées autonomamente sem necessitar
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de supervisao constante. Esta estratégia permite a reducao de barreiras na contratacao de
pessoas com incapacidade (Neto, 2020). Relativamente as regras, estas acabam por estar
subentendidas e sao necessarias para que a rotina e o treino funcionem da melhor forma e sem
percalcos. O saber-estar, segundo Amaro (2000), é uma das seis dimensdes fundamentais para
que ainclusao e insercao social aconteca. Este esta relacionado com as redes de pertenca social,
desde a familia, as redes de vizinhanca, de convivio e de interacao social e a sociedade em geral.
Por isso, é fundamental para a pessoa conseguir desenvolver estas competéncias para integrar

as redes sociais.

A préxima subcategoria que podemos encontrar é a Adaptacao aos postos de trabalho, esta
subcategoria revela que as empresas podem ter o interesse e a necessidade de adaptar o posto
de trabalho a pessoa que estd a empregar. Nesta subcategoria temos informacao retirada de
trés empresas, sendo de uma que nao emprega, outra com experiéncia nesta integracao e outra
gue ndo empregava e que passou a empregar (E3, E4, EN5 e EN6). “Considero que podera existir
postos de trabalho, sim, portanto orientados para as pessoas com “deficiéncia” fisica ou
intelectual. Temos de criar condi¢oes para ele tamhém sentir que é tao valido como outra pessoa
qualquer (.)" (EN5); “(..) dado a limitacdes que essa pessoa tem, tivemos de fazer e adaptar
atividades muito bdsicas (..) Trabalhos simples, sequenciados e possiveis de adaptar.” (E4); “Eles
quando vém para ca percorrem quase todos os postos. (.) nds tentamos colocd-los em
diferentes areas para ver até que ponto € que eles sao funcionais e depois vamos encaminhando
para aquilo que realmente vimos que eles sdo eximios nesse sentido.” (E3). Este é outro
facilitador que permite a contratacdo de pessoas com algum tipo de incapacidade intelectual
(Chandola & Rouxel, 2021). Porém, de forma a tornar o ambiente de trabalho mais colaborativo e
inclusivo, a empresa pode optar por implementar o Desenho Universal, assim sendo, estard a
contribuir para uma cultura de trabalho inclusiva, uma vez que o Desenho Universal procura
excluir qualquer tipo de necessidade de adaptacao para as pessoas com incapacidade,

potencializando no mdximo a acessibilidade (Oliveira et al., 2013).

A préxima subcategoria foca-se na Formacao e Percursos Centrados na Pessoa, ou seja, 0s
percursos e os cursos da formacao profissional apesar de terem de cumprir um referencial
aprovado pelo IEFP, podem também ser adaptados conforme as necessidades de cada

pessoa/grupo. Esta subcategoria surgiu nas entrevistas aos centros de formacao e ao centro de
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recursos local (CFP1, CFP2, CRL/CFP3), uma vez que estes sao responsaveis pelo percurso
formativo dos formandos. Exemplos dos trechos das entrevistas realizadas: “(..) os referenciais
tém de estar aprovados pelo IEFP e tém de estar aprovados numa fase de candidatura em que
nds ainda nao temos os candidatos que vao integrar o curso. Contudo, (...) nés adaptamos aquilo

gue vamos pedindo a cada formando (..) aumentando a exigéncia, baixando um pouco.” (CFP1).

Estes percursos estao presentes no Catalogo Nacional de Qualificagdes. Sequndo o Decreto-Lei
n.2 396/2007, de 31 de dezembro, Capitulo Il, artigo 6.2 alinea 1, o catdlogo é «um instrumento
dinamico (..) essenciais para a competitividade e modernizacao das empresas e do tecido
produtivo e para o desenvolvimento pessoal e social do individuo.». o artigo 8.2 alinea 2 do
mesmo decreto refere que, «0 instrumento de orientacao e registo individual de qualificacdes e
competéncias identifica as competéncias em falta para completar um determinado percurso de
qualificacao, de forma a facilitar a construcao de trajetdrias de formacao mais adequadas as
necessidades de cada individuo, de entre as diferentes trajetdrias possiveis.» Isto quer dizer, que
apesar das entidades formadoras terem de cumprir com aquilo que é pedido, tem sempre
alguma margem de manobra para poderem adaptar os percursos formativos as necessidades

individuais de cada formando.

A proxima subcategoria surgiu apenas em uma entrevista realizada, que foi ao CFP2 e diz
respeito a formacao profissional conforme a oferta e a necessidade do territorio envolvente.
Ou seja, esta subcategoria ird demonstrar que é benéfico para a conclusao da formacao e o
sucesso dos estdgios, se 0s cursos se centrarem na oferta que estd presente no meio
envolvente. Por isso, este o CFP2 mostrou ser importante que as formacoes que oferecem vao
ao encontro da oferta e da necessidade do mercado laboral do territdrio de atuacao.
“Procuramos sempre que haja um alinhamento daquilo que sao as necessidades do territdrio, e
aquilo que sao eventualmente as competéncias e as expectativas destas pessoas e depois fazer
aqui obviamente um planeamento em funcao disto tudo.” (CFP2). Segundo o Decreto-Lei n.2
396/2007, de 31 de dezembro, artigo 2.2, alinea d). um dos objetivos do Sistema Nacional de
Qualificacoes é «estruturar uma oferta relevante de formacao inicial e continua, ajustada as
necessidades das empresas e do mercado de trabalho, tendo por base as necessidades atuais e

emergentes das empresas e dos setores econémicos».
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Passando agora para a subcategoria relativa aos interesses e potencialidades das pessoas.
Aqui os entrevistados CFP1, CFP2, CRL/CFP3, E3 e E4 procuraram mostrar a importancia de se
focarem nos interesses e nas potencialidades das pessoas que estavam a formar ou empregar,
assim como na proximidade da mesma ao contexto, e a influéncia destes fatores no sucesso da
integracao na mesma. “(...) acho que é importante nés colocarmos o foco naquilo que as pessoas
conseguem fazer (..) mais nas potencialidades, nas suas capacidades e nao no défice.” (CFP2);
“(.) estd aqui a realizar um estdgio, estamos a ver quais sao as valéncias dele para que
possivelmente o possamos empregar (..) tentamos perceber quais sdo as motivacoes dele e
onde eles poderao ser uteis aqui.” (E3); “(..) eles quando vém escolher o curso, temos sempre o
cuidado que eles escolham algo que gostam” (CRL/CFP3). Todos os entrevistados referiram que
é fundamental que as formacoes profissionais, assim como o local de estagio e a empresa va ao
encontro dos Interesses e das Potencialidades. FORMEM (2022), no que diz respeito ao
dominio da Educacao e do Desenvolvimento Pessoal, aponta que cerca de 81% e de 60% das
pessoas que frequentam os Centros de Recursos para a Qualificacao e Emprego e a Formacao
Profissional, respetivamente, afirmam ser apoiadas na procura de uma formacao que va ao
encontro dos seus interesses. A ASSOL (2020) destaca que para encontrar um bom lugar para a
pessoa desempenhar o seu estdgio e, possivelmente, o futuro emprego, é partir das motivacoes

e dos interesses e sonhos que o formando tem.

Outra subcategoria que foi mencionada maioritariamente por empresas que empregam (E1, E2,
E4, CFP1 e CRL/CFP3) foi a tutoria e a mentoria. Esta estratégia utilizada pelas equipas nas
empresas ajudam as pessoas com incapacidade a realizar a atingir os objetivos, assim como, a
propria empresa a adaptar aquilo que é necessario as pessoas. Este facilitador foi evidenciado
pelas empresas que ja tem experiéncia na empregabilidade de pessoas com incapacidade e foi
também mencionado pelos centros de formacao, onde destacaram a importancia de ter uma
pessoa de referéncia dentro da empresa para acompanhar a pessoa com incapacidade
intelectual. Alguns trechos ilustrativos desta subcategoria: “(..) nds trabalhamos em quatro
grandes pilares e cada um destes pilares tem uma pessoa por cada unidade, que acaba por ser
uma referéncia quando é preciso alguma coisa, uma adaptacao, uma orientacao, uma ajuda.”
(E2); “(..) o facilitador tem um pouco também a ver com o mentor/tutor é uma figura que
também existe aqui. (..) digamos, qualquer situacao que fuja um bocadinho do que nds temos

aqui definido, ele redne essas informacoes e tenta perceber se nds temos de fazer alguns
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reajustes.” (E4); “E necessario despender de recursos humanos para os acompanharem e terem
tempo para o fazerem (...) uma orientacao constante (..)" (CFP1); Segundo Neto (2020), o sistema
de tutoria e de interajuda entre colaboradores é uma ferramenta que permite reduzir as barreiras
na contratacao de pessoas em situacao de incapacidade. Esta estratégia permite que haja uma
maior avaliacdo e adequacao constante dos suportes e das acomodacOes, consoante as

necessidades e a evolucao das pessoas.

Passando agora para a terceira categoria que surgiu com a analise das entrevistas, esta é a
colaboragdo/relagdes interpessoais. Nesta categoria iremos demonstrar que é fundamental a
criacao de uma boa relacao entre todos os colaboradores e que o meio seja propicio a inclusao
das pessoas com algum tipo de incapacidade. Todas as empresas com ou sem experiéncia na
integracao de pessoas com incapacidade intelectual (E1, E2, E3, E4, EN5, EN6, EN7), mostraram
ser fundamental esta categoria para o bom funcionamento da empresa e o sucesso de todos os
colaboradores. Alguns trechos ilustrativos das entrevistas: “A partir da primeira integracao e
com a convivéncia com os colaboradores, ha toda uma dinamica nova que se cria em termos de
equipa muito favoravel. Portanto, hd todo um acolhimento e uma protecao que se gera de forma
muito, muito natural.” (E1); “(..) levou também a necessidade de estender o apoio aos restantes
colaboradores, portanto, eles tém de colaborar todos para que essa pessoa seja efetivamente

integrada, se sinta confortavel e que faz parte da equipa.” (E4);

O Ser Humano é um ser socidvel, e por isso, as Relacdes Interpessoais, sao essenciais para o
seu desenvolvimento, seja pessoal, profissional ou social. A formacao pratica em contexto de
trabalho permite aos formandos criar rotinas, autonomia, independéncia e ajuda a
desenvolver/manter competéncias relacionais e vinculos com os outros trabalhadores. A
ASSOL (2020) questionou aos empregadores qual a opinido sobre a integracdo das pessoas
com “deficiéncia” no mundo do trabalho. Apesar de vir em 92 lugar, foi referido que a
empregabilidade fortalece as relacdes interpessoais nao s6 da pessoa em questao, mas da

equipa.

Vantagens/beneficios que existem para a empresa na contratacdo de pessoas com
incapacidade intelectual, foi mais uma das categorias que surgiu com a analise de conteudos

das entrevistas realizadas. Esta categoria demonstra quais os beneficios individuais, sociais e
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legais que as empresas detém na contratacdao de pessoas com algum tipo de incapacidade
intelectual. A empresa E4, que iniciou este ano o processo de contratar pessoas com
incapacidade intelectual, mencionou que “(..) neste momento, considero que é mais para ajudar a
pessoa, do que para a pessoa ajudar a empresa. Portanto, neste momento é efetivamente uma
questao social.” (E4); “As grandes empresas normalmente tém mais facilidade em contratar
porque tem um departamento prdprio para tratar estes assuntos. E agora, com a lei de quotas,
eles sao mesmo “obrigados” a contratar e acabam sempre por ter alguns beneficios.”
(CRL/CFP3). Os apoios financeiros, sequndo Neto (2020), sdo um dos principais beneficios que
as empresas podem ter, assim como o acesso a equipamentos e produtos de apoio. A ASSOL
(2020) destaca que a presenca destas pessoas é contagiante e uma fonte de inspiracdo e para

além disto, da bom ambiente e boaimagem a empresa.

A préxima categoria, e Ultima, é sobre contactos/parcerias entre instituicao (CFP ou CRL) e
empresas/escolas e IEFP. Aqui iremos demonstrar a importancia de manter contactos e
adquirir novas parcerias para que os processos de estdgio e integracao profissional destas

pessoas se torne mais simples e rapido.

Nesta subcategoria esta evidenciada aimportancia que existe em manter o contacto e a parceria
com as instituicdes, centros de formacao profissional e centros de recursos locais depois de
contratar uma pessoa com incapacidade intelectual. Por isso, espera-se o Apoio das
instituicobes e a Criacao e Manutencao da Articulacao entre empresa ou entidades
autdrquicas (local de estdgio), IEFP e entidade formadora, sendo que aqui, destacamos a
importancia de um trabalho colaborativo entre entidade formadora e a empresa. As empresas
que tem experiéncia na contratacao de pessoas com incapacidade intelectual foram as que mais
se evidenciaram neste tdpico, revelando a importancia de manter estes contactos, mesmo
depois da pessoa ja estar empregada. “E fundamental que do outro lado tenhamos sempre o
apoio dos técnicos capacitados (..) a garantia que do outro lado temos esse apoio e que esse
apoio nao se esgota e que nao se esgota no momento da contratacdo.” (E1); “(..) ndo foi bem
formacao, mas pelo menos tivemos informacao que nos permitiu conseguirmos fazer uma base
de trabalho que fosse a medida da pessoa que estdvamos a receber.” (E4). Por sua vez, os
centros de formacao profissional e o centro de recursos local, demonstraram aquilo que

desenvolvem em articulacao com as restantes entidades. “o que fazemos em articulacao com as
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empresas, € 0 ajuste sempre das tarefas de forma a corresponder de alguma forma aquilo que
sao as necessidades dos nossos formandos.” (CFP2); “Os centros de emprego sao facilitadores
(...) as cdmaras municipais (...) as medidas de apoio a contratacdo. (..) mas também nao podiamos

trabalhar de outra forma, temos de trabalhar sempre em rede.” (CRL/CFP3);

Os entrevistados revelaram que é fundamental manter estas Parcerias e Contactos. Desta
forma, é possivel articular com quem conhece e sabe o que é necessario fazer ou implementar
em determinadas situagdes, com quem € novo e ainda nao tem as ferramentas necessdrias para
lidar com determinadas crises e situacoes. A ASSOL (2020) refere que com as abordagens
individuais, as reacdes sao mais positivas, e que depois de conseguir esta abertura por parte dos
empregadores é necessario ser-se proativo e implementar um modelo de apoio local, onde a
instituicao se desloca ao terreno, neste caso a empresa, e o objeto é ajudar de forma direta a
pessoa com incapacidade a integrar no local de estagio e ajudar o empregador a ultrapassar as

dificuldades que possam estar a sentir.

Por fim, a dltima subcategoria é sobre a Desmistificacdo do Pensamento das Empresas
relativamente a integracao de pessoas com incapacidade em empresas e recorrer a integracao
das mesmas. Este tdpico foi destacado pelos centros de formacao (CFP1 e CFP2) onde estes
revelam que a inclusdao de pessoas com incapacidade intelectual em empresas ajuda a
desconstruir estas ideias pré-concebidas. “Efetivamente, a formacao pratica em contexto de
trabalho desmistifica muito, muito o papel, a responsabilidade, o emprenho, a motivacao e até a
qualidade do trabalho que é executado por pessoas com “deficiéncia”.” (CFP1); “(..) as empresas
tém quase um bocado de receio. (..) esta questao da formacao pratica em contexto de trabalho é
importante também por isso. E importante para o formando, para perceber exatamente o que é
trabalhar numa empresa (...) mas para a empresa também €, pois acaba por conhecer o trabalho
e desmistifica-se também aqui algumas ideias pré-concebidas.” (CFP2). Existe uma mudanca de
atitudes a partir do momento em que os colaboradores e empregadores sao informados e
emancipados. Este contacto permite, também, as empresas e colaboradores compreender que
as pessoas com incapacidade intelectual também sao capazes de realizar as sua tarefas e

atingir os mesmos objetivos se tiverem acesso as ferramentas e aos suportes corretos (Davies

et al.,2022; Khayatzadeh-Mahani et al., 2020).
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Quais as mudancas e os ajustes para o futuro gue ainda sao necessarios implementar na

formacao profissional e nas empresas

Neste ultimo tdpico vao ser abordados os ajustes e mudancas para o futuro que foram
mencionados nas entrevistas pelas empresas com e sem experiéncia na empregabilidade de
pessoas com incapacidade intelectual, assim como pelos centros de formacao profissional e o

centro de recursos local.

No final de cada entrevista foi questionado a cada entrevistado se teriam algum ajuste ou
mudanca para o futuro e foi sugerido a quem quisesse que deixasse as suas sugestoes. Por
isso, nesta categoria as sugestoes que os entrevistados referiram em entrevista passam por um
trabalho continuo e em construcao e de estar em constante avaliacao e mudanca. Perceber
diferentes forma de realizar as mesmas tarefas e funcdes de forma a adequar-se a todos o0s
funcionarios, ter mais cuidado nos acessos das infraestruturas, divulgacao por parte de
empresas que jd empregam pessoas com incapacidade. Referiram também um melhor
acompanhamento em contexto escolar e mais focado para a transicao para a vida adulta. O
E2 refere que “Trabalho em construcao. Nos deviamos de olhar para todas as funcoes e pensar
de que forma é que elas podem ser trabalhadas por outras pessoas ou por pessoas que trazem o

nou

desafio ao desafio.”; “(..) podia haver aqui uma divulgacao da parte da empresa desta iniciativa,

para que outras pessoas pudessem replic-las.” (E4); “Tem de haver uma mudanca nas escolas
que é para quando eles chegam cd nao sentirem este choque de realidades e serem capazes de

se adaptarem mais facilmente.” (CRL/CFP3).

Foi referido, maioritariamente, que este trabalho se encontra em construcao pois estas
mudancas e ajustes sao sempre imprescindiveis e devem ser constantes, de forma a consegquir
acompanhar o desenvolvimento e a evolu¢ao das pessoas, assim como das mentalidades e até
mesmo da legislacao. Além disto, foi mencionada uma sugestao de ajuste dos apoios e
suportes prestados para que a diferenca seja realmente notdria. Uma das sugestoes dadas
durante uma entrevista, passa por ter técnicos do IEFP a trabalhar no terreno diretamente com
as empresas e 0s centros de recursos local e de formacao profissional, em vez de manterem
apenas a parceria a distancia e através de burocracias. Desta forma, seria possivel agilizar o

processo de contratacao e integracao. As medidas de apoio ja existentes consistem no apoio a
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qualificacdo, no apoio a integracao, manutencado e reintegracdao no mercado de trabalho que tém
como medidas interventivas o IAOQE (Informacao, Avaliacao, Orientacdo para a Qualificacao e
Emprego), apoio a colocacao, acompanhamento pds-colocacdo, adaptacdao de postos de
trabalho e eliminacao de barreiras arquitetonicas. Existe também o emprego apoiado, que
também tem como medidas especificas os estdgios de insercao, contratos de emprego-
insercao, emprego protegido e o emprego apoiado em mercado aberto. Existe também a medida
“Marca Entidade Empregadora Inclusiva”, que consiste em distinguir e reconhecer as entidades
empregadoras que se destacam pelas praticas de gestao abertas e inclusivas relativamente a
integracao de pessoas com incapacidade. Como apoio complementar existe também o
financiamento de produtos de apoio (IEFP, 2020). Como é possivel observar, ja existem medidas
que ajudam e facilitam este processo de integracao das pessoas no local de estagio e no
mercado de trabalho, mas ainda, como referido € um trabalho em construcao que ainda pode ser

melhorado.

Uma das empresas que revelou maior experiéncia na empregabilidade de pessoas com
incapacidade revelou que o primeiro passo é observar todas as dreas que constituem a empresa
e perceber de que forma é possivel adaptar e adequar o trabalho a diferentes especificidades.
Revelando que, como disse Davies et al. (2022), a informacdo e a emancipacao sao
fundamentais para um ambiente de trabalho empdtico e compreensivo. Desta forma, permite
expandir o conhecimento relativamente as incapacidades e tornar o ambiente do local de

trabalho mais inclusivo, apostando numa cultura de inclusao (Sundar et al., 2018).

Uma empresa também mencionou que o que pode ajudar as empresas a dar o primeiro passo no
que toca a contratacao de pessoas com incapacidade intelectual é o facto de haver uma
divulgacao destas iniciativas e daquilo que esta a ser realizado pelas empresas que empregam.
A partilha das experiéncias, das parcerias, das estratégias e praticas utilizadas pode ser o
impulso necessario para outras empresas abracarem um projeto como este. Como mencionado
anteriormente, existe uma modalidade de apoio que destaca a entidade empregadora inclusiva,
esta marca permite as outras empresas tomar conhecimento de que aquela empresa emprega e

tem projetos que apoiam as pessoas com “deficiéncia” e incapacidade (IEFP, 2020).
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Por fim, o centro de recursos local referiu que um dos ajustes a realizar esta relacionado com a
escola e processo de transicao para a vida adulta. Este processo de transicao, de acordo com
o entrevistado, tem de ser realizado mais cedo, com intencao e com técnicos especializados em
conjunto com os professores, as familias e o prdprio aluno. O estudo realizado por Khayatzadeh-
Mahani et al. (2020) revela que estes jovens quando saem da escola tem um acesso tardio ao
treino vocacional. Isto é visto como um obstaculo ao desenvolvimento de competéncias que vai

limitar o acesso e a manutencao do emprego.

Relativamente a empresa E4 e EN5, de salientar novamente que é a mesma empresa apenas
com 5 meses de diferenca entre a primeira e a sequnda entrevista. Na primeira entrevista nao
tinham conhecimento nem experiéncia de todo o processo que é empregar ou aceitar um estdgio
de alguém com algum tipo de incapacidade intelectual. Na sequnda, a pessoa com incapacidade
ja estava a trabalhar hd cerca de 6 semanas e ja tinha sido realizada a primeira reuniao de
monitorizacdo. Apds a andlise das duas entrevista é visivel o crescente conhecimento da
empresa relativamente a tematica das barreiras e dos facilitadores e das boas praticas na
integracao profissional das pessoas com incapacidade intelectual. Na primeira entrevista
realizada, esta contribuiu para apenas 1 categoria (colaboracao/relacoes interpessoais) e para 3
subcategorias (tipo de trabalho, adaptacdes dos postos de trabalho, e 0 apoio das institui¢des). A
segunda entrevista foi muito mais produtiva e focou-se nos principais objetivos da entrevista,
sendo que esta contribuiu para uma analise mais abrangente e profunda das categorias e
subcategorias, onde revelou um maior conhecimento e também experiéncia, apesar do tempo,
relativamente ao tema. As categorias abrangidas foram a colaboragao/relagdes interpessoais,
os beneficios para as empresas e as sugestoes de ajustes e mudancas para o futuro, as
subcategorias foram a produtividade, avaliacao constante, rotina, treino e regras, adaptacao dos
postos de trabalho, interesses e potencialidades das pessoas, tutoria e mentoria e o apoio das

instituicoes.

Como € possivel verificar, entre a primeira e a sequnda entrevista existem apenas 3 pontos em
comum. A primeira subcategoria é adaptacao dos postos de trabalho, onde a pessoa
entrevistada refere numa primeira entrevista que existe a possibilidade de adaptacao dos
postos de trabalho, havendo apenas a necessidade de criar condi¢6es para que isto aconteca.

Numa segunda entrevista, revela que tiveram de adaptar tarefas simples as limitacoes da
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pessoa, optando por sequenciar e dividir as tarefas para que a pessoa as consiga realizar. O
proximo ponto em comum é referente a colaboracdo/relacoes interpessoais, na primeira
entrevista revelou que os colaboradores da empresa tinham empatia e abertura para integrar
uma pessoa com incapacidade intelectual no local de trabalho. No sequndo momento, a pessoa
entrevistada revelou que os colaboradores tamhém receberam apoio, de forma a conseguirem
acolher este novo funcionario da melhor forma para que este se sentisse integrado e
confortavel, revelando uma boa relacao entre eles. O terceiro ponto em comum remete para o
apoio das instituicoes, inicialmente revelou ser fundamental este apoio por parte das instituicoes
para que o trabalho seja hem realizado. Na segunda entrevista, referiu que a instituicao tem tido
um papel fundamental, desde processo de integracao, na ajuda relativamente a adaptacao das
tarefas e posto de trabalho as especificidades da pessoa em questao e nos processos de

monitorizacao.

De forma a concluir este capitulo, é possivel compreender que ainda existem barreiras da
perspetiva tanto dos centros de formacao profissional, como do centro de recursos local e do
ponto de vista dos empregadores, com e sem experiéncia na contratacao de pessoas com
incapacidade intelectual. E possivel analisar na Tabela 4, apresentada anteriormente que
nimero de unidades de significado podera evidenciar as maiores barreiras na integracao
profissional das pessoas com incapacidade intelectual nos dias de hoje. Comecando pelo papel
das familias, o papel das escolas, a instabilidade emocional e o tipo de trabalho, respetivamente.
No entanto, é também importante mencionar que, relativamente ao papel das familias foi
mencionado pelo centro de formacao profissional e centro de recursos local e pela empresa com
experiéncia. Enquanto isto, todas as unidades de significado relativas ao papel da escola foram
apenas mencionadas pelo Centro de Recursos Local. No que toca a instahilidade emocional, é
possivel observar que teve, novamente, mais afluéncia por parte dos centros de formacao e
centro de recursos local. No que diz respeito ao tipo de trabalho, as empresas que nao tem

experiéncia tiveram maior destaque.

Relativamente aos facilitadores e boas prdticas utilizadas para conseguir contornar as
dificuldades na contratacdao e na integracdao de pessoas com incapacidade intelectual,
recorrendo mais uma vez as unidades de significado apresentadas na Tabela 4, é possivel

ohservar que: o Apoio das instituicoes e a criacao e manutencao da articulagdo entre empresa ou
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entidades autarquicas (local de estagio), IEFP e entidade formadora, revelou ter grande impacto
tanto para as empresas que empregam como para os centros de formacdo profissional e o
centro de recursos local, revelando assim a importancia desta parceria. A rotina, treino e regras,
detém a mesma quantidade de unidades de significado recolhidas, que o facilitador mencionado
anteriormente, revelando também a importancia de implementar este facilitador, porém, é
possivel observar que as empresas que nao detém experiéncia nem se quer mencionaram este
ponto nas entrevistas analisadas, talvez devido a falta de experiéncia e conhecimento nesta
tematica. Sequida dos interesses e potencialidades das pessoas e a avaliacao constante,
revelou-se novamente uma boa pratica fundamental para os centros de recursos local e centros

de formacao profissional, assim como para as empresas que detém experiéncia.

E possivel refletir que existe uma diferenca bastante evidente no nimero de unidades de
significado presentes na Tabela 4, entre as empresas que empregam, das empresas que nao
detém experiéncia na contratacao de pessoas com incapacidade intelectual. Este baixo nimero
de unidades de significado pode estar relacionado com o baixo conhecimento das destas
empresas relativamente as barreiras, facilitadores e boas praticas presentes desde o contacto
com os centros de formacao profissional e centros de recursos locais até ao momento de
integracao destas pessoas no local de estdgio ou de trabalho. Numa entrevista a uma empresa
com experiéncia o entrevistado revelou que o desconhecimento, o medo, o receio sao fatores
impeditivos para as empresas criarem programas e projetos que acolham estas pessoas e que
realizem parcerias com as devidas instituicées. Porém, o que também facilita este processo de
integracao de pessoas com incapacidade intelectual é o facto das prdprias empresas terem
contacto com estas pessoas, mas como clientes e sujeitos fora das equipas de trabalho. Outro
fator, é o dever social e a proximidade que estas empresas tem com a comunidade e envolvente.
Esta proximidade permite a desconstrucao de ideias pré-concebidas, assim como, dos receios e

dos medos que os empregadores e o0s colaboradores possam ter.

Importa também destacar as principais limitacdes deste estudo. A primeira limitagao a destacar,
deve-se ao facto de ndo se ter alargado as entrevistas para as pessoas com incapacidade
intelectual que se encontram a realizar estdgio profissional nas empresas, ou que ainda estao a
realizar a formacao profissional ou a receber orientacao por parte do centro de recursos local.

Inicialmente quando se realizou o desenho do estudo, focamos apenas nas perspetivas das
48



empresas, com ou sem experiéncia, nos centros de formacao profissional e do centro de
recursos. Porém, a medida que a investigacao foi avancando, conseguimos perceber que teria
sido uma mais-valia se tivéssemos alargado as entrevistas para os formandos para colmatar as
informacades adquiridas durante as entrevistas, no entanto, devido a escassez de tempo nao nos
foi possivel avancar com este topico. Outra limitagcao esta relacionada com as entrevistas as
empresas, e o facto de ndo ter sido possivel realizar entrevistas a pequenas e médias empresas.
Esta limitacao deve-se ao facto de ser mais dificil para empresas de menores dimensoes
integrar uma pessoa com qualquer tipo de dificuldade no local de trabalho, pois nao tem os
mesmos recursos humanos e até mesmo financeiros para despender para a inclusao destas
pessoas. Além disso, as pequenas empresas nem sequer sao abrangidas na Lei n.2 4/2019
sobre a Lei de Quotas e as médias empresas necessitam de ter 75 ou mais trabalhadores para
terem o dever e a obrigatoriedade de empregar no minino 1% de pessoas com incapacidade ou

“deficiéncia”.
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CONCLUSAO

Este estudo tinha como principal objetivo perceber, através das perspetivas dos centros de
formacao profissional, centro de recursos, e das empresas com e sem experiéncia na
contratacdo de pessoas com incapacidade intelectual, quais as barreiras e os facilitadores e
boas prdticas para a integracao profissional destas pessoas. Em suma, concluiu-se que neste
estudo foi possivel identificar diversas barreiras e facilitadores, e ainda tivemos o contributo dos

entrevistados no que toca a mudancas e ajustes necessarios para o futuro.

O processo de ultrapassar barreiras e de encontrar e implementar facilitadores e boas préticas
que permitam as pessoas com algum tipo de incapacidade intelectual integrar no local de
trabalho ou de estdgio é um processo continuo, de avaliacao constante e nao pode ser igual para
todos. Deve-se apostar num meio de trabalho que opte por uma cultura de trabalho inclusiva,
desta forma, serd mais facil de ultrapassar barreiras e de adaptar o meio envolvente a qualquer
facilitador que seja necessario (Sundar et al., 2018). As principais barreiras destacadas nas
entrevistas encontram-se relacionadas com as redes de apoio, nomeadamente o papel das
familias, sequido do papel das escolas. Seguido das barreiras individuais, como a instabilidade
emocional e o tipo de trabalho. Como forma de combater as barreiras, como facilitadores foram
destacados pelos entrevistados que a criacao de uma rotina, o treino constante e o cumprimento
de regras, assim com o0s apoios das instituicbes e a criacao de parcerias com as entre
empresas/entidades autdrquicas, IEFP e entidades formadoras é um ponto favordvel para
todos os envolvidos. Focou-se também que se se corresponder aos interesses e
potencialidades das pessoas que se estao a formar ou a ingressar num estagio/emprego, é um

ponto favoravel a manutencao e permanéncia no emprego.
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ANEXO

Anexo 1 - Consentimento Informado, Livre e Esclarecido para participacdo em investigacao

—
p‘ p() I I () CENTRO DE INVESTIGAGAO & INOVAGAO n EM Epucagio

CENTRE FOR RESEARCH & INNOVATION E) N EpucaTion

CONSENTIMENTO INFORMADO, LIVRE E ESCLARECIDO PARA PARTICIPACAO EM
INVESTIGACAO

de acordo com a Declaragao de Helsinquia’ e a Convencao de Oviedo?

Por favor, leia com atencao a sequinte informacao. Se achar que algo esta incorreto ou que nao
estd claro, nao hesite em solicitar mais informagées. Se concorda com a proposta que lhe foi

feita, queira assinar este documento.

Titulo do estudo: Barreiras e facilitadores na integracao profissional de pessoas com

incapacidade intelectual.

Ambito: Este estudo estd a ser realizado no ambito do Mestrado em Educacdo Especial:
Multideficiéncia e Problemas de Cognicao, da Escola Superior de Educacao, pela estudante Sara

Barbosa, sob orientacao do Prof. Doutor Miguel Augusto Santos.

Enquadramento: Este estudo parte da constatacdao que pessoas com incapacidade intelectual
tém dificuldades acrescidas no acesso ao mercado de trabalho, nao apenas devido as suas
caracteristicas, mas também devido a existéncia de barreiras ambientais. Desta forma, é
objetivo deste trabalho, identificar fatores que se constituam como facilitadores no acesso ao

emprego de pessoas com incapacidade intelectual, listando, também, algumas das barreiras
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mais habituais, tentando perceber como é que podem ser ultrapassadas. Paraisso, pretendemos
realizar entrevistas com profissionais de Centros de Formacao Profissional, Centros de
Recursos e com representantes de empresas, tanto as que ja tém experiéncia de empregar
pessoas com incapacidade intelectual como aquelas que nunca o fizeram. Desta forma,
pretende-se analisar as visoes de todas estas entidades no que diz respeito a fatores que
possam facilitar o acesso ao emprego ou a fatores que se possam constituir como barreiras

nesse processo.

Explicacao do estudo: De forma a explorar esta temdtica sobre a empregabilidade de pessoas
com incapacidade intelectual, sera realizada uma recolha de dados através de entrevistas
semiestruturadas. Esta recolha através de entrevistas serd aplicada a profissionais de Centros
de Formacao Profissional, Centros de Recursos e a representantes de empresas, tanto as que ja
tém experiéncia de empregar pessoas com incapacidade intelectual como aquelas que nunca o

fizeram.

Confidencialidade e anonimato: Todo o material sera anonimizado no processo de transcri¢ao
das entrevistas garantindo que nem a pessoa entrevistada nem a sua organizacao sejam

identificaveis. Apos a transcricao serao destruidos os registos dudio das entrevistas.

Grato pela sua colaboracao!

ASSINATUIA// St .. e e e e e et et e oo oo e eeeeee e een een sen een een see sen see see eee o

-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0-0

Declaro ter lido e compreendido este documento, bem como as informagées verbais que me
foram fornecidas pela/s pessoa/s que acima assina/m. Foi-me garantida a possibilidade de, em
qualquer altura, recusar participar neste estudo sem qualquer tipo de consequéncias. Desta
forma, aceito participar neste estudo e permito a utilizacao dos dados que de forma voluntdria
fornego, confiando em que apenas serao utilizados para esta investigacao e nas garantias de

confidencialidade e anonimato que me sdo dadas pelo/a investigador/a.

NOITI: ... e et e et et e et e e e e et eee e ee sae see see en e sae ses
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ASSINATUI: .. con cee e e e e e e e e e een e e e e een e e een een een Data: .../ e/ .

ESTE DOCUMENTO E COMPOSTO DE 2 PAGINA/S E FEITO EM DUPLICADO: UMA VIA PARA O/A
INVESTIGADOR/A, OUTRA PARA A PESSOA QUE CONSENTE
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