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Integracdo de Pessoas com deficiéncia nas organizagdes e a sua retencgéo

Resumo

Em Portugal, mais de metade das pessoas com deficiéncia encontram-se desempregadas e mais
de 80% procuram um novo emprego, o que evidencia as dificuldades que estas pessoas tém em
entrar no mercado de trabalho e de serem integradas nas organizagdes. A juntar a estes factos,
recentemente foi promulgada a Lei n® 4/2019 de 10 de janeiro que obriga a existéncia de quotas
nas médias e grandes empresas para pessoas com deficiéncia. Face a este panorama o presente
estudo tem como objetivo, sempre do ponto de vista dos trabalhadores com deficiéncia,
identificar quais os obstaculos de entrada no mercado de trabalho; entender como € que estas
pessoas tém sido integradas nas organizacdes; e apurar se os fatores de retencdo e de turnover
séo distintos dos restantes colaboradores.

Assim, como metodologia foram realizadas entrevistas semiestruturadas a dez trabalhadores
com deficiéncia e posteriormente efetuada uma andlise qualitativa a fim de interpretarmos
subjetivamente o conteldo das mesmas, através de um processo de classificacdo de codigos e
identificagdo de diversas categorias.

Os resultados vieram confirmar que as pessoas com deficiéncia enfrentam o preconceito logo a
entrada do mercado de trabalho e que muitas vezes 0 mesmo acompanha-os ao longo do seu
percurso profissional. As razdes que os levam a ficarem e a sairem das organizagdes
assemelham-se aos dos restantes colaboradores.

Em Portugal, o estudo da deficiéncia é ainda bastante embrionario nas areas socias pelo que
mostra-se emergente desenvolver este tema e combater as diferengas existentes no mercado de

trabalho entre as pessoas com e sem deficiéncia.

Palavras-chave: trabalhador com deficiéncia; integracdo; retencéo; turnover
JEL Classification System:
J71 - Labor and Demographic Economics: Discrimination

0150 - Economic Development: Human Resources
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Abstract

In Portugal, more than half of people with disabilities are unemployed and more than 80% are
looking for a new job, which highlights the difficulties these people have in entering the
labour market and being integrated into organizations. In response to these facts, the recently
enacted Law No. 4/2019 (10 January, 2020) requires quotas in medium and large companies
for people with disabilities. With this panorama the present study aims, always from the point
of view of workers with disabilities, to identify the obstacles to entry into the labour market to
understand how these people have been integrated into organizations, and to determine if the
retention and turnover factors are different from those of other employees.

Thus, as a methodology, semi-structured interviews were conducted with ten workers with
disabilities and later a qualitative analysis was carried out in order to subjectively interpret their
content, through a process of classifying codes and identifying various categories.

The results confirmed that people with disabilities face prejudice when they enter the labour
market and throughout their professional careers. The reasons that lead them to stay with or
leave organizations are similar to those of other employees.

In Portugal, the study of disability is still quite embryonic in social areas, which is why it is
emerging to develop this issue and combat the differences in the labour market between people

with and without disabilities.

Key-words: employee with disabilities; integration; retention; turnover
JEL Classification System:
J71 — Labor and Demographic Economics: Discrimination

0150 - Economic Development: Human Resources
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1. Introducéo e objetivo do estudo

A incluséo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho tem vindo aos poucos a
desenvolver-se ao longo dos tempos, contudo em Portugal a taxa de desemprego de pessoas
com deficiéncia continua a apresentar valores bastantes elevados quando comparados com o
das pessoas sem deficiéncia. Gragas a mudanca de mentalidades, mas também devido as normas
coercivas que tém vindo a ser promulgadas no nosso ordenamento juridico temos vindo a
assistir a um aumento, apesar de ainda bastante diminuto, da integracdo de pessoas com
deficiéncia nas organizacfes. No entanto, a maioria destas pessoas procura um novo emprego,
0 gque podera apontar para a dificuldade em integrar e reter estes trabalhadores, o que nos leva
a crer que o aumento de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho é enganador (Pinto
and Pinto 2019; 2018).

Nestes termos, os factos apresentados revelam que as pessoas com deficiéncia sdo um
grupo populacional que enfrenta o preconceito e a discriminacdo, 0 que traz consequéncias
visiveis para a sua integracdo no mercado de trabalho (Pinto and Pinto 2018). Assim, o primeiro
objetivo da presente dissertacdo sera, do ponto de vista dos trabalhadores, identificar os
obstaculos a entrada destas pessoas no mercado de trabalho.

A integracdo e o tratamento das pessoas com deficiéncia nas organizacdes depende
diretamente da forma como as chefias olham e difundem a inclusdo (Beatty et al. 2019; Stone
and Colella 1996). Quando integrados numa organiza¢do, 0 seu tratamento por parte dos
colegas e chefias é baseado em esteredtipos, e ndo na realidade (Stone and Colella 1996). Pelo
que, o segundo objetivo serd, mais uma vez do ponto de vista dos trabalhadores com deficiéncia,
entender como tem sido realizada a sua integracdo nas organizacdes, o que resulta e o que falha.

Segundo os numeros apresentados (Pinto and Pinto 2018; 2019), da mesma forma que
os trabalhadores com deficiéncia tém dificuldades em integrar o mercado de trabalho, também
tém problemas em permanecer nas organizacdes. Desta forma, o terceiro e Gltimo objetivo sera
identificar os fatores que retém os trabalhadores com deficiéncia e os que, pelo contrario,
provocam o turnover, a fim de percebermos porque é que a maioria destes trabalhadores procura
um NOVo emprego.

O estudo da inclusdo de pessoas com deficiéncia em Portugal é ainda bastante
embrionario no que toca a area dos Recursos Humanos, na medida em que 0s problemas
subsistem e a evolucéo é ainda diminuta. Pelo que consideramos que a presente dissertagéo €

importante para promover novos estudos nesta area, focados na incluséo.
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2. Enquadramento Teorico

2.1. Evolucao histérica da inclusdo de Pessoas com deficiéncia

Ainda antes de procurarmos saber o que é que a literatura tem desenvolvido
relativamente ao tema ora em andlise, importa contextualizar temporal e historicamente a
integracdo das pessoas com deficiéncia em Portugal. Neste ambito, em anexo (anexo 1)
encontramos uma breve memoria descritiva relativamente ao enquadramento historico e uma
comparacdo do desenvolvimento do movimento social da deficiéncia entre Portugal e o Reino
Unido.

Figura 1: Evolucéo da deficiéncia em Portugal

>
| | | I

1020 1960 1980 2000

Movimento social Estratégia politica convencional Surgimento de normas legais

baseada nos direitos das Pessoas com um verdadeiro impacto
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deficiéncia
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para Pessoas com

P Comeco da politiza¢do da
deficiéncia

deficiéncia em Portugal

Menor impacto

—— 1972 na vida das
Pessoas com Criagao da
deficiéncia na APD pessoas com
sociedade deficiéncia

Até ao inicio dos anos 2000, a sociedade portuguesa olhava para o tema da deficiéncia
centrada apenas no corpo e na incapacidade, na medida em que julgava as pessoas com
deficiéncia como incapazes e dependentes. Nos dias de hoje, Portugal procura difundir a
inclusdo através de direitos que tém um verdadeiro impacto na vida destas pessoas, passando

de uma viséo baseada no modelo médico para uma visdo centrada no modelo social.

Tabela 1:Movimento social no final dos anos 60: diferencas entre Portugal VS Reino Unido

Individual e Fragmentada Coletiva e Unida
Psicologia, medicina e
ciéncias da educagdo
Base Modelo Médico Modelo Social
Incapacidade e
discriminacdo

Areas de estudo Sociologia e Antropologia

Discurso Argumentativo Corpo e incapacidade

Direitos de primeira
necessidade

Impacto na vida das pessoas Pouco Grande

Inclusdo na sociedade

Objetivo
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2.2. Pessoas com deficiéncia em Portugal na atualidade

Conforme o que concluimos anteriormente, apenas a partir dos anos 2000 comecaram a
surgir politicas socias baseadas na cidadania, pelo que o seu impacto na vida das pessoas com
deficiéncia é ainda bastante reduzido. No ordenamento juridico portugués ja sdo Varios 0s
termos legais que ndo permitem a existéncia de discriminacdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho. Comecando pela Convencdo sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia (CDPC), assinada em 2008 pelo Estado portugués na Assembleia Geral da ONU,
que tem como intuito mudar a forma de olhar para as pessoas com deficiéncia, passando de uma
perspetiva médica e de assisténcia para o reconhecimento dos seus direitos fundamentais, entre
eles o direito a trabalhar. O Codigo de Trabalho e a Lei 46/2006 proibem a discriminacdo ao
acesso ao mercado de trabalho com base na deficiéncia e impdem a adaptacdo do espaco de
trabalhos em conformidade com as limitagOes destas pessoas. Ademais, a obrigatoriedade da
existéncia de quotas para pessoas com deficiéncia na administragdo publica, e agora também
nas médias e grandes empresas, sdo outros exemplos notorios da presenca de normas coercivas
que incitam a inclusdo das pessoas com deficiéncia (Fontes 2010; Pinto and Pinto 2019).

Relativamente a atualidade, entre 2009 e 2018 podemos verificar que houve uma
diminuicdo de desemprego entre a populacgdo geral de -38%, contudo, no que tange as pessoas
com deficiéncia aconteceu o contrario, uma vez que o numero de desempregados com

deficiéncia aumentou 41% (tabela 2).

Tabela 2: Evolucdo do desemprego registado pelo IEFP, por deficiéncia, 2009-2018 (Portugal
Continental) (Pinto and Pinto 2019)

Desemprego registado Desempregado registado de pessoas com deficiéncia

Ano (total)

Total Homens Mulheres

2009 504775 8622 (1,71%) 5352 (62,07%) 3270 (37,93%)

2012 675466 11913 7315 4598

2013 650569 12537 7668 4869

2014 564312 12080 7270 1810

2015 521611 12667 7446 5221

2016 068282 13183 Ted5 5538

2017 377791 12911 T261 5650

2018 315093 12135 (3,85%) 6570 (58,14%) 5565 (45,86%)
Taxa de variacdo 2009-2018 -38% +11% +23% +70%
Taxa de variacao 2012-2018 -53% +2% -10% +21%
Taxa de variacdo homologa 2017-2018 -17% -6% -10% 2%

Fonte: IEFP (2019a). Estatisticos de emprego e formacdo profissional de pessoos com deficiéncia [2009-2018].
Dados fornecidos a pedido pela Direcdo de Servigos de Estudos, Planeamento e Controlo de Gestdo - IEFP, IP.
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Em 2018 apenas 3,85% das pessoas inscritas como desempregadas no IEFP tinham
deficiéncia; a sua maioria eram do sexo masculino, apesar de ser cada vez menos notdria
diferenciacéo entre sexos; 12,76% eram jovens (menos de 25 anos) e 87,24% adultos (mais do
que 25 anos). No que diz respeito ao nivel de habilitacGes das pessoas com deficiéncia inscritas
nos Centros de Emprego em 2018, 10,12% tinham escolaridade inferior ao primeiro ciclo,
17,22% tinham concluido o primeiro ciclo, 18,05% o segundo ciclo, 26,34% o terceiro ciclo,
22,51% o ensino secundario e apenas 5,77% 0 ensino superior, 0 que demonstra que apenas a
minoria dos inscritos tem habilitacGes superiores ao ensino secundario, apesar de o aumento de
pessoas inscritas entre 2009 e 2018 ter sido nos individuos com os niveis mais elevados de
habilitacdo. Ademais, a maioria das pessoas com deficiéncia (81,30%) procuram um novo
emprego e a minoria (18,70%) procuram um primeiro emprego, sendo que grande parte esta
numa situacdo de desemprego de longa duracdo, valores que aumentaram nos ultimos anos
(Pinto and Pinto 2019; 2018).

As pessoas com deficiéncia em Portugal podem usufruir de medidas gerais ou
especificas para a sua inclusdo no mercado de trabalho, sendo que as primeiras abrangem todas
as pessoas em situacdo de vulnerabilidade e as segundas sdo aplicaveis apenas as pessoas
portadoras de deficiéncia. Em 2018, 84% das pessoas com deficiéncia inscritas no IEFP
apostaram nas medidas especificas. Apesar de o nimero de beneficiarios de medidas especificas
ter quase duplicado, as despesas investidas nas mesmas diminuiram quase 60% entre 2009 e
2018. Ademais, em 2018 a adaptacdo dos postos de trabalho e a destruicao das barreiras fisicas
foram as Unicas medidas especificas que tiveram uma evolugdo negativa. Pelo contrério, a
medida especifica que teve maior crescimento entre 2017 e 2018 foi o Estagio de Insercdo para
Pessoas com Deficiéncia e Incapacidade (tabela 3) (Pinto and Pinto 2019; 2018).

No que tange ao sector privado a percentagem de trabalhadores com deficiéncia nos
recursos humanos entre 2012 e 2017 representavam menos de 1%, sendo que a maioria desses
trabalhadores tém um grau moderado de incapacidade, ou seja, entre 60% e 80%. A maioria
dos trabalhadores portadores de deficiéncia que estdo inseridos em empresas privadas sao do
sexo feminino (51,68% sdo mulheres e 48,32% sdo homens) e com qualificagbes iguais ou
superiores ao ensino secundario. No que respeita a area de atividade, 22% destes trabalhadores
estdo inseridos na area das industrias transformadoras, 19% na area dos servicos de salde e
apoio social e 14% em atividades comerciais. Por outro lado, relativamente ao sector publico

verificamos que entre 2012 e 2018 houve um aumento de 43% de trabalhadores com deficiéncia



Integracéo de Pessoas com deficiéncia nas organizagdes e a sua retengédo

que trabalham nas administracdes publicas, principalmente nos subsectores da Administracéo
Central e Local.

Estudos ja demonstraram que o nivel de protecdo atingido pelo Estado portugués situa-
se abaixo da média europeia, colocando as pessoas com deficiéncia em situacdes de pobreza
(Pinto and Pinto 2018). Assim, podemos concluir que a integragéo destas pessoas no mercado
de trabalho é um tema atual em Portugal e de extrema importancia, na medida em que é
necessario combater e atenuar as diferengas. Sublinhamos ainda que o facto de a medida
especifica com maior crescimento nos Ultimos anos ter sido o Estagio de Insercdo e a que teve
uma evolugédo negativa foi a de adaptacdo dos postos de trabalho, demonstra a nosso ver que o
crescimento de pessoas com deficiéncia empregadas é enganador, na medida em que de facto a
maioria destas pessoas entra no mercado de trabalho através de estagios, contudo 0os mesmos
ndo se prolongam nem se desenvolvem (Pinto and Pinto 2018; 2019).

Tabela 3: Evolugdo do desemprego registado pelo IEFP, por deficiéncia, 2009-2018 (Portugal
Continental) (Pinto and Pinto 2019)
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3. Revisao da Literatura

3.1. Conceito de deficiéncia

A deficiéncia no contexto social € um conceito relativamente recente e as suas
defini¢bes podem seguir de um destes trés modelos: 0 modelo médico ou individual; 0 modelo
social; e por fim, o modelo biopsicossocial (Oliver Michael and Sapey Bob 2006).

O modelo médico ou individual defende que a deficiéncia é uma forma particular de
patologia, um objeto médico respeitante ao corpo individual. Tal facto obriga a que as decisbes
que sejam tomadas relativamente as pessoas com estas caracteristicas esteja quase que
dependente de uma autoridade e ndo das préprias pessoas com deficiéncia, fazendo com que
estas percam a sua autonomia mesmo nas coisas mais simples (2012, citado por Martins et al.,
Triker, 1999). Como consequéncia da desqualificacdo das pessoas com deficiéncia, os limites
e desigualdades impostos pela sociedade tendem a ser o tema central (Martins et al. 2012).
Ademais a desqualificacdo destas pessoas obriga a que a Unica solucdo para enfrentar as suas
incapacidades seja a adaptacdo das mesmas a sociedade e aos ambientes. Assim, as barreiras e
limitacGes enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia sao fruto das suas incapacidades, pelo que
apenas com a intervencdo médica sera possivel ultrapassar todos os entraves existentes (Fontes
2010).

Podem ser apontadas duas criticas ao modelo médico da deficiéncia. Em primeiro lugar,
este modelo pressupde a existéncia de uma correspondéncia médica, desenvolvendo uma
relacdo de dependéncia e autoridade entre as pessoas que padecem de uma deficiéncia e 0s
profissionais médicos, na medida em que sdo estes que sabem e podem definir as necessidades
e solucionar as mesmas. Em segundo lugar, o0 modelo médico mantém a deficiéncia como algo
individual, sendo dificil a sua politizacdo e afirmacdo como forma de opressao social (Fontes
2010).

Ora, tendo em consideracdo as criticas realizadas ao modelo médico, surgiu em
Inglaterra o modelo social da deficiéncia, surgindo uma nova definicdo do conceito,
desenvolvido pela Union of the Physically Impaired Against Segregation (UPIAS) em 1975.
Este modelo visa conceptualizar novamente o conceito de deficiéncia (disability) como uma
forma de opressédo social (2012, citado por Martins et al., UPIAS, 1976), distinguindo-a de
incapacidade (impairment) (2010, citado por Fontes, Oliver, 1990; Barnes, 2000). Nesta
medida, os problemas associados a deficiéncia ndo advém das funcionalidades do corpo, mas

antes das estruturas sociais, ou seja, “a deficiéncia deve ser entendida como o fendmeno
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socialmente produzido de exclusdo e opressdo das pessoas com deficiéncia, enquanto
incapacidade se reporta aos aspetos bioldgicos e fisicos das incapacidades de cada pessoa”
(Fontes, 2012 : 97). Assim, enquanto o modelo médico baseia-se na patologia individual ou
bioldgica da deficiéncia, o modelo social considera que as causas da deficiéncia estdo
segregadas na sociedade e na sua organizacdo (Oliver Michael and Barnes Colin 1998).

Contudo, é necessario fazer uma abordagem equilibrada da deficiéncia, tendo em
consideracdo o modelo médico e modelo social, na medida em que a deficiéncia pressupde tanto
0s aspetos corporais da deficiéncia como os fatores contextuais (ambiente e pessoas)
(Organizagdo Mundial de Saude 2011). Nestes termos, com a necessidade de ligar o modelo
médico ao modelo social, surge 0 modelo biopsicossocial, 0 qual se baseia na Classificacdo
Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saude (CIF) (Oliver Michael and Sapey Bob
2006). A CIF é uma classificacdo internacional desenvolvida pela Organizacdo Mundial de
Saude (OMS) a aplicar em varios aspetos da vida, como o trabalho e a educacdo, com o objetivo
de criar uma linguagem unificada e padronizada que permita descrever a saude e os fatores
relacionados com a mesma em todo o mundo e em varias areas. Apesar da CIF se ter
transformado numa classificagdo de “componentes da doenga”, quando antes era uma
classificagdo de “consequéncias da doenga” (versdo de 1980) (World Health Organization
2004), a mesma continua a ser bastante criticada pelos defensores do modelo social, na medida
em que continua a centrar-se nas condi¢cGes médicas.

A deficiéncia ndo pode ser vista como objetiva, neutral e distanciada. E necessario olhar
para esta problematica de uma outra forma, pensando nas mudancgas positivas que sdo
necessarias na vida das pessoas com deficiéncia. Desta forma, na década de 1960 em Inglaterra,
surgiu um novo tipo de investigagao nesta area, a “Investigagdo Emancipatoria da Deficiéncia”
(2012, citado por Martins et al., Oliver, 1992). A corrente da Investigacdo Emancipatdria tem
como objetivo desmistificar os problemas relacionados com as estruturas e processos que criam
a deficiéncia, bem como a criacdo de um didlogo entre a comunidade cientifica e as pessoas
com deficiéncia para que seja possivel desenvolver a emancipacdo destas pessoas em Varios
niveis (2012, citado por Martins et al., Barnes, 1992). Este modelo tem assim a coragem de por
em causa as ideias pre-concebidas criando uma relagdo entre os investigadores e 0s
investigados. S&o quatro 0s principios que norteiam esta corrente: em primeiro lugar, da
primazia ao modelo social como forma de entender e aprender a realidade das pessoas com
deficiéncia; em segundo lugar, desenvolve uma ciéncia que seja preocupada e fiel aos objetivos

destas pessoas; em terceiro lugar, cria uma relagdo privilegiada entre investigadores e
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investigados gerando um sentido de responsabilidade dos primeiros sobre os segundos; por fim,
e em quarto lugar, utilizam metodologias de investigacdo que sejam adaptaveis a situacéo desta
populacéo, por forma a melhor entende-los (Martins et al. 2012).

Assim, o modelo social é aquele que melhor ira ajudar a emancipacéo do conceito de
deficiéncia em Portugal, na medida em que combate as limitagbes do modelo médico e
evidéncia as barreiras que o contexto social provoca no desenvolvimento de préticas inclusivas
de pessoas deficientes no dia-a-dia (Martins et al. 2012).

Importa fazer uma referéncia ao Americans with Disabilities Act (ACD) de 1990 que foi
responsavel pela viragem de pensamento em relacdo as pessoas com deficiéncia nos Estados
Unidos da América e que proibe qualquer tipo de discriminacdo em relacdo a estes
trabalhadores. O mesmo define a deficiéncia como um impedimento fisico ou mental que
impede a realizacdo das tarefas normais do dia-a-dia (Stone and Colella 1996; Colella, DeNisi,
and Varma 1997).

Figura 2: Evolucédo do conceito de deficiéncia

Investigacio Emancipatoria da
Modelo Biopsicossocial Deficiéncia
. Modelo Social . . ..
Modelo Médico (baseia-se na CIF. a qual tem o (tem como objetivo desmistificar os
(basei col (as causas da deficiéncia objetivo de criar uma linguagem problemas relacionados com as
aseia-se na patologia R .
individual bP logi e d estdo segregadas na padronizada que permita estruturas € processos gue criam a
individual ou biolégica da _ . e . .
deficianci )g sociedade e na sua descrever a satde e os fatores deficiéncia, bem como a criagdo de
eficiéncia . .
organizagio) relacionados com a mesma em um dialogo entre a comunidade
todo o mundo) cientifica e as pessoas com
deficiéneia)

| | | |

Criticas ao Modelo Medico:

Critica ao Modelo Social:

1. Relacio de dependéncia e autoridade Critica a0 Modelo Biopsicossocial:

E necessério fazer uma abordagem
entre as pessoas com deficiéncia e os

equilibrada da deficifncia. na medida Continua a centrar-se nas condi¢des
profissionais médicos; em que a deficiéncia pressupde tanto meédicas dos individuos com

2. Dificuldade em politizar e afirmar a os problemas de saide como os fatores deficiéncia.

deficiéncia como forma de opresséo social. contextuais.

3.2. Conceito de trabalhador com deficiéncia

Como vimos na seccdo anterior, a definicdo do conceito de deficiéncia tem vindo a
evoluir ao longo do tempo, contudo no que toca ao conceito de trabalhador com deficiéncia,
ndo encontramos nenhuma defini¢do na literatura. Em Portugal, o conceito de trabalhador com
deficiéncia surgiu devido a uma necessidade de igualdade de acesso ao mercado de trabalho,
pelo que a sua definicdo vem nas normas legais. Assim, comecando pela lei recentemente
publicada, a lei n.° 4/2019 de 10 de janeiro, no nimero 1 do artigo 2°, remete para o artigo 2°

da Lei n.° 38/2004, de 18 de agosto, onde vem definido que pessoa com deficiéncia ¢ “aquela
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que, por motivo de perda ou anomalia, congénita ou adquirida, de fun¢Bes ou de estruturas do
corpo, incluindo as fungdes psicoldgicas, apresente dificuldades especificas suscetiveis de, em
conjugacdo com os fatores do meio, lhe limitar ou dificultar a atividade e a participacdo em
condigoes de igualdade com as demais pessoas”. Importa olhar para o &mbito de aplicacdo da
lei n°. 4/2019, de 10 de janeiro, de forma a entendermos a quem é que esta lei se aplica e desta
forma concluirmos quem séo os trabalhadores com deficiéncia. Deste modo, a lei mais recente
que incita a inclusdo destina-se aqueles que apresentam um grau de incapacidade igual ou
superior a 60%. Concluimos assim que ndo existe uma definicdo exata do que é um trabalhador
com deficiéncia, existindo apenas requisitos que abarcam o conceito, bem como referéncias a
guem abrangem as normas legais de inclusdo no mercado de trabalho.

Posto isto, o surgimento de normas legislativas que obrigam a inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho constroem o préprio conceito de trabalhador com
deficiéncia. Ademais, conduzem a necessidade de pensar que praticas de recursos humanos sao
importantes no apoio aos colaboradores com deficiéncia nas organizagdes, para uma melhor
integracdo (Cavanagh et al. 2017; Organizacdo Mundial de Saude 2011). A legislacdo deve ser
vista como uma forma de combater a discriminacdo, fornecendo incentivos tanto aos
colaboradores como aos empregadores para que haja a inclusdo destes trabalhadores no
mercado de trabalho em condicdes iguais aos seus pares (Organiza¢do Mundial de Satde 2011).

3.3. Integracao e socializacdo organizacional

3.3.1. Téticas de integracdo dos recém-chegados

A integracdo de novas pessoas numa organizagdo é essencial para o seu crescimento e
renovacdo. Os métodos e estratégias que sdo utilizados devem garantir a identidade
organizacional, permitindo que os novos membros tomem conhecimento da organizacao que
vao integrar; mas também devem ponderar as caracteristicas e a identidade dos recém-
chegados, para que estes se sintam parte da organizagdo. Ainda antes do processo de integragéo
propriamente dito, tanto o candidato a fun¢cdo como o empregador, criam expectativas que
orientam a postura de cada um durante todo o processo. Enquanto o novo candidato, através da
sua pesquisa, vai criando as suas ideias e imagens em relacdo a organizagdo; os empregadores
e recrutadores criam expectativas em relacdo ao possivel candidato através da sua postura na
entrevista, do curriculo, de esteredtipos (Duarte 2015).

Uma boa integracdo dos recem-chegados, com ou sem deficiéncia, tem pontos positivos

que importa enumerar: reduz ansiedade e incerteza dos mesmos; promove o commitement dos
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novos colaboradores com a empresa, criando um sentimento de pertenca e de desejo em querer
continuar a trabalhar na organizacéo; e, ambienta o novo colaborador de modo a que este se
sinta como um membro efetivo da empresa. Da mesma forma, uma ma integracdo pode trazer
consequéncias negativas, na medida em que a saida dos novos colaboradores acarreta bastantes
custos para a organizacdo: custos temporais e monetarios na contratacdo de novos
colaboradores; custos de eficiéncia da equipa e da organizacéo; e custos de imagem (Duarte
2015).

Uma boa integracéo pressupde uma boa socializacdo organizacional. Ora, a socializacao
organizacional é o conjunto de processos que permitem que o0 novo colaborador se sinta bem-
vindo e como parte integrante da empresa (2015, citado por Duarte.; Anderson-Gough, Grey &
Robson, 2000). Apesar do tema ser bastante abordado na literatura, € consensual que o processo
de socializacdo é composto por pelo menos quatro fases: antecipatdria, encontro, ajustamento
e estabilizacdo (figura 3). A primeira fase, a antecipatoria, é composta por dois momentos, uma
fase ndo direcionada e outra fase direcionada. Na fase néo direcionada a organizagéo pretende
dar-se a conhecer através de varios meios, como 0s media, imagem divulgada pelos
colaboradores; a fase direcionada relaciona-se com o recrutamento e selecdo, tendo como
intuito aproximar-se dos possiveis candidatos, criando expectativas nos mesmos, levando-os
candidatarem-se a funcéo.

A segunda fase, o encontro ou acolhimento, é fulcral para uma boa integracdo do
individuo, na medida em que os recém-chegados estdo perante o nervosismo e ansiedade de
comecar um novo desafio na sua vida profissional, pelo que mostra-se imperativo acolhe-los,
pois caso contrario existira uma grande probabilidade de abandono (2015, citado por Duarte,
Fowler, 1996). Normalmente esta fase € composta por um plano de acolhimento que muda de
empresa para empresa. Com este processo pretende-se apresentar o recém-chegado a toda a
organizagdo, para que 0 mesmo se torne aos poucos membro efetivo; apresentar a funcédo e
politicas de recursos humanos da organizacao; e, por fim, dar conhecimento das regras préaticas
e informais da mesma.

A terceira fase é a de ajustamento entre o novo colaborador e a empresa. Enquanto 0s
recém-chegados criam as suas proprias formas de capturar toda a informagé&o relativa as normas,
objetivos e expectativas (socializacéo individual), a organizacdo preocupa-se em implementar
as taticas que melhor permitam uma boa integracdo e ajustamento do novo colaborador
(socializacdo institucional). Nesta senda, Van Maanen e Schein’s (Saks, Uggerslev, and Fassina

2007; Duarte 2015) propGem seis dimensdes de taticas de socializagdo organizacional, todas
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elas com uma estrutura dicotomica de extremos opostos: socializacéo coletiva ou individual, se
a integracdo é realizada através de um conjunto de experiéncias em comum ou de forma isolada;
socializacdo formal ou informal, se a integracdo dos novos membros é realizada apenas entre
0s novos membros e num periodo de tempo ja definido ou em conjunto com colaboradores ja
integrados na empresa; socializagdo sequencial ou ndo sequencial, se a integracdo € realizada
através de uma sequéncia de etapas descritas e identificaveis ou através de uma sequéncia sem
ordem e desconhecida; socializagéo fixa ou variavel, se a integracéo € realizada, ou ndo, durante
um periodo de tempo e com etapas especificas; socializacdo em série ou isolada, se a integracédo
tem como base um modelo pré feito ou esse modelo ndo existe; socializa¢do de investidura ou
de despojamento, se a integracdo tem ou ndo em conta a identidade e as caracteristicas pessoais
dos novos colaboradores.

Estas dimensGes foram divididas em dois grupos, os processos de socializacdo
institucionalizado, que abarcam a dimensdo coletiva, formal, sequencial, fixa, serial e de
investidura; e os processos de socializacdo individualizado, que abarcam as restantes
dimens@es. Qualquer um destes processos € subdividido conforme o contexto (sequencial —
aleatdria, fixa — variavel), o conteudo (serial — isolada, investidura — despojamento) e 0s aspetos
socias (coletiva — individual, formal — informal). Por sua vez, podem produzir resultados
proximais ou distais, ou seja, consequéncias que séo visiveis logo a partida, como o conflito de
funcBes; ou consequéncias que apenas sdo percetiveis mais tarde, como a commitment
organizacional e as inten¢fes de saida (Duarte 2015; Saks, Uggerslev, and Fassina 2007).
Ademais, enquanto as taticas de socializagdo institucional encorajam os novos membros a
aceitar de uma forma passiva o seu papel na empresa e 0 status quo da mesma, as restantes,
provocam o contrario. Além disso, as taticas de socializa¢do institucionalizadas estdo
relacionadas negativamente com o conflito de funcbes e intencdes de saida, mas também
positivamente relacionadas com a satisfacdo no trabalho, commitment organizacional e boa
performance (2007, citado por Saks et al., Jones, 1986).

As taticas sociais (em série e de investidura) sdo as que mais fortemente estdo ligadas a
adaptacdo dos resultados, enquanto as taticas relacionadas com o contexto (coletivas e formais)
sdo as que tém uma menor ligagdo com as medidas de adaptagdo. De referir que as taticas de
socializagdo terdo maiores resultados naqueles que tém pouca experiéncia no mercado de
trabalho, na medida em que tém menos conhecimento das suas competéncias e necessidades
em contexto de emprego (2007, citado por Saks et al.; Kirschenbaum, 1992, Meglino, DeNisi,
& Ravlin, 1993, Beyer e Hannah, 2002).
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Durante esta fase deve-se premiar o contacto entre insiders e 0s recém-chegados, na
medida em que podemos estar perante fortes candidatos a funcdo, sendo o papel dos colegas e
chefias importante para os orientar. O processo de socializacdo deve ser pensado mesmo quando
estamos perante um caso de mobilidade interna, pelo que este processo comeca ainda antes da
integracdo dos recém-chegados, prolongando-se ao longo do tempo, até ao momento de saida
(Saks, Uggerslev, and Fassina 2007).

Por fim, a Gltima fase € de estabilizacao, fase em que 0s novos colaboradores tornam-se
membros efetivos da organizacdo e sentem-se como tal. Nesta fase 0s colaboradores devem

sentir-se seguros e com sentimento de pertenca a organizacao.

Figura 3: Fases do processo de socializagdo

1° Fase Antecipatoria

I Plano de | |

— Acolhimento — —
Direcionada Nio Socializagdo Socializagdo
Direcionada Institucional Individual

(coletiva, formal, (individual,
Acolhimento sequencial, fixa, informal, aleatéria,
Prévio a serial e de variavel, isolada e
entrada investidura) despojamento)
Adaptacio

3.3.2. Integracdo de pessoas com deficiéncia nas organizacoes

— ‘ 2° Fase de Encontro ‘—p ‘ 3° Fase de Ajustamento ‘ — ‘ 4° Fase de Estabilizacio ‘

Identificacio

Relativamente as pessoas com deficiéncia, sdo poucos os estudos relativos a forma como
as organizacdes integram estes trabalhadores. Contudo, estudos ja demonstraram que 0 Sucesso
daintegracdo de pessoas com deficiéncia esta em partir do principio do maximo aproveitamento
da diversidade, ou seja, todos os colaboradores, independentemente das suas caracteristicas,
devem ser vistos como recursos de talento essenciais para o alcance do sucesso do negécio. Da
mesma forma esse sucesso advém do facto da inclusao partir das chefias, ndo esquecendo que
o envolvimento de todos os stakeholders internos é essencial para difundir a necessidade da
inclusdo. Ademais, as organizacGes devem apoiar-se nos stakeholders externos, tais como
ONGs e associagOes, que conhecem e sabem as necessidades dos trabalhadores com deficiéncia
(Kulkarni, Boehm, and Basu 2016; Bruyere, Erickson, and VanLooy 2004).
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Para além da necessidade de as organizagdes se capacitarem dos beneficios da incluséo
destas pessoas para o sucesso do negdcio, € essencial que sejam postos em pratica mecanismos
de integracdo. Nestes termos, importa flexibilizar os programas de recursos humanos e
introduzir programas de integracdo e sensibilizacdo relativos a tematica da deficiéncia para
todos os colaboradores. As acomodagdes sdo uma das formas mais comuns de flexibilizagéo do
trabalho, uma vez que a sua finalidade é a adaptacdo do posto de trabalho as competéncias e
talentos do colaborador com deficiéncia, permitindo assim que o nivel de performance deste
melhore. Por outro lado, os programas de integracéo e sensibilizacdo incluem, entre outras,
formag0es para todos os stakeholders, que permitam um maior conhecimento das deficiéncias,
desmistificando estere6tipos e preconceitos; programas de mentoring; adaptacdo das atividades
dos recursos humanos ao perfil dos colaboradores (Bruyére, Erickson, and VanLooy 2004;
Kulkarni, Boehm, and Basu 2016).

3.3.3. Modelo dos fatores que afetam a integracdo e o tratamento de pessoas com deficiéncia
nas organizacoes (Stone & Colella, 1996)

Importa debrucarmos sobre o modelo apresentado por Stone e Colella (1996), o qual
nos ird ajudar a entender como é que os colaboradores com deficiéncia tém vindo a ser
integrados, e por sua vez tratados, nas organizacoes.

Como podemos observar através do modelo dos fatores que afetam a integracdo e o
tratamento de pessoas com deficiéncia nas organizacdes (figura 4), o ambiente de trabalho e as
pessoas que o rodeiam s@o determinantes dessa influéncia. A legislagao que promove a incluséo
de pessoas com deficiéncia tem um impacto direto nas caracteristicas organizacionais, ou seja,
nas normas, valores, politicas e praticas (Cavanagh et al. 2017). Conseqguentemente, as
caracteristicas organizacionais influenciam as pessoas que trabalham na organizacao e orientam
o tipo de trabalhadores que queiram candidatar-se & mesma. E expectavel que os atributos dos
colaboradores afetem a forma como integram os trabalhadores com deficiéncia, dando aso a
esteredtipos ou categorizacdes que ndo correspondem a realidade. De referir que as
caracteristicas organizacionais também influenciam a natureza do trabalho, criando ideias e
requisitos de como é que as tarefas devem ser executadas, e consequentemente criando
expectativas de como é que as pessoas com determinados atributos, irdo realizar aquelas
fungdes. Além disto, a natureza do trabalho, através do trabalho em equipa, influéncia a relago
e interacéo entre trabalhadores com e sem deficiéncia, devido ao nivel de contacto, positivo ou
negativo, entre ambos. Desta forma, as expectativas e forma de agir dos colegas e supervisores

sdo fatores determinantes para o tratamento e inclusdo de pessoas com deficiéncia nas
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organizacgOes. Por fim, existem determinados fatores, tais como a perce¢do que as pessoas com
deficiéncia tém da justica e dos atributos organizacionais, que influenciam as respostas dos

préprios colaboradores com deficiéncia a organizacao (Stone and Colella 1996).

Figura 4: Modelo dos fatores que afetam a integragéo e o tratamento de pessoas com
deficiéncia nas organizacdes (adaptado Stone & Colella, 1996)
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Apbs breve explicacdo do modelo apresentado pelas autoras torna-se necessario

perceber alguns conceitos.

Expectativas e estereotipos

As expectativas em relacdo as pessoas com deficiéncia sdo muitas vezes baseadas em
esteredtipos, dando azo a ideias generalistas. Muitas vezes estas pessoas sdo consideradas mais
corajosas, merecedoras de pausa no trabalho e menos capazes de competir com trabalhadores
sem deficiéncia (1996, citado por Stone & Colella; Markas, 1988). Pelo que, quando um
recrutador tem conhecimento de que o candidato é portador de uma deficiéncia vai partir de
pressupostos e esperar determinados comportamentos que poderdo ndo corresponder &
realidade. Nesta senda, as expectativas sdo um ponto importante no modelo ora em analise, na
medida em que as mesmas Sa0 muitas vezes a base para tomadas de decisdo e de tratamento
das pessoas com deficiéncia nas organizacdes, podendo prejudicar a sua selecdo, a
recomendacéo para promogdes, 0 alcance de beneficios ou de determinadas regalias.

Conforme também verificamos no modelo, existem dois fatores relacionados com as

pessoas que influenciam a forma de integrar os trabalhadores com deficiéncia nas organizacdes.
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O primeiro fator s@o os atributos das pessoas com deficiéncia, ou seja, tipo de deficiéncia, o
nivel de performance, a forma de comunicar, o estatuto social e a raca, que moldam as
expectativas e consequentemente o tratamento destas pessoas nas organizagdes. O tipo ou a
natureza da doenca é o fator mais determinante e com mais consequéncias para o tratamento,
na medida em que, erradamente, € 0 que mais caracteriza estes trabalhadores. Assim, por
exemplo os colaboradores com paralisia normalmente sdo considerados como pessoas mais
motivadas, dependentes e corajosas. O segundo fator ¢ a origem da deficiéncia, ou seja,
enguanto uma pessoa que tenha sido responsavel pela sua condicdo de deficiente tende a ser
associado a caracteristicas mais negativas, como a irresponsabilidade e falta de autocontrolo;
pelo contréario, as pessoas que ndo sdo responsaveis pela sua condi¢do sdo consideradas como
pessoas corajosas, trabalhadoras, motivadas e por isso candidatos mais fortes em comparacéao
com os anteriores (1996, citado por Stone & Colella; Jones, Farina, Hastorf, Markus, Miller,
Scott & Sales-French, 1984). Assim, os recrutadores tendem a criar estere6tipos em relacdo a
cada categoria de deficiéncia, criando expectativas e estereotipos, que influenciam o tratamento

destes trabalhadores nas organizacoes.

Legislacdo, normas e valores organizacionais

Conforme verificamos através do modelo a legislacdo é fulcral para a integracdo de
pessoas com deficiéncia nas organizacdes, na medida em que a mesma proporciona efeitos
positivos no acesso e tratamento destes colaboradores. Desde logo as organizages séo
obrigadas a criar as adaptacdes certas para facilitar a performance de cada colaborador, séo
proibidas de ter processos de selecdo discriminatérios e tém a obrigacdo de criar acessos faceis
e Uteis para todo o tipo de deficiéncias. No entanto, devemos ter presente que a legislacdo
também pode ter pontos negativos, tais como a provocacao de sentimentos negativos por parte
dos colegas, uma vez que poderdo ser criadas condi¢cdes especificas e preferéncias para
trabalhadores com deficiéncia; e a contratacdo de pessoas com deficiéncia apenas porque séo
portadoras de uma determinada caracteristica, e ndo devido as qualidades e competéncias dos
candidatos. Neste ambito, € importante que a organizacdo comunique de forma clara as razées
pelas quais as acomodacGes e o tratamento diferenciado é desenvolvido para estes
colaboradores, mas também que escolham chefias com valores apurados de justiga por forma a
serem travados quaisquer sentimentos negativos a inclusao (Stone and Colella 1996).

A legislagdo, as normas e valores organizacionais influenciam a forma como as préaticas
e politicas sdo formuladas dentro das organizacdes. Nesta senda, por vezes a analise de funcdes

descreve um perfil ideal, descurando o essencial, podendo tornar as fungdes inacessiveis e
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inalcangaveis aos trabalhadores com deficiéncia, criando assim situacGes de injustica em
relagdo aos mesmos (1996, citado por Stone & Colella; Cascio, 1992).

Os valores de incluséo s6 sdo verdadeiramente difundidos entre os colaboradores se
forem cumpridos uma série de requisitos: tornar visivel o compromisso das chefias com esses
valores, escolher colaboradores para cargos de chefia que sejam responsaveis pela passagem
dos mesmos, recompensar o cumprimento e reprimir o quem néo o faz e, finalmente, promover
a eliminacdo dos preconceitos através de formacdes ou workshops (1996, citado por Stone &
Colella; Cox, 1993). Assim, quanto mais as chefias e gestores da organizacdo estiverem
envolvidos com a inclusdo, mais os colaboradores com deficiéncia se sentirdo integrados.

As normas e valores organizacionais ndo devem ser demasiado rigidas, impessoais ou
padronizadas, na medida em que sdo inimigas da inclusdo, jA que as mesmas tem como
consequéncia ndo considerar os candidatos com alguma incapacidade mas qualificados para as
fungdes. Assim, as normas e valores organizacionais devem ser flexiveis e respeitadoras da
dignidade individual a fim de melhor incluir todos os trabalhadores. Com estas mudangas o
ambiente de trabalho serd de entreajuda o que ira beneficiar todos os colaboradores da

organizacédo (Stone and Colella 1996).

Natureza do trabalho, interdependéncia de tarefas, sistema de recompensas

No modelo apresentado a natureza do trabalho, a interdependéncia de tarefas e o sistema
de recompensas influenciam a forma como os colaboradores sem deficiéncia se relacionam com
os trabalhadores com deficiéncia.

Olhando em primeiro lugar para a natureza do trabalho, entendemos que este tanto € um
fator importante para a forma como os colaboradores com deficiéncia sdo tratados, como um
moderador da relacdo entre os atributos destas pessoas e as reagdes psicologicas dos
recrutadores. Assim, o0 que se retira dos atributos pessoais dos individuos (competéncias,
aparéncia) e dos requisitos das funcgdes ira afetar as expectativas da performance esperada para
aquela funcdo (1996, citado por Stone & Colella; Heilman, 1983). Na prética, os recrutadores
que tém determinados estere6tipos em relagdo as pessoas com deficiéncia ao avaliarem se 0s
atributos dos mesmos encaixam no que se espera da funcdo, a partida tenderdo a considerar
estes colaboradores menos competentes do que os trabalhadores sem deficiéncia. A natureza da
deficiéncia influéncia igualmente a forma como os recrutadores tratam os colaboradores com
deficiéncia, na medida em que também cria estere6tipos e expectativas de qual a performance
gue os mesmos vao desempenhar. Assim, quando os trabalhadores com deficiéncia séo

considerados incapazes para determinada funcao os recrutadores tenderdo a nao aceita-los para
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o trabalho, a ndo os incluir em atividades de grupo, e a ndo recomenda-los como candidatos aos
beneficios e oportunidades de desenvolvimento de carreira.

Os colegas sem deficiéncia tendem a considerar que terdo maus resultados ou uma
performance mais negativa quando tém tarefas dependentes de colaboradores com deficiéncia.
Ademais, um sistema de recompensas competitivo, em que a obtencdo de beneficios e
recompensas esteja dependente dos resultados de equipa, tera efeitos negativos nas expectativas
criadas em relacdo aos colaboradores com deficiéncia, na medida em que 0s restantes
colaboradores néo terdo motivacao para trabalhar com aqueles, e por isso serdo mais facilmente
excluidos de trabalhos de grupo (Stone and Colella 1996).

Proporcionar o contacto positivo entre os trabalhadores com e sem deficiéncia é
essencial para desmistificar as expectativas e estereétipos criados. O contacto entre
trabalhadores pode dar azo a varios tipos de resultados: os resultados relacionados com trabalho,
ou seja, muitas vezes é esperado que a presenca de trabalhadores portadores de deficiéncia afete
negativamente o trabalho; os resultados pessoais que se relacionam com o impacto que a
presenca de pessoas com deficiéncia podem ter em termos pessoais, por exemplo 0s
trabalhadores sem deficiéncia podem considerar que o seu estatuto ou atracdo na organizagédo
pode ser posto em causa; e, por fim, os resultados interpessoais que se prendem com a incerteza
de como é trabalhar com colaboradores com deficiéncia, 0 que pode causar ansiedade,
inseguranca e stress aos trabalhadores sem deficiéncia. Todos estes resultados s6 sdo atenuados
guando existe uma verdadeira interacdo entre todos os colaboradores, levando a uma menor
reticéncia em trabalhar com trabalhadores portadores de deficiéncia e a uma maior incluséo
destes trabalhadores (Stone and Colella 1996).

Comportamento dos trabalhadores com deficiéncia

O comportamento dos colaboradores com deficiéncia nas organizacgdes é pautado pela
forma como os mesmos sdo integrados. Ora, segundo a teoria da equidade, quando um
individuo tem uma percecdo de desigualdade tende a mudar a sua performance, a sua relacao
com 0s outros e, por vezes, a desistir. A percecdo de justica é determinante para o
comportamento e resposta destes colaboradores, na medida em que quando tal ndo ocorre 0s
mesmos comegam a experienciar sentimentos negativos, tais como a fdria, ressentimento,
frustracdo, humilhacdo, insatisfagdo no trabalho, e consequentemente reduzirdo a qualidade de
trabalho.

Importa referir que ndo séo apenas as organizacdes que devem fazer um esforco para

que a integracdo dos trabalhadores com deficiéncia seja positiva. Também os proprios devem
17



Integracdo de Pessoas com deficiéncia nas organizagdes e a sua retencgéo

adotar técnicas e estratégias que 0s ajude a sentirem-se mais incluidos. Assim, o préprio
colaborador com deficiéncia deve explicar e comunicar aos seus colegas e chefias qual é a sua
deficiéncia a fim de evitar constrangimentos; deve sentir-se livre em pedir ajuda aos colegas e
chefias para que os mesmos percebam o que podem esperar; deve demonstrar que tem 0s
mesmos interesses, opinides e valores que os restantes colaboradores, acabando por minorar a
ansiedade provocada pelas diferencas; e, por fim, deve esforcar-se por mudar as expectativas
criadas em relacdo a sua performance e capacidades, atraves de bons resultados. A juntar a
todas estas estratégias, os colaboradores com deficiéncia devem fazer pressao nas organizacgoes,
para que os esteredtipos em relacdo a deficiéncia terminem (1996, citado por Stone & Colella;
McFarlin et al., 1991) e para que haja uma verdadeira mudancga da cultura organizacional,
demonstrando os beneficios da sua integracdo nas empresas (1996, citado por Stone & Colella;
McCarthy, 1988).

3.4. Adequacao e adaptacao do posto de trabalho

O tema da adequacdo e adaptacdo do posto de trabalho comeca a ser bastante
desenvolvido pela literatura e pelas normas legais. De facto, a acomodacao dos trabalhadores
com deficiéncia nas organizacGes é muitas vezes necessaria para o exercicio das suas funcdes,
mas também é uma forma de melhorar a performance, 0 engagement e, por sua vez, a retencao
destes trabalhadores. Pelo que a inexisténcia de barreiras fisicas é das maiores preocupacdes
dos empregadores aquando a contratacdo destas pessoas (Schur et al. 2014). Neste sentido,
importa entender o que é adaptar o posto de trabalho e 0 que € que 0 mesmo abarca.

O ADA (Americans with Disabilities Act) nos EUA define como adaptacao razoavel do
posto de trabalho “qualquer mudanga ou ajustamento ao trabalho, ao seu ambiente, ou a forma
como as coisas normalmente sdo feitas, permitindo um individuo com deficiéncia candidatar-
se a um emprego, executar as funcdes, ou ter igual acesso aos beneficios que estdo disponiveis
para os outros trabalhadores” (Maestas, Mullen, & Rennane, 2019 : 1005, traducdo nossa).
Assim, a adaptacdo do posto de trabalho é qualquer adequacdo que seja efetuada dentro de uma
organizacdo que possibilite a integracdo e por sua vez o desempenho de func¢des dos candidatos,
pelo que € considerado como adaptacéo do posto de trabalho a mudanca do horario, a destruicao
de barreiras fisicas, a instalacdo de equipamentos informaticos, etc. Também em Portugal a
adaptacdo do posto de trabalho é exigida legalmente, tal como podemos verificar na recente Lei
n.°4/2019, de 10 de janeiro, a qual faz referéncia a adaptacédo e adequacao do posto de trabalho.

Um dos maiores entraves a criagdo de adaptacGes nas organizacdes é 0 custo que as

mesmas podem acarretar. No entanto, normalmente muitas das acomodacdes ndo acarretam
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qualquer custo financeiro, sendo apenas necessario uma pequena mudanga na cultura
organizacional (2014, citado por Schur et al., Domzal et al., 2008). Além do mais, nem todos
os trabalhadores com deficiéncia precisam de adaptacdes, pelo que ndo se pode colocar desde
logo uma barreira a contratacdo destas pessoas sem antes perceber, e querer entender, quais as
limitagcOes em causa e o que pode atenuar as mesmas (Schur et al. 2014).

Na sua maioria as solicitagdes de adaptacGes por parte dos trabalhadores sem deficiéncia
sdo atendidas na totalidade por parte da organizagédo, contudo 0 mesmo nao se verifica no caso
dos trabalhadores com deficiéncia. Importa referir que quando a maioria dos pedidos sédo
garantidos pela organizagéo os trabalhadores ficam com a perspetiva de que os empregadores
0s consideram como um trunfo, criando altas percecdes relativamente ao suporte
organizacional, aumentando o seu commitment e o nivel de satisfacdo; pelo contrario, quando
as solicitacdes ndo sdo atendidas, os colaboradores tendem a ficar com a impressédo de que séo
substituiveis e que a organizacdo ira privilegiar aqueles que ndo causam distdrbios relacionados
com as acomodagcdes existentes, 0 que aumenta os niveis de turnover.

Importa olhar para os trabalhadores que fazem parte das unidades de trabalho onde as
solicitacOes de adaptacdes tem uma maior proporcao, na medida em que as atitudes dos mesmos
sdo importantes tanto para o sucesso da implementacdo, como para 0 a vontade que 0s
trabalhadores tém para fazer as solicitacGes necessarias. Ademais, se as chefias se aperceberem
gue os restantes trabalhadores ndo olham com bons olhos para a implementacdo das adaptacdes
0s mesmos tendem a declinar os pedidos. Nesta medida, juntando estas duas ideias, ou seja, a
importancia de garantir as solicitacbes e a existéncia de suporte por parte dos colegas; a
literatura questiona se este apoio é um fator moderador na relagdo entre a existéncia de uma
solicitacdo de acomodacao concedida e as atitudes dos colaboradores, de modo que a relagédo
positiva entre uma acomodacdo concedida e o suporte, a satisfacdo e 0 comprometimento, seja
fortalecida quando os colegas apoiam a acomodacao, e atenuada quando os colegas ndo apoiam
(Schur et al. 2014).

Os trabalhadores que costumam solicitar adaptacbes com maior regularidade sao, de
facto, os colaboradores com deficiéncia (62%); no que tange aos mesmos, Sao 0s que tém uma
deficiéncia motora (74%) que mais requerem acomodacfes. A mudanca de horério, ou seja,
maior flexibilidade e trabalhar a partir de casa, sdo das acomodac¢Ges mais requisitadas por
qualquer trabalhador com ou sem deficiéncia (35% e 38%; 24% e 18%, respetivamente),
apresentando percentagens quase idénticas entre ambos. Por outro lado, os pedidos mais

frequentes dos trabalhadores com deficiéncia sdo a mudanca do ambiente trabalho individual
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(21% dos trabalhadores com deficiéncia, comparando com 8% dos trabalhadores sem
deficiéncia) e ainda a mudanga de computador ou equipamento informatico. A adaptacdo do
posto trabalho, ou seja, a mudanca do ambiente individual ou a mudanca do equipamento é
normalmente solicitado por trabalhadores com deficiéncias visuais e motoras (Schur et al.
2014).

Concluindo, o aumento da performance, da produtividade, da retencdo, da motivagéo e
a diminuicdo do absentismo e do stresse no trabalho, sdo algumas das consequéncias da
existéncia de adaptacOes alinhadas aos perfis dos colaboradores com ou sem deficiéncia, pelo
que é um ponto importante a premiar por qualquer organizacao (2014, citado por Schur et al.;
Appelbaum, Bailey, Berg, e Kalleberg, 2004; Corporate Leadership Council, 2000, 2003;
Klaus, 1997).

3.5. Retencao de pessoas com deficiéncia nas organizagdes

3.5.1. Employer branding

Apesar de o presente trabalho ndo se debrucar sobre a tematica do employer branding
importa refletir um pouco acerca do tema antes de percebermos quais os fatores que a literatura
aponta como esséncias a retencdo de pessoas com deficiéncia nas organizacdes. Nesta senda,
importa olhar mais além e pensar o que é que atrai e retém qualquer trabalhador, com ou sem
deficiéncia.

O employer branding é um processo de construcdo de uma identidade Unica e facilmente
identificavel do empregador, sendo este um dos processos de diferenciacdo entre empresas
(Backhaus and Tikoo 2004). O employer branding é utilizado para recrutar, reter talento e gerir
a produtividade, sendo que a principal finalidade é passar a ideia aos candidatos, trabalhadores
e/ou concorrentes de que determinada empresa € a melhor. Consequentemente, um employer
branding de sucesso ira aumentar o nimero e a qualidade de candidatos, reduzindo taxa de
turnover, motivando os trabalhadores a fazer mais e melhor, aperfeicoando desta forma a
produtividade da empresa (Sullivan, 2004).

Existem seis antecedentes essenciais ao Employer Branding que importa reter: realistic
job previews, equity in reward administration, perceived organizational prestige,
organizational trust, the leadership at the top e corporate social responsibility. Desde o
primeiro impacto que os candidatos tém com o emprego € necessario que 0S mesmos tomem
consciéncia dos aspetos positivos e negativos do trabalho, bem como qual o seu papel na

empresa. De seguida, qualquer trabalhador premeia a justica e equidade no trato e na
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renumeracdo. Além disso, os trabalhadores identificam-se mais com empresas que s&o
positivamente avaliadas pelos concorrentes e que tém uma boa imagem no mercado. Ademais,
qualquer trabalhador prefere trabalhar numa empresa em que a relagcdo com 0s seus superiores
seja de confianca, de cuidado e de objetivos comuns. Por fim, os trabalhadores sentem-se
atraidos por empresas que se preocupam com causas sociais e que se comportam de uma forma
ética e responsavel para com os seus colaboradores (Biswas and Suar 2016). Nestes termos,
parece-nos claro que todos estes antecedentes sdo comuns a qualquer colaborador, uma vez que

0S mesmos serdo esséncias na escolha e permanéncia numa organizacao.

3.5.2. Retencdo e turnover de pessoas com deficiéncia nas organizacoes

Nas alturas mais criticas da vida dos colaboradores, os mesmos podem ser for¢ados a
ausentarem-se temporaria ou permanentemente da organizacdo, pelo que os fatores e
caracteristicas organizacionais que permitem que o trabalho se torne em algo gratificante,
mesmo em alturas piores, faz com que os mesmos fomentem a inten¢éo de continuar a trabalhar,
em vez de se afastarem. Assim, torna-se emergente perceber quais sdo as razdes que levam o0s
colaboradores a permaneceram na organizagdo mesmo em condi¢Ges que muitas vezes podem
levar ao abandono, como € o caso da dor, do mau estar e da desmotivacdo, que pode atacar a
todos, mas principalmente as pessoas com deficiéncia (Habeck et al. 2010).

A literatura tem chegado a conclusdo que podem existir fatores de retencdo comuns
entre colaboradores com e sem deficiéncia, como € o caso das adaptacdes, tal como
demonstramos anteriormente (2014, citado por Schur et al.; Appelbaum, Bailey, Berg, e
Kalleberg, 2004; Corporate Leadership Council, 2000, 2003; Klaus, 1997). Duvidas nédo
subsistem que as adequac0es e adaptacbes do posto de trabalho sdo muitas vezes imperativas
para que os trabalhadores com deficiéncia possam realizar as suas fungdes dentro da
organizacédo, tornando-se assim num fator essencial ao desenvolvimento destas pessoas nas
empresas (Maestas, Mullen, and Rennane 2019).

A literatura tem vindo a apontar alguns fatores que dificultam a retencdo dos
trabalhadores portadores de uma deficiéncia, sendo notério que existem dois pontos de vista
diferentes: o dos colaboradores com deficiéncia e o dos empregadores. Os trabalhadores com
deficiéncia apontam como principais dificuldades a sua retencéo a falta de conhecimento que
as organizagdes tém acerca da deficiéncia, ndo sabendo lidar com as necessidades e
consequéncias da mesma; e a atitude negativa das chefias e dos colegas, uma vez que estes
tendem a considerar os trabalhadores com deficiéncia como pessoas menos capazes, levando

muitas vezes a situacdes de discriminacdo e de iniquidade. Por outro lado, os empregadores
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apontam também duas causas principais de saida, sdo elas a propria atitude dos colaboradores
com deficiéncia, uma vez que estes na maioria das vezes demonstram falta de confianga e de
autoestima, o que ndo os motiva a ficarem e a desenvolverem as suas capacidades na
organizacdo; e, como segunda causa, 0 facto de as acomodagdes muitas vezes ndo estarem
preparadas para as necessidades destas pessoas, sendo que uma possivel mudanca podera
acarretar custos para 0s quais as organizacgoes dizem néo estar preparadas (McFarlin, Song, and
Sonntag 1991; Sirvastava and Chamberlain 2005; Varekamp, Verbeek, and van Dijk 2006).

Relativamente a falta de autoestima dos colaboradores com deficiéncia importa frisar
gque muitas vezes tem como causa 0 principio errado de 0s proprios se compararem como
semelhantes e incapazes e ndo como diferentes e capazes. Esta estratégia pode ter
consequéncias positivas a curto prazo para o autoestima dos trabalhadores com deficiéncia,
contudo mais tarde ira trazer custos para o proprio trabalhador e para a organizacao, na medida
em que, por se acharem incapazes, ndo aspiram altos niveis de performance e consequentemente
tém resultados medianos (1996, citado por Stone & Colella, Cricker & Major).

Tal como apresentado anteriormente, através do modelo, quanto mais os trabalhadores
com deficiéncia tem a percecdo de que sdo tratados de uma forma injusta na organizagéo, mais
rapidamente os seus niveis de performance serdo reduzidos, irdo sentir-se menos motivados e

aumentardo as intencdes de saida (Stone and Colella 1996).
3.6. Problematizacao

Ainda antes de partimos para os resultados, importa clarificar as ideias e principais
conclusdes retiradas ao longo da revisdo da literatura, a fim de entendermos quais as perguntas
que queremos dar uma resposta com este estudo.

Em primeiro lugar, concluimos que a maioria dos estudos relativos as pessoas com
deficiéncia, principalmente em Portugal, focam-se na incapacidade e no corpo, ou seja, no
modelo médico. Pelo que, grande parte da literatura advém das areas da medicina, psicologia e
ndo das areas sociais, e consequentemente no que toca a area dos Recursos Humanos sdo poucos
os estudos efetuados. Assim, questionamos: sera 0 preconceito 0 maior entrave ao
desenvolvimento destas pessoas na sociedade, principalmente no que toca ao mercado de
trabalho?

A integracdo dos recém-chegados, com ou sem deficiéncia, é essencial para o seu bem-
estar e alinhamento com os valores e identidade organizacional. A integracdo de pessoas com

deficiéncia depende diretamente das chefias, na medida em que séo elas as responsaveis pela
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implementacdo e difusdo da inclusdo nas organizagdes. Como € que tem sido realizada a
integracdo destas pessoas? Qual a postura das chefias e colegas?

A adaptacdo ou adequacdo do espaco de trabalho ndo é necessario para todos 0s
trabalhadores com deficiéncia, contudo quando precisa € essencial para que consigam realizar
as suas funcgdes e para que se sintam bem nas organizacfes. Além do mais, a adaptacdo do
espaco de trabalho pode ser necesséria para qualquer colaborador, com ou sem deficiéncia.
Como estéo as organizacOes a responder a necessidade de adaptar o posto de trabalho?

Por fim, sdo poucos os estudos relativos aos fatores que promovem a retencdo e o
turnover nas pessoas com deficiéncia. Ademais, a literatura tem defendido que muitos destes
fatores sdo comuns entre todos os colaboradores. Por outro lado, o que mais promove as saidas
dos trabalhadores com deficiéncia podera estar ligado a falta de sensibilidade que a organizagéo
tem para inclusdo e ao desinteresse pelo combate ao preconceito. Serdo entdo os motivos de

retencéo e de turnover das pessoas com deficiéncia diferentes dos restantes trabalhadores?

4. Metodologia

4.1. Caracterizacdo da amostra

Face ao tempo limitado, decidimos selecionar uma amostra de trabalhadores que se
enguadre no regime juridico da Lei n®4/2019 e que tenha em consideracao as varias deficiéncias
e experiéncias no mercado de trabalho. A amostra é ndao probabilistica, na medida em que os
colaboradores ndo foram escolhidos de forma aleatoria, e a técnica utilizada foi a orientada
(julgamento), uma vez que os mesmos foram selecionados consoante a sua experiéncia de
trabalho (2017, citado por Ragab & Arisha, Saunders et al., 2009).

Assim, optdmos por uma amostra de 10 participantes. Relativamente aos dados
sociodemogréaficos (anexo I1) sabemos que 6 sdo do sexo feminino e 4 do sexo masculino, tém
entre 0s 25 e 0s 56 anos de idade, sendo que a média é 44 anos. Metade dos entrevistados
licenciou-se, dois fizeram mestrado, um tem o 12° ano, um tem o 9° ano e um tem 4%no de
escolaridade. De referir que todos os participantes, com excec¢do de um, trabalham atualmente
e nenhum teve mais do que quatro experiéncias de trabalho, sendo que antiguidade varia entre
4 meses e 31 anos, estando a média nos 15 anos.

Por fim, todos os entrevistados enquadram-se na definicdo de trabalhador com
deficiéncia, na medida em que o0s requisitos apresentados nas normas legais estao preenchidos,

conforme se pode verificar atraves do anexo IV, tabela 12.
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4.2. Recolha de dados

Como método para a recolha de dados foram realizadas entrevistas semiestruturadas por
forma a termos percecdes mais verdadeiras nas respostas dos participantes e desenvolvermos
temas que para uns fazem mais sentido do que para outros (Ragab and Arisha 2017). Cada
entrevista durou entre dezasseis minutos e uma hora, e a maioria foi realizada através de
plataformas online com video, como o zoom e o skype, na medida em que a fase de recolha de
dados coincidiu com a época de quarentena devido ao novo coronavirus, SARS-COV-2.

No inicio de cada entrevista explichmos aos participantes em que &mbito é que a mesma
estava a ser realizada, garantimos que a informacéao obtida seria utilizada unicamente para fins
académicos, ndao fazendo qualquer referéncia a identidade dos participantes. Solicitamos ainda
autorizacdo para gravar as entrevistas, tendo obtido respostas afirmativas por parte de todos.

O guido da entrevista, junto a presente dissertacdo como anexo VI, foi divido em quatro
seccdes, as quais tiveram em consideragéo todos os pontos analisados na revisao da literatura.
A primeira sec¢do tem como intuito perceber qual o percurso profissional de cada participante,
quais os principais fatores de atracdo para a escolha da empresa onde trabalham atualmente e
ainda entender qual o processo de recrutamento e selecéo pelo qual passaram. A segunda sec¢do
pretende conhecer o processo de integragéo e socializag@o de cada participante, qual a relagéo
que tém com os colegas e chefias e como se sentem nas suas funcdes atuais. A quarta seccdo
visa entender qual a deficiéncia dos participantes, as suas principais consequéncias e quais as
adaptacdes ou adequacdes que por um lado necessitam e, por outro, que tém disponiveis nos
seus espacos de trabalho. Por fim, a Gltima seccdo pretende entender quais os principais fatores
de retencdo e de saida dos participantes.

4.3. Analise dos dados

Quando a analise de resultados baseia-se em experiéncias humanas traduzidas em
entrevistas, a mesma torna-se numa tarefa bastante complexa e demorada, devido aos varios
significados que cada palavra e expressao podem abarcar (Erlingsson and Brysiewicz 2017).
As entrevistas pretendem recolher informacéo através de pessoas, pelo que as suas respostas
podem ser facilmente influenciadas ou enviesadas por diversos fatores tais como, a consciéncia
que de que estdo a ser observados; da interagdo entre o entrevistador e o entrevistado (Vala,
1990). Uma analise qualitativa visa interpretar subjetivamente as entrevistas através de um
processo de classificacdo de codigos e identificacdo de diversas categorias (Hsieh and Shannon
2005).
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Assim, uma vez que 0 nosso estudo é descritivo, a técnica utilizada foi a andlise de
contetdo, por forma a tratarmos da informacédo recolhida através das entrevistas (Vala, 1990).
Mais concretamente seguimos a Andlise Direta do Conteudo apresentada por Hsieh e Shannon
(2005), uma andlise mais estruturada e baseada nos conceitos alcancados com revisdo da
literatura (2005, citado por Hsieh and Shannon, Hickey e Kipping, 1996).

Nesta senda, em primeiro lugar comegdmos por transcrever as entrevistas, logo apos a
realizacdo das mesmas, a fim de as melhor compreendermos através da leitura repetida das
transcricBes. Desta forma, chegamos ao cerne de cada resposta dada pelos entrevistados,
percebendo quais sdo as palavras-chaves e principais ideias. Nesta fase € importante deixarmos
as nossas ideias pré-concebidas de lado a fim de melhor analisarmos as entrevistas e apontarmos
as primeiras impressdes da nossa leitura e analise. (Erlingsson and Brysiewicz 2017).

De seguida, tendo em consideracdo os objetivos do presente estudo e a revisdo da
literatura efetuada, comecgamos por identificar excertos nas entrevistas transcritas, comegando
assim a criar a priori categorias e subcategorias. A cada categoria correspondem alguns
excertos retirados das entrevistas transcritas, conforme o demonstram os anexos IlI, IV e V.
Uma vez que existem excertos nas entrevistas que ndo se relacionam com nenhuma das
categorias ja existentes, foi necessario criar uma nova categoria ou subcategoria a posteriori a
fim de ndo perdermos nenhuma informacéo extraida das entrevistas (Hsieh and Shannon 2005;
Vala 1990).

5. Resultados

Os resultados serdo analisados de forma tripartida, consoante os trés objetivos da
presente dissertacdo: 1) identificar os obstaculos de entrada no mercado de trabalho e como tem
sido a sua integracdo; 2) perceber como tem sido realizada a integracdo nas organizagoes; e, 3)
identificar os fatores de retencédo e turnover nas pessoas com deficiéncia.

Para tal, foram criadas trés categorias para o objetivo 1), cinco categorias para o objetivo
2) e duas categorias para o objetivo 3) sendo que todas elas tém subcategorias tal como podemos

verificar através dos anexos 111, IV e V.

5.1. Integracdo de Pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho

O presente objetivo tem como finalidade perceber como € que tem sido realizada a
integracdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, identificando os principais

obstaculos a sua entrada.
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Mercado de trabalho

Dificuldades em integrar o mercado de trabalho

Tal como observdmos na revisdo da literatura, 0 preconceito € o maior entrave ao
desenvolvimento das pessoas com deficiéncia na sociedade. Consequentemente, 0 mesmo

verifica-se na integracdo destas pessoas no mercado de trabalho, tal como confirmamos com a

nossa amostra.

“(...) eu comego a responder e cada vez que veem a cadeira de rodas esta fora de questao.
Fora de questdo em todo o sitio (...) Percebe-se pela cara, quando se aproxima para a
entrevista o choque, o... o medo, é muito o medo ndo é?” (...) Acho que foi a entrevista que
mais me magoou (...) estava a (...) candidatar-me para um cargo que (...) eu tinha 12 anos
de arquitetura em 3D por isso... eles ndo tinham ninguém tdao qualificado... eles ndo tinha de
certeza de certeza, para aquele cargo, alguém tao qualificado na altura quando contrataram,

mas pronto. Essa custou-me muito.” (E3)

A literatura defende que a pouca confianga que as pessoas com deficiéncia tém nas suas
competéncias influéncia negativamente a postura dos mesmos nas entrevistas de emprego, 0
que por sua vez traz consequéncias para a sua contratacdo. De facto, uma das entrevistadas

referiu que a sua inseguranca afetou a sua entrada para mercado de trabalho.

“(...) eu quando ia a uma entrevista ja ia com uma capacidade de inseguranca maior e acho
que isso se demonstrava (...) era muito dificil ingressar no mercado e eu acho que o fator de
eu ter a incapacidade, pelo menos na minha cabeca, ele funcionava como um fator negativo

para mim.” (El)

Importa sublinhar que a dificuldade de integracdo pode ndo se relacionar com a
deficiéncia em si, mas antes com fatores que influenciam qualquer pessoa, como é o exemplo

da situacdo em gue se encontra 0 panorama econémico do pais.

“(...) o mercado de trabalho estava muito diferente do que estd atualmente, ou seja,
estavamos num periodo de crise o que significava que naquela fase era dificil conseguires até

um estagio extracurricular ou um estdgio profissional (...)" (E1)
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Concluindo, o preconceito afetou a maioria dos entrevistados na entrada para 0 mercado
de trabalho, o que é exemplificativo da forma como a sociedade olha erradamente para as

capacidades e competéncias destes trabalhadores.

Formas de integrar o mercado de trabalho

Talvez como consequéncia do que na secgdo anterior concluimos, alguns dos
participantes integraram o mercado de trabalho através de conhecimento social ou de
persisténcia por parte dos proprios, na medida em que pelo processo normal ndo conseguiram

arranjar trabalho.

“(...) fiquei muito tempo desempregada e comego a procura de emprego e ai é que comega a
ndo ser facil (...) ... a minha mde... era bem relacionada, por isso cOnsegue-me por a
trabalhar (...) Eu vou trabalhar para a Y (...) porque a minha mde conhecia o diretor (....)
Mas mais uma vez porque conhecia o diretor geral, porque se ndo eu acho que (...) nunca

tinha conseguido um emprego na altura. Mesmo. Jamais.” (E3)

“(...) eu comecei la a fazer perante o “sem mais” fiz ld o levantamento das necessidades e
depois fui, digamos assim, fui tentando integrar (...) tive que ser eu um bocado a desafiar:
“ah deixa-me experimentar isto, deixa-me experimentar aquilo” (...) fui tentando sentir onde
¢é que eu poderia ser util ali na camara e pronto. (...) isso foi digamos assim um dos pretextos
que eu arranjei para que me aceitassem (...) Pronto eu arranjei uma forma (...) de conseguir
entrar 1a dentro, isso no fundo foi uma forma de eu conseguir demonstrar que as pessoas

’

apesar de terem a deficiéncia tém algumas capacidades, conseguem fazer algumas coisas’

(E6)

Em Portugal, o sector publico é aquele que mais recruta e integra pessoas com
deficiéncia, na medida em que 0 mesmo, héa ja algum tempo, é coagido a ter quotas especificas
para estas pessoas. Desta forma, as pessoas com deficiéncia tendem em comecar a procurar no

sector publico, sendo a sua justificacdo 0 apoio e seguranca.

“(...) depois disso tive uma fase de desemprego, a seguir ao estagio, porque nessa altura ndo

estavam a haver contratagoes a nivel de publico (...)” (El)

Assim, as pessoas com deficiéncia tém dificuldades em integrar o mercado de trabalho
através do sector privado e 0s entraves com que se deparam obriga-as a utilizarem o

conhecimento social ou outros meios.
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Employer Branding / Atragdo

Em relacdo as pessoas com deficiéncia o employer branding é pouco desenvolvido pela
literatura. No entanto, sabemos que a escolha de uma organizacao é influenciada por uma série
de antecedentes que consideramos serem idénticos entre pessoas com ou sem deficiéncia, o que

se veio a verificar ao longo das entrevistas.

“O que me atraiu neste momento é a fase do desenvolvimento profissional, ou seja, eu na
organizagdo onde estava anteriormente (...) as minhas fungoes eram demasiado monotonas.

Ou seja, ha quatro anos e meio que eu fazia exatamente a mesma coisa (...) ” (E1)

No entanto, ndo podemos deixar de sublinhar que alguns dos entrevistados referiram
alguns pontos relacionados diretamente com a deficiéncia, tal como o facto de a empresa
demonstrar sensibilidade e descomplicacdo em relacdo a deficiéncia e o estado e tipo de

acomodacdes.

“O que me fez dar um passo maior foi também ter a percecdo de que do outro lado, quem me
iria receber estava predisposto e tinha a no¢ao da minha problematica e que isso ndo era

problema para eles pronto.” (El)

Por fim, como consequéncia da dificuldade em integrar o mercado de trabalho ou de
encontrar um bom emprego, metade dos participantes explicaram que a escolha da organizacgéo
deveu-se muitas vezes a necessidade, sem ponderar verdadeiramente o porqué da escolha, tendo

apenas a intencdo de comecar a trabalhar.

“Porque ndo tinha trabalho e tudo o que surgisse ia ser bom, precisava de ganhar dinheiro.”

(E9)

“A estratégia foi um bocadinho concorrer a tudo e pronto... arranjar trabalho nao é facil
ainda mais com alguma deficiéncia. Eu concorri a varias coisas dentro e fora da area a
pronto.” (E10)

Desta forma, a maioria das pessoas com deficiéncia, na escolha de uma organizacdo,
tem em consideracdo os mesmos fatores que as pessoas sem deficiéncia. Contudo, aqueles que
tiveram maior dificuldade em encontrar um trabalho dizem que a sua escolha se deveu a uma
necessidade, o que é uma consequéncia visivel do preconceito existente a entrada do mercado
de trabalho.
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Processo de recrutamento e selecdo

As estatisticas demonstram que a maioria das pessoas com deficiéncia utiliza as medidas
especificas. Contudo, 0 mesmo ndo se demonstrou com as entrevistas, uma vez que metade dos
participantes referiram de forma clara que nédo utilizaram o sistema de quotas para integrar as
empresas onde trabalham nos dias de hoje, tendo passado pelo mesmo processo que 0s restantes

colaboradores.

“(...) na altura lembra-se (...) da chefe (...) virar-se para mim e dizer: “tu ndo concorreste
pela quota. Podias ter invocado a quota e ndo invocaste a quota e ndo sabemos se vais entrar
oundo” (...) pela quota entrava e de certeza, e ali estava a concorrer com todos e Se eu Nao
tivesse prestado uma boa prova (...) se ndo tivesse, ndo fizesse uma boa entrevista eu podia

ndo entrar. Portanto tinha arriscado, e eu nem me lembrei de invocar a quota” (E7)

A razdo pela qual ndo utilizam o sistema de quotas € dificil de concluir através das
entrevistas, contudo podemos apontar dois fatores: o esquecimento ou falta de conhecimento
no que tange ao funcionamento deste sistema; e o facto de ndo quererem ser discriminados
positivamente.

Os participantes que integraram as organizacdes através de conhecimento social ou por
insisténcia dos proprios tiveram um processo de recrutamento diferente dos colegas, nunca em

grupo e sem qualquer estrutura.

“Eles perguntaram: “cozinha ou lavandaria” (...) Ela ndo fez entrevista nenhuma, néao
entregou curriculo nenhum, ela foi la e essa conversa aconteceu no momento e ela entrou no

més a seguir ao trabalho.” (E9)

Quem utilizou o sistema de quotas explicou que o processo de recrutamento e selecéo

foi igual ao dos restantes colegas.

“(...) eles abriram um concurso para trés vagas, e quando ha trés vagas, a propria
legislacdo diz que as pessoas com deficiéncia, caso estejam aptas para a fun¢édo, uma das
vagas tem de ser destinada a pessoas com deficiéncia. E foi ao abrigo disso que eu concorri
(...) a prova escrita foi a mesma so que como eu ndao consigo ler em papel dei duas solugoes,
ou davam-me aquilo em word para eu ler no computador e responder no proprio word, ou
entdo tinha de ter alguém que me lesse as perguntas, digamos assim, e eles optaram por fazer

a prova oral pronto. (...) tive de pedir autoriza¢do para adaptar a legisla¢do para as minhas
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necessidades, porque o leitor de ecrd temos dificuldade de ler os PDFs entdo tive, eu proprio

sozinho, tive que descarregar a legislagdo da internet, converter aquilo para o word” (E6)

Os entrevistados tocaram ainda no ponto de que, por vezes os testes de admissdo nao
estdo adaptados as suas necessidades, apesar de avisarem da sua condicdo quando se

candidataram.

“Foi igual ao dos outros, ndo havia nenhuma, nenhuma quota para pessoas com deficiéncia.
Portanto eu fiz os testes psicotécnicos, a mdo o que para mim é muito complicado... (...) Nao
sei se eu tivesse dito com antecedéncia, se bem que eu enviei o atestado e avisei que... pronto

que tinha alguma dificuldade, ndo, fiz a mao (...) Vi a oferta de emprego e candidatei-me

normalmente” (E10)

Podemos assim concluir que o processo de recrutamento e selecdo das pessoas com
deficiéncia por norma € igual ao dos restantes colaboradores e que os candidatos tendem em
ndo utilizar o sistema de quotas. Contudo, caso as utilizem passam pelo mesmo processo que
0s restantes. Ademais, em situagdes de maior preconceito os colaboradores com deficiéncia néo
passam por qualquer processo estruturado de recrutamento e selecdo, dando-lhes a escolher

entre tarefas e posicdes mais basicas.

5.2. Perceber como tem sido realizada a integracdo nas organizacoes

O segundo objetivo da presente dissertacdo pretende entender quais as politicas e
praticas de integracdo utilizadas e quais as suas consequéncias para a inclusdo destes
trabalhadores nas organizacfes. Iremos averiguar quais as expectativas que os trabalhadores
com deficiéncia tém no inicio da sua integracdo, qual a postura dos colegas e chefias, maiores

dificuldades, politicas aplicadas e como descrevem o seu desempenho dentro da organizacgao.

Expectativas

A criacdo de expectativas € comum entre trabalhadores e empregadores. Enquanto os
primeiros criam expectativas em relacdo a fungdo que vao desempenhar e a organizacdo que
vao integrar, 0s empregadores geram expectativas no que tange as competéncias e capacidades
dos candidatos.

Neste seguimento, questiondmos 0s participantes relativamente as expectativas que
tinham em relacéo a organizacdo onde trabalham e, para nosso espanto, 4 dos 10 entrevistados

relataram que n&o as tinham e que muitas vezes o seu Unico pensamento era comecar a trabalhar.
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Ora, esta auséncia de expectativas pode ter dois sentidos: ser uma consequéncia da dificuldade
de entrada no mercado de trabalho ou devido a dificuldade em comunicar com 0s restantes

colaboradores.

“(...) apenas queria cumprir bem o seu trabalho e garantir o seu trabalho, ndo tinha assim

grandes expectativas.” (E9)

“O meu pai ndo tinha ideia de, do que é que ia encontrar (...) ndo conseguia comunicar
muito com as pessoas (...) Entdo ele foi um bocadinho as escuras (...) felizmente ele foi
sentindo sempre bem-sucedido naquilo que ia fazendo e foi sendo sempre acima das

expectativas ja que as expectativas eram quase nenhumas.” (ES)

Foi ainda referido pelos participantes que previram a possibilidade de existirem algumas
dificuldades com a integracdo, na medida em que, segundo 0s mesmos, é normal que as pessoas
criem algumas relutancias e ideias pré-concebidas em relacdo ao trabalho efetuado pelas

pessoas com deficiéncia, uma vez que o preconceito ainda existe na nossa sociedade.

“(...) eu j& sabia que iria ser isto porque é muito dificil as pessoas acreditarem em nés, que
nos temos capacidades para fazer isto e fazer aquilo e tém sempre aquela relutancia pronto.
(...) eu acredito que isso seja normal porque eu também antes de ficar cego também tinha a

mesma postura (...) ” (E6)

Concluindo, estamos perante mais uma consequéncia da dificuldade de acesso ao
mercado de trabalho por parte dos trabalhadores com deficiéncia, na medida em que o facto de
ndo serem criadas quaisquer expectativas em relacdo ao trabalho e a organizacdo deve-se ao
desespero que experienciaram na procura de um emprego. Interessante também constatar que
os proprios colaboradores com deficiéncia tém consciéncia, e por sua vez ja estdo a espera, que

existam dificuldades na sua integracdo, devido ao preconceito existente.

Integragédo

Postura dos trabalhadores com deficiéncia

Através das respostas e postura dos participantes ao longo das entrevistas fomos
identificando algumas formas de estar dos mesmos dentro da organizacéo.
A literatura alerta-nos para a importancia de os trabalhadores com deficiéncia falarem

sobre a sua deficiéncia dentro da organizacdo, por forma a desmistificarem algumas ideias e
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preconceitos relativos a sua condi¢do. De facto, metade dos participantes afirmou claramente
que procuraram desde o inicio demonstrar normalidade em relagdo a sua deficiéncia, ndo so6
para perceberem se de facto a organizacdo esta consciente e sensibilizada para a mesma como

também para facilitar a integracdo dentro da empresa.

“Sinto-me integrada desde a primeira semana (...) para ja toda a gente sabia da minha
situagdo de incapacidade, que eu quis deixar bem explicita na parte da entrevista (...) Eu fiz

questdo de... pronto, falar abertamente sobre a situagao (...) " (El)

“(...) édificil eu conhecer as pessoas logo a primeira pela voz, e entdo pronto, fui tentando
sensibilizando as pessoas (...) porque eu ndo conhego logo pela voz e escuso estar aqui a
fingir que conheci pronto (...) acho que ndo ha necessidade, eu digo logo, acho que sou muito

frontal, digo logo as pessoas (...)" (E6)

Em contrapartida duas entrevistadas referiram de forma clara que néo precisam de falar
sobre a sua deficiéncia com os restantes colaboradores ou chefias, limitando essa conversa a

um numero essencial de pessoas, normalmente umas ou duas pessoas mais chegadas.

“Quando ele se foi embora eu fiquei apreensiva. Porque deixei... porque ele sabia muita
coisa sobre a minha vida pessoal ndo é? Por isso havia muita coisa que estava ligada &
minha doenca ndo é€? E as minhas necessidades pessoais e intimas, que ndo tém de ser

faladas na empresa nao é? (...) ”

Para além da forma como os trabalhadores abordam a sua deficiéncia com os outros,
procurdmos averiguar qual a sua postura na organizacdo. A literatura defende que, na maioria
das vezes, os colaboradores com deficiéncia tendem a refugiar-se dos restantes colaborares, ou
seja, sdo pessoas menos interativas. De facto, uma das entrevistadas, quando questionada
relativamente a forma como se sente integrada na empresa, afirmou que no inicio, por deciséo
prépria, sentia vontade de se isolar para ndo criar constrangimentos, apesar de ter a consciéncia

de que os colegas a quereriam integrar.

“Eu ndo sou uma pessoa muito comunicativa e muito de me dar com todos ... mas sinto-me
bem. Ha coisas que evito fazer, eu sei que para 0s outros e para quem esta a minha volta é
um bocadinho incomodo, por exemplo eu n&o gosto de almogar com pessoas que nao
conhega porque tenho dificuldades e almocos de trabalho ou almocos de convivio eu tento

fugir a tudo... (...) é uma defesa minha. Porque por eles arranjavam formas de ser mais
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facil... claro que agora com o convivio com as pessoas e com, jd os conhecer, ja tenho mais

facilidade e ja me permite almogar (...)”" (E10)

Por fim, foi-nos ainda transmitido ao longo das entrevistas, diretamente por dois dos
entrevistados, o desinteresse pelas discriminagcfes positivas, explicando que por um lado nédo
precisam desse tratamento para o desenvolvimento das suas fungdes na organizagao, e por outro

nao querem criar constrangimentos dentro da empresa.

“(...) eu ndo sinto nenhuma diferencia¢do ou... as vezes, antes pelo contrario ds vezes se ha
alguma discriminagdo positiva (...) houve um pequeno periodo em que eu achei que as
pessoas me estavam também a proteger de trabalho... dar menos trabalho. Ndo, nao
esquegam la... depois as pessoas percebiam quem eu era e nao... (...) Porque eu acho que...
ndo tenho que a ter. Nao tenho ponto final. Tenho que trabalhar. E a minha deficiéncia fisica
ndo tem nada a ver com incapacidade técnica ou pronto, o que quer que seja (...) depois ela

ld percebeu que eu ndo queria a tal discriminagdo positiva e ld voltou tudo...”” (E4)

Assim, a postura dos trabalhadores com deficiéncia baseia-se essencialmente em néo
querer criar constrangimentos, dai as razdes que os levam a falarem ou nédo sobre a deficiéncia,
em quererem isolar-se e de ndo serem adeptos de discriminacgdes positivas; ou seja, pretendem
mostrar a normalidade da sua condicdo, passando a deficiéncia despercebida dentro da
organizacao.

Postura da organizacdo (empregadores e colegas)

Por outro lado, para que a integracdo destes colaboradores alcance o sucesso é
necessario e imperativo que as chefias demonstrem sensibilidade para a deficiéncia e tenham a
preocupacdo de transmiti-la a todos os colaboradores. Ora, mais de metade dos participantes
referiram que as empresas onde trabalham tiveram a preocupacdo de perceber logo de inicio
quais as acomodacBes que poderiam ser necessarias e de consciencializar os restantes

colaboradores relativamente a inclusao.

“(...) toda a gente sabia da minha situagdo de incapacidade (...) e depois eu acho que toda a
gente foi sensivel para essa questédo e também para me receberem e integrarem, porque a
I6gica da instituicdo € mesmo uma logica familiar entdo procuram fazer uma boa integragdo

sempre dos novos colaboradores.” (E1)
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“(...) havia uma grande empatia por parte do sub-gerente (...) alguém (...) da direcdo tinha
um pai surdo e ele desde o inicio que (...) tentou de fomentar a formag¢do do meu pai e foi o
que possibilitou esta possibilidade de ele ir para a parte da informatica e diferenciar-se por

essa area.” (ES)

N&o obstante, alguns dos entrevistados referiram que a empresa onde trabalham néo se
mostrou sensivel para a deficiéncia logo de inicio. Muitas vezes a insensibilidade para o tema
deriva do preconceito existente dentro das organizacdes. Exemplo disso mesmo é associar
sempre determinada funcdo a um tipo de deficiéncia, acabando por ser escolhido o caminho

mais facil e 0 menos desafiante para o colaborador.

“(...) até te vou tipificar a coisa com alguma graca. Se tu por exemplo, entrares dentro de
uma, do estado, isto é sempre assim, mas € mesmo sempre assim, o deficiente motor é
informatico, o deficiente mental é paquete, andam a entregar documentos e o cego é
telefonista.” (E5)

Ademais, o preconceito das préprias chefias em relacdo as capacidades dos
colaboradores com deficiéncia é o verdadeiro entrave ao desenvolvimento dos mesmos dentro
das organizacGes, na medida em que ndo permitem que se desafiem e melhorem as suas
competéncias. Muitas vezes tém de ser os préprios colaboradores portadores de deficiéncia a

insistirem para experimentarem novas funcdes, a fim de demonstrarem do que sdo capazes.

“Eu ao principio ainda propus, “mas eu posso ajudar aqui o M a atender o telefone e ndo sei
o que” e a resposta que me deram logo (...) o Vice Presidente “entdo como é que tu vais
atender o telefone se nem sabes quais sdo o0s botdes, 0 que € que eles fazem o que é que eles
ndo fazem?”. Eu aprendo pronto e depois com a outra colega é que pronto, fui estando ali
com ela e fui perguntando “ah mas o que é que faz este botdo, como é que atendes a
chamada, como é que fazer isto, como é que fazes aquilo?” Pronto fomos, fui conhecendo a
central digamos assim, depois fomos adaptado (...) A medida que eu fui fazendo estas coisas
¢ que eles se foram apercebendo. “ah afinal tu consegues fazer isto, afinal tu consegues fazer
aquilo”. Depois ¢ sempre aquela coisa, temos de ser nos a ter a iniciativa e a demonstrar que

somos capazes.” (E6)

Em algumas organizacdes o preconceito existe durante todo percurso dos trabalhadores,

pelo que da mesma forma em que existem entraves a sua entrada nas organizagdes, tambem
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existem casos de preconceito a saida. Situacdes em que as chefias demonstram n&o confiar e
n&o acreditar nas capacidades dos seus colaboradores com deficiéncia e por isso ndo 0s querem
despedir pois acham que néo terdo outras oportunidades de emprego, ou simplesmente nédo

querem ser exteriormente mal vistos por despedirem um colaborador com deficiéncia.

“(...) o mesmo preconceito que eu senti para me contratarem em varias empresas é 0 mesmo
preconceito que é usado para ndo porem na rud... por isso nada disto tem a ver com
profissionalismo, com... com eficiéncia, com o valor profissional mas sim, nem poem dentro
com medos ndo é? (...) como também ndo poem na rua com medo de preconceito, que foi

posta... por isso, tanto a segregacdo a entrada como ha a saida.” (E3)

“(...) ela fez questdo de vir dizer-me a mim que, que ndo despediu a minha mée por pena,

porque sabia que a minza mde ndo ia conseguir trabalho em mais sitio nenhum (...)" (E9)

A Entrevistada 9 relatou-nos mais uma situacdo de impassibilidade em relagdo ao tema
da deficiéncia por parte da organizacdo e chefias, na medida em que existindo a hip6tese de
eliminar uma barreira na comunica¢do com esta colaboradora, portadora de uma deficiéncia
auditiva, a empresa ndao tomou qualquer medida ou precaucdo. Ademais, exigiu a propria

Entrevistada que comunicasse de uma forma que a mesma néo consegue devido a sua limitacao.

“Pediu a uma colega para a acompanha-la, a colega acompanhou-a e a senhora disse que a
colega néo tinha de estar ali. E a minha mée ficou sozinha com esta senhora na sala. E a
senhora insistia que, que a minha mée tinha de olhar para ela e que tinha de a entender (...)
esta pessoa entretanto entendeu que ia comunicar com ela por escrita, e a minha mée tem o
quarto ano de escolaridade para além de s6 dominar a lingua gestual portuguesa que ja
dificulta bastante o dominio da escrita. E pronto, isso aconteceu varias vezes, essa senhora a
querer estar com a minha mae, explicar-lhe as coisas a maneira que ela entendia e, e pronto

foi acontecendo varias vezes (...) " (E9)

Portanto, mais uma vez é visivel que a inexisténcia de preconceito dentro das
organizac0es é fulcral para o desenvolvimento das pessoas com deficiéncia. Ademais, caso esse
preconceito ndo seja colmatado pelas proprias chefias 0 mesmo dificilmente desaparece das

empresas e rapidamente é difundido nas mesmas.
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Dificuldades de integracéo

Mostra-se interessante sublinhar que alguns dos entrevistados admitiram que 0 processo
de integracdo, tanto de pessoas com ou sem deficiéncia, pode ser dificil e tem os seus
contratempos, vendo-o0s com normalidade, uma vez que os consideram ultrapassaveis. Contudo
este processo pode complicar-se em relacéo aos trabalhadores com deficiéncia se o preconceito
existir dentro das organizagdes e se 0s mesmos desistirem de demonstrar que 0s esteredtipos

ndo correspondem a realidade.

“(...) énormal e eu acredito que isso seja normal porque eu também antes de ficar cego
também tinha a mesma postura ndo é? (...) criamos uma ideia que aquilo ndo ficou bom e
que a pessoa nao € capaz de fazer nada pronto. E agora cabe-nos a nds também ir
desmistificando isso e, e mostrando que somos capazes pronto. (...) Se eu vou para uma
cdmara e comego logo a dizer “para eu vir para cd, vocés tém de me pagar x para isto e para

aquilo” eles ficam logo de pé atras nao é?” (E6)

Politicas de integracéo

Apesar de ndo conseguirmos tirar grandes conclusdes dos tipos de processo de
socializacdo pelos quais 0s Nossos entrevistados passaram, podemos concluir que a maioria dos
participantes passou por processos de socializacdo individuais, na medida em que entraram para

a organizacao sozinhos.

“Ndo sei... aquilo é muito grande percebes? Se eu tenho a nogdo que alguém ao meu lado foi

contrato? Nao.” (ED)

Trés dos entrevistados tiveram um processo de socializacdo informal, uma vez que o

fizeram em conjunto com outros colaboradores ja integrados na organizacéo.

“uma semana so de formag¢do em que estivemos todos os dias (...) mais diretores e equipa de

gabinete (...)" (E10)

Por fim, tivemos conhecimento de dois processos de socializacdo em série, ou seja,

baseados num modelo ja existente.

“(...) ha sempre um “buddy” que é uma pessoa da empresa que te ajuda, da empresa

que é da tua equipa, que te ajuda no inicio a explicar-te as coisas e tudo o mais.” (E2)

36



Integracdo de Pessoas com deficiéncia nas organizagdes e a sua retencgéo

Relativamente aos outros tipos de socializacdo, socializagdo fixa ou variavel, de
investidura ou de despojamento, ndo nos foi possivel retirar conclusdes. Contudo, importar
advertir que segundo a maioria dos participantes 0s seus processos de integracdo ndo foram
diferentes daqueles que costumam ou foram utilizados para os outros colaboradores recém-
chegados que nédo séo portadores de uma deficiéncia, ou seja, ndo sentiram que tivesse havido

qualquer diferenciagéo.

“(...) um funciondrio que va de novo para um departamento tem dentro do
departamento uma espécie de nucleo de recursos humanos a onde lhe fazem todo o tipo de
acolhimento, apresentam-no a toda gente portanto, as primeiras, primeiros dias o
funcionario sente-se acompanhado.” (E5)

6

(...) hd sempre um “buddy” que é uma pessoa da empresa que te ajuda, da empresa que é

da tua equipa, que te ajuda no inicio a explicar-te as coisas e tudo o mais.” (E2)

Evolucdo da Integracdo

A evolucdo da integracdo depende de uma séria da fatores, todos eles apontados no
modelo de Stone e Colella (1996). Com as entrevistas chegamos a conclusdo de que quem,
desde o inicio, se sentiu integrado pelos colegas e chefias teve uma evolucéo positiva da sua
integracdo. Pelo contrario, quem ndo experienciou logo de inicio uma boa integracdo foi
sentindo-se cada vez mais distante. Este défice na evolucdo da integracdo surge do mau

ambiente que é cultivado dentro das empresas.

“Sim, eu acho que tem sido... um grau de envolvimento crescente, ou seja, cada dia que passa

sinto-me mais integrada.” (E1)

Pode também acontecer que a integracdo parec¢a ser positiva no inicio mas piorar com o
tempo. A evolucdo negativa ocorre quando a preocupacdo pela inclusdo ndo é transversal a
todas as chefias ou nédo faz parte da cultura organizacional, estando apenas dependente de
determinados sujeitos que podem vir a sair da organizagéo, perdendo-se o espirito criado. Nas
entrevistas foi-nos descrito um caso em que com a difuséo de duas organizacgdes, 0 ambiente
alterou-se, entraram e sairam as chefias, trazendo consequéncias para a integracdo dos

colaboradores.
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“Foi uma coisa que foi evoluindo na negativa (...) eu passei do ir a cantar para ir a chorar e
isto foi um... ndo foi de uma ponta... ndo foi assim de um dia para o outro ndo é? Um

decrescendo doloroso, muito doloroso...” (E3)

Ambiente

Importancia do ambiente

No seguimento do que concluimos anteriormente, era de esperar que todos o0s
entrevistados tenham referido que a existéncia de um bom ambiente na organizacéo é crucial

para o seu bom desempenho e boa integracéo.

“Uma pessoa se ndo tiver minimamente satisfeita na equipa (...) em que esta a trabalhar é
muito penoso (...) eu ligo muito ao ambiente, estou ld 8 horas, 9, 7 o que quer que seja é

preciso ter um bom ambiente trabalho. E muito importante. Com as chefias também (...) ”

(E4)

“Quem faz as organizagoes sdo as pessoas, se tu ndo tiveres bem com os teus colegas e ndo

tiveres bem com as tuas chefias nunca iras estar bem na organizacdo.” (E5)

Mau ambiente

A importéncia de falar abertamente sobre a deficiéncia e de desmistificar ideias pré
concebidas prende-se com a criagdo de bom ambiente na organizacao, na medida em que muitas
vezes 0s colegas de trabalho, por desconhecerem as especificidades da deficiéncia, nédo
entendem determinados comportamentos ou decisfes tomadas a respeito dos colaboradores
com deficiéncia, criando rancores e desentendimentos entre os trabalhadores. O mau ambiente
pode advir também, da falta de sensibilidade que a propria organizacdo demonstra para o tema

da deficiéncia, 0 que os leva a ndo investir e incutir nos seus colaboradores valores de inclus&o.

“(...) eu acho que as pessoas perceberam que eu nunca seria despedida também, e ha esta

vingancinha, ciumeira... ja num ambiente normal, se eu fosse uma pessoa normal, ja hd...

havia as facadinhas nas costas, palmadinhas nas costas e a seguir... mas isso em todas as
empresas grandes, é normal. E isso foi uma das razoes... o ambiente estava péssimo,

péssimo, pessimo, péssimo.” (E3)
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Relacdo com os colegas

Um bom ambiente pressupde uma boa relacdo entre colegas. Segundo as entrevistas 0s
colaboradores com deficiéncia, tal como qualquer trabalhador, criam diferentes relagfes com
0s colegas de trabalho.

Em primeiro lugar percebemos que a maioria tém uma boa relagédo com os colegas e que
muitas vezes as relacdes passam de laborais para de amizade e de maior proximidade. Ademais,
foi notdrio que se sentem mais proximos daqueles com quem trabalham diariamente ou com

maior regularidade.

“(...) a relagdo é super facil com todas as diregdes (...) sinto-me mais proxima daqueles

colaboradores com quem eu trabalho mais.” (E1)

“(...) eu tenho muitos colegas meus que Sao 0S meus amigos, S&0 meus amigos, vamos jantar
fora, vamos a festas, vamos a férias (...) alguns sdo mais afastados ndo tenho duvida, ndao
temos este tipo de relacdo, mas muitos deles em todas as divisdes que eu passei, ja passei por
vdrias, eu fiquei com amigos para a vida (...) socialmente toda gente me vé como outra
pessoa qualquer e veja e por exemplo (...) se me dizem “vamos de férias Entrevistada” é
porque e sabem que eu tenho mais dificuldade andar, poderei... e ndo me deixam de me
convidar, consecutivamente, ndo deixamos de combinar viagens consecutivamente, portanto é

porque gostam ndo é?” (E7)

Para além de uma boa relacdo, quatro dos participantes sublinharam que muitas vezes
o0s colegas com quem se sentem mais proximos funcionam como amparo dentro da organizacéo,
alguém em quem confiam para falar mais abertamente sobre as suas dificuldades relacionadas
com a deficiéncia, podendo-os ajudar em situacdes de maior stress causadas pelas préprias

limitacdes.

“(...) eu tive que fazer uma escolha, tive que escolher alguém l& dentro que seria a minha
interlocutora, o meu desabafo, se eu precisasse de vir de repente ir embora nao é? (...) fazer
ali uma cama nédo é? Para me sentir confortavel, para ndo estar em medos porque néo foi
facil, nao foi facil.” (E3)

“(...) um trabalho que é muito ativo com pessoas que ndo conhecia e era um contacto muito
do momento isso para mim criava algum stress mas... depois ao longo do tempo criei ligagdo

com a equipa (...)Nos tinhamos que assinar um papel a frente da pessoa entrevistada e eu
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nao consigo e entao isso ja foi preparado em equipa e pronto foi estratégias que eu com a

pessoa que trabalhou mais comigo desenvolvemos (...)" (E10)

No entanto, foi-nos também relatado situacdes de ma relagdo com os colegas, muitas
vezes consequéncia da falta de conhecimento em relacdo ao porqué de certas regalias ou
situacBes que advém da deficiéncia. Acontece também serem os préprios colegas que nao

premeiam nem se esforgam por integrar os colaboradores que estdo mais isolados.

“Ndo, ndo é muito boa, ndo ¢ muito boa. Ndo, ndo fazem muita questdo de integrar a minha
mae, mesmo sendo pessoas que chegam depois ndo fazem muita questao de integrar a minha
mde de... e de integra-la nem no trabalho nem ao nivel dos momentos em que tomam um café,

em que vao fazer uma refeicdo, ndo fazem muita questéo de integra-la. E a minha mée diz

que até acaba por chorar muitas vezes sozinha.” (E9)

Importa referir que nas entrevistas foi realcado como ponto positivo da integracdo de
pessoas com deficiéncia o facto de os colegas partilharem que a presenca destes trabalhadores
nas organizagOes serve como exemplo de resiliéncia e empenho, levando-os a lidar com as

préprias dificuldades de uma maneira mais positiva.

“(...) ja tive algum feedback de pessoas, ja me disseram “olha até foi bom teres vindo para
ca que assim a gente, a gente andava-se aqui a lamentar dos nossos problemas e as vezes
vemos os teus e achamos logo que tu és capaz e a gente também tem de ser capaz e temos de

andar (...) tem sido muito bom” (E6)

“(...) toda a gente sabe que quando precisam de ajuda vém ter comigo (...) de conter ali
alguma angustia nalgumas pessoas que estdo a passar por fases dificeis na vida dela e que os
colegas ja ndo tem paciéncia porque eles estdo sempre a queixar... e eu ndo estou, ninguém
esté habituado a ver-me queixar a mim, eu ndo me queixo normalmente no dia-a-dia (...) “eh
pa hoje ddi-me o joelho, ah hoje dbi-me...” nunca fiz isto, porque ndo estou habituada a fazé-
londo...” (E7)

Podemos assim concluir que as pessoas com deficiéncia relacionam-se da mesma forma
que as pessoas sem deficiéncia, criam lagos mais fortes com alguns colaboradores, apoiando-
se nos mesmos em situagcdes de maior stress. A maioria das mas relagdes entre colegas advém
da falta de conhecimento das consequéncias da deficiéncia, que podem envolver certas

discriminacdes positivas, que quando nédo séo explicadas criam desentendimentos.
40



Integracdo de Pessoas com deficiéncia nas organizagdes e a sua retencgéo

Relacdo com as chefias

Como varias vezes referido pela literatura, o papel das chefias na integracdo dos
colaboradores com deficiéncia é fulcral para que a mesma tenha resultados positivos, na medida
em que aqueles que ocupam os lugares de direcdo sdo o exemplo a seguir pelos colaboradores
e sdo quem orientam a cultura organizacional, que se quer de inclus&o.

Quando questionados relativamente a relacdo que tém com as chefias os entrevistados
referiram, sem desenvolver, que tém uma boa relagdo com as mesmas, pelo que ao longo das
entrevistas fomos desmistificando os vérios tipos de relacéao.

Assim, foi referido pelos entrevistados que muitas vezes as chefias preocupam-se em

dar apoio tanto na elaboracéo de tarefas como a nivel mais pessoal.

“(...) ja teve alguns percalcos mas tem conseguido sempre estabelecer boas rela¢es com as
chefias e sente que, que estas procuram adaptar-se muito a condicdo dele e que parece que
vai havendo sempre uma grande transmissdo sempre que muda a chefia daquilo que é o
Entrevistando e vado transmitindo também como € trabalhar com ele e que adaptam-se a ele

de maneira a facilitar estas mudangas.” (ES)

Outros referiram que tém uma relacdo de grande proximidade com as suas chefias,

relacdo essa que chega a ser de amizade.

“E boa, muito boa. Todos os meus chefes anteriores e mesmo com este jantamos fora, Somos
amigos também. (...) A outra chefe é uma das melhores amigas (...) E o chefe atual temos
tido momentos bem dificeis mas se néo fosse o facto de sermos amigos efetivamente e termos

um grande respeito um por o outro a coisa tem-se aguentado (...) ” (E7)

No entanto, também existem situacdes em que as chefias ndo tém sensibilidade para a
deficiéncia, o que fomenta relacbes negativas entre a dire¢cdo e os colaboradores com
deficiéncia. Ademais, foi-nos relatado situacdes de pouca coeréncia entre as chefias, ou seja,
casos em que parte da direcdo ndo se mostra sensivel a deficiéncia e outra que se preocupa com
a inclusdo. Por outro lado, existem também situa¢Ges normais de conflito com as chefias, que

sdo rapidamente contornaveis e sem qualquer ligacdo com a deficiéncia.

“Muito ma (...) logo nos primeiros anos da institui¢do ela tinha uma boa relagdo, havia uma
pessoa que fazia a gestdo dos recursos humanos que era muito atenciosa (...) Entretanto essa
pessoa saiu e agora esta l1a uma, uma gestora que, que tem sido uma relagdo muito, muito,
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muito complicada (...) frequentemente tomam decisoes que, sem a consultarem e ela é o
elemento mais antigo na lavandaria e é dos profissionais mais antigos mesmo da institui¢ao e
pronto continua a haver assim alteragoes (...) e uma série de acontecimentos que ndo a tem
em muito boa consideragado (...) E pronto, isso aconteceu varias vezes, essa senhora a querer
estar com a minha mée, explicar-lhe as coisas a maneira que ela entendia e, e pronto foi
acontecendo varias vezes (...) a minha mde sente-Se muito desrespeitada por essa senhora,
esta senhora e a minha mée estéo claramente numa situacao de conflito e de
incompatibilidade.” (E9)

Por ultimo, o receio e 0 medo que os colaboradores podem ter das chefias foi também
referido por uma participante. Importa perceber o que provoca estes sentimentos em relacao a
direcdo, que neste caso em concreto advém da falta de autoestima e do receio em nao ficar na

empresa.

“Fico sempre muito nervosa. Muito mesmo. Muito tensa. (...) pela expectativa que ha em
continuar, porque sdo eles que vao decidir ndo é? (...) Mas é da minha parte, eles puseram-

me sempre a vontade.”

Podemos concluir que mais uma vez os colaboradores com deficiéncia tem relacdes
normais e banais com as chefias, ndo deixando de sublinhar que quem experiencia boas relagdes
sentir-se-a mais integrado na organizacao. Ademais, o fator da deficiéncia apenas impacta em
situacBes em que a chefia ndo tem sensibilidade para a mesma, deixando os préprios portadores

de deficiéncia desconfortaveis.

Funcdes / Desempenho

Tal como desenvolvido pela literatura, o preconceito existente dentro das organizacoes
tende a considerar os trabalhadores com deficiéncia menos capazes ou apenas aptos para
determinadas funcdes. Da mesma forma, os colaboradores com deficiéncia, devido a falta de

autoestima, criam alguns receios quanto a sua performance.

“(...) eu na primeira semana fui, depois da semana de formagao, eu fui falar com chefe
maxima e disse-lhe que ndo sabia se conseguia e se quisesse podia mandar-me embora. (...)
via telefone tenho receio que as pessoas ndo me entendam porque a dicgdo néo é a melhor.

Mas tem corrido bem” (E10)
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Muitas vezes este receio em ndo conseguir fazer face aos objetivos propostos ocorre
apenas numa fase inicial, durante o periodo de adaptacdo. Posteriormente, comegam a sentir-se

bem e seguros no desempenho das suas funcdes.

“Eu adorava o que fazia, tanto num sitio como no outro (...) por isso eu senti-me sempre
muito eficiente... sentia que desempenhava muito bem as minhas fungoes. (....) Eu era muito

boa naquilo que fazia, ndo tenho duvida. Autoestima é bom!” (E3)

“(...) bem eu acho que domino muito bem, sinto-me segura, comoda também (...) eu gosto

muito daquilo que faco, alias eu gosto muito daquilo que faco. E muito importante.” (E7)

Conforme o defendido pela literatura, o preconceito leva-nos a acreditar que as pessoas
com deficiéncia ndo conseguem fazer determinadas funcGes devido as suas limitagfes. Desta
forma procurdmos perceber o que é que tem dificultado a elaboracdo de certas tarefas aos
colaboradores com deficiéncia, ou seja, se 0 que torna as fun¢des mais complexas esta ou nao
relacionado com a deficiéncia de que sdo portadores. Ora, ao longo das entrevistas apenas
apuramos um caso em que uma entrevistada, portadora de uma deficiéncia motora, apontou a
sua limitacdo como a causa que dificulta o seu desempenho. Os restantes entrevistados
demonstraram que as dificuldades no desempenho das suas tarefas em nada se relacionam com

a deficiéncia em si.

“Fu sinto-me bem, as vezes acho, e isto ja foi conversado com o meu manager e com a

supervisora, que é um bocadinho complexa para o nivel de experiéncia que eu tenho (...) ”

(E2)

113

(...) € um projeto muito fisico o que para mim houve algumas dificuldades mas acho que
estd a correr bem. (...) andar o dia todo em pé, pronto e para mim... por um lado faz bem
pronto outro também... desenvolvi muita rigidez muscular por estar sempre em pé, foram oito

meses a andar (...) A nivel fisico senti que foi um bocadinho puxado.” (E10)

Anteriormente referimos que os trabalhadores com deficiéncia demonstram ser
trabalhadores empenhados e esforgados. O mesmo veio a verificar-se ao longo das entrevistas,
principalmente quando os participantes referem que véo trabalhar mesmo em situagdes em que
se sentem mais desanimados ou com dor provocados pela deficiéncia. Ademais, sublinham que
mesmo com as limitagdes ou maiores dificuldades com que se podem deparar, conseguem
alcancar os objetivos organizacionais e um bom desempenho.
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“(...) logo no inicio do trabalho (...) estava muito doente (...) pesava 37 kilos, 37 kilos, nao
dobrava os joelhos a andar, para se levantar, sair do carro e entrar (...) demorava horas e, a
equipa onde (...) estava, nomeadamente chefias fomos todos para Guimardes para um
encontro internacional e (...) eles sabiam que eu tinha isto e nunca disseram. “ah ndo, N4o,
ndo precisas de ir, ndo vais estds doente” e (...) nunca deixou de estar ali para fazer (...) eu
acho que ja fui trabalhar com muitas dores mas fui, é que eu ndo acho, tenho a certeza (...) ”

(E7)

Para desmitificar ideias pré-concebidas, foram varios os entrevistados que deixaram

claro que o seu desempenho é valorizados pelas chefias e equipa de trabalho.

“Sinto-me bastante recompensado... gosto muito do que fago. (...) eu sinto-me muito

respeitado, muito pelas chefias (...)" (ES)

“(...) eles decidiram também incluir o meu pai nos lucros dessas vendas, de certa forma
recompensa-/o (...) ele no fundo abragou uma fun¢do que ele ndo tinha continuamente e

decidiram recompensa-lo e isso foi falado pela equipa toda, todos acordaram (...) " (E8)

Relativamente ao desenvolvimento de carreira, aquilo que nos chamou mais & atengédo
foi o facto de a deficiéncia poder ser um entrave a esse desenvolvimento. O mesmo foi
demonstrado por uma das entrevistadas que tem 32 anos de antiguidade e nunca mudou de

funcdo, porque a organizacdo considera que sua deficiéncia ndo o permite.

“(...) a minha mde tem 32 anos de institui¢do (...) sempre trabalhou na lavandaria. (...)
pediu para ter essa fungdo diferente e que na altura lhe disseram que “ndo” ela pediu para

Ihe darem uma oportunidade de um periodo experimental mas que nao, recusaram” (E9)

Contudo, existem situacGes que vem contrariar a anterior descrita, na medida em que
outro entrevistado, portador da mesma deficiéncia (deficiéncia auditiva) teve a oportunidade de
desenvolver as suas competéncias e de ser desafiado a ocupar func¢des que a partida poderiam
ndo ser compativeis com as suas limitagdes. Ora, tal s € possivel porque as chefias e a cultura

organizacional premeiam e preocupam-se com a inclusao.

“(...) durante este periodo foram-lhe dando formacéo para trabalhar mais no computador
(...) E foi com esta formagdo informatica (...) que ele conseguiu depois também assegurar o
seu trabalho e algumas fungoes (...) o gerente (...) perguntou-lhe o que é que ele achava (...)

dedicar-se exclusivamente ao balcdo e, acumulando as fungées que ele tem (...) disse que

44



Integracdo de Pessoas com deficiéncia nas organizagdes e a sua retencgéo

aceitava porque até hoje ele tem aceite aquilo que Ihe vao propondo porgue ele vai confiando

um bocado naquilo que acreditam que ele pode fazer (...) ” (ES8)

Podemos assim concluir que as pessoas com deficiéncia ttm a mesma vontade e
capacidade para se desenvolverem profissionalmente. Ademais, o que dificulta o desempenho
de certas tarefas ndo tem de estar necessariamente relacionado com a deficiéncia em si, pelo
que importa conhecer as capacidades e limitacGes de cada colaborador, desafiando-o e dando-

Ihe a oportunidade de experimentar.

Adequacéo e adaptacéo do posto de trabalho

Conforme ja referimos os entrevistados sdo portadoras de uma deficiéncia que pode
limitar algumas das suas capacidades. As adaptacdes ao espaco de trabalho séo precisamente o
melhor mecanismo para fazer face a essas dificuldades, pelo que as organizacfes devem

sensibilizar-se para este tema.

Acomodacdes da empresa no geral

Para além do posto de trabalho dos colaboradores dever ser adequado as suas
capacidades e limitacGes, também os espacos comuns de uma organizacdo devem ter em
consideracdo 0s mesmos aspetos. Constatdmos assim que a nossa amostra encontra-se dividida
relativamente as acomodacdes da empresa no geral, ou seja, uns consideram que a organizacao
esta adaptada as suas limitacGes e outros contam que a empresa fica aquém do que era esperado.
Ademais, tivemos consciéncia que alguns dos participantes ndo tiveram em consideracdo
apenas a sua situacao atual, mas também as limita¢6es que podem aparecer no futuro, por terem

deficiéncias degenerativas.

“(...) se eu tivesse numa cadeira de rodas teria que, 0 departamento nao estava, quer dizer
nao estava preparado facilmente para eu me deslocar no departamento porque s6 tem
escadas mas depois o prédio tem um elevador (...) mas depois para ir as outras divisoes,
porque eu as vezes ando muito a pé entre as divisdes, tenho que, tenho pequenos degraus em

quase todas.” (E7)

Acontece também as organizacOes terem as adaptagdes necessarias, mas as mesmas

estarem mal aproveitadas ou pensadas, o que provoca mal-estar a quem delas precisa.
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“(...) eu estava no ultimo andar, no sétimo andar... a casa de banho para deficientes, por
exemplo, era no rés-do-chdo. Por isso... e era para ld do ponto, da picagem do ponto, tinha
de sair do... no fundo do meu emprego nao é? (...) Pedia ao segurang¢a abria, fechava, ndo

sei o qué... sobe o elevador... ndo é pratico... ndo e¢?” (E3)

Adaptacdes no espaco de trabalho

Com excecdo dos participantes portadores de deficiéncia visual, os entrevistados
explicaram que ndo precisam de adaptacdes ao seu espaco de trabalho, na medida em que

conseguem efetuar com sucesso as suas tarefas diérias.

“A unica adaptag¢do que eu preciso é o leitor de ecra.” (E6)

“«“

do teve que ter nenhuma adaptagdo. (...) mas ao nivel do computador e tudo mais ndo
sinto muitas dificuldades nem tém de me adaptar os sistemas, nem os computadores, nem 0s
materiais de trabalho digamos assim. Fago uma vida normal e que eu ndo conseguia fazer fui

aprendendo obviamente a fazer de acordo com as minhas limitagées. ” (E2)

Horario de trabalho

Como desenvolvido pela literatura, o horario de trabalho é a adaptagdo mais requerida
por qualquer trabalhador, com ou sem deficiéncia. No entanto, a maioria dos participantes nio

tém qualquer diferenca no horario em relacao aos restantes colaboradores da organizacéo.

“Igual (...) O meu pai as vezes ja devia ir embora mas ele faz questdo de terminar coisas e se

for preciso ficar mais meia hora, uma hora, ele é que quer la estar.” (ES)

Em relacdo aos colaboradores com deficiéncia que tém um horério diferente importa
perceber se a razdo da diferenca esta ou nao relacionado com a deficiéncia. Assim, podera de
facto estar relacionado com a deficiéncia quando o horario de trabalho é alterado para aqueles
que se deslocam com a ajuda de outros; ou para quem, devido as suas limitacfes, demora mais

tempo a arranjar-se.

“(...) eu pedi autorizagao (...) formal, para alterar um bocadinho o meu horario. O meu
marido (...) entrava as 11h e entdo eu pedi para entrar as 10h, para ele me levar (...) por isso
eu em vez entrar as 9h entrava as 10h e em vez de sair as 6h sais &s 7h, nunca saia as 7h saia

as 8h, porque das 7h saia ele do emprego por isso eu saia as 8h.” (E3)
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Assim, a maioria da nossa amostra demonstrou que trabalha o0 mesmo nimero de horas
que os seus colegas de trabalho e que as diferengas prendem-se com o horario de entrada ou

saida da organizacao.

SolicitacBes de adaptacdes

Quem mais requer adaptacdes ao espaco de trabalho sdo, de facto, os trabalhadores com
deficiéncia. O tipo de adaptacfes pode ser do mais diverso sendo que as referidas pela nossa
amostra foram: adaptacdo do horario de trabalho, pedidos de instalacdo de equipamentos
informaticos, solicitacdo de um lugar de estacionamento, adaptacdo da forma de realizacdo de
determinadas funcdes e autorizacdo para entradas e saidas da empresa mais simplificadas.

“(...) estes equipamentos sdo muito caros, por isso estamos a tentar um financiamento pelo
IEFP, porque o que eu tenho a nivel de lupas é meu a nivel pessoal (...) “Neste momento até
fizemos uma candidatura também ao IEFP para saber se existe algum tipo equipamento

informatico que possa ser adquirido para o desempenho das fungées.” (E1)

“(...) tenho lugar no banco sim, ja ha muito tempo (...) eu entrei no banco em 89, tirei a
carta em 96 (...) e a partir de 97, 98 (...) tive lugar no banco (...)Fui eu que pedi mas também

acho que se ndo tivesse pedido também me davam mas sim, fui eu que pedi.” (E4)

“Nos tinhamos que assinar um papel a frente da pessoa entrevistada e eu ndo consigo e entdo
isso ja foi preparado em equipa e pronto foi estratégias que eu com a pessoa que trabalhou

mais comigo desenvolvemos e que tivemos a aprovacao da chefia.” (E10)

Apesar das adaptacBes atras enunciadas serem consideradas pela literatura como
verdadeiras adequacdes ou adaptacbes ao espaco de trabalho, por permitirem ao colaborador
executar as suas funcdes e sentirem-se bem dentro da organizacdo, os colaboradores com
deficiéncia tendem em ndo as considerar como tal. Quando alguns dos participantes foram
questionados relativamente a necessidade de terem algum tipo de adaptagdo, afirmaram
prontamente que ndo precisavam. E o caso da solicitagdo de um lugar no parque de
estacionamento, o caso da adaptacdo da forma de realizagéo de certas fungdes e o caso da
adaptacédo do horario de trabalho. Pelo contrario, os pedidos relacionados com a adaptacdo do
equipamento informatico por parte de trabalhadores com deficiéncia visuais, foi logo por eles

considerado como adaptagdes ao seu espaco de trabalho.

47



Integracdo de Pessoas com deficiéncia nas organizagdes e a sua retencgéo

O pedido de facilitacdo de entrada e saida do posto de trabalho a fim de uma
colaboradora ter acesso a uma casa de banho para deficientes ndo podera ser considerado como
adaptacdo do posto de trabalho, uma vez que a verdadeira adaptacdo seria adaptar uma casa de

banho perto do posto de trabalho da colaboradora.

“Tive que pedir autorizagdo, por exemplo, para ir a casa de banho... esta coisa: “Olhe
quando eu tiver de ir a casa de banho posso passar bla bla?” Ndo... mais do que isso ndo.”

(E3)

Predisposicdo da organizacdo

Tal como foi sublinhado pela literatura, a forma como a organizagéo recebe os pedidos
de adaptacdo do posto de trabalho tem consequéncias para a forma como os trabalhadores com
deficiéncia se sentem na organizacdo. As solicitacdes que envolvem ac6es dispendiosas por
parte da empresa séo aquelas que mais reticéncias trazem aos empregadores. Contudo, 0s
mesmos devem consciencializarem-se de que a maioria das adapta¢des séo apoiadas por apoios

publicos, pelo que ndo devem ser logo colocados entraves a partida.

“(...) claro que esse or¢camento tem de ser analisado, mas ndo ha um “ndo” da parte da
empresa, h&d uma possibilidade de aquisicdo de novos equipamentos, caso eles venham a ser
prescritos pela ACAP, que neste momento vai ser quem depois... a entidade técnica que

depois prescreve aquilo que é necessario para a adaptacdo do posto de trabalho.” (E1)

A propria organizacdo deve antecipar-se as solicitaces dos colaboradores, ou seja, ter
0 cuidado e a sensibilidade de perguntar desde logo, ou quando se apercebem da existéncia de
alguma barreira, se os colaboradores precisam de alguma adaptagdo e quais 0S ajustes
necessarios ao espaco de trabalho. Este cuidado por parte da organizacdo tem resultados

positivos para a inclusao das pessoas com deficiéncia.

“(...) 0 que eu gostei muito la foi que eles, logo no Inicio, perguntaram-me se eu precisava
de alguma coisa em particular (...) penso até que ndo fui eu que falei, houve alguém que viu-
me... (...) eles tém cadeiras muito altas na copa que eu ndo consigo subir para la, e hda um
departamento (...) que é o unico que tem cadeiras mais baixas, e eles deram-me acesso a esse

piso sem eu pedir, portanto, logo que tiveram essa sensibilidade, digamos assim.” (E2)
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Antes de procurar apoio fora da organizacédo, os empregadores devem tomar consciéncia
daquilo que tém para adaptarem ou adequarem o espaco de trabalho dos colaboradores, evitando
assim custos monetarios e temporais. O mesmo ndo aconteceu com uma das participantes que,
devido as suas limitacGes auditivas ndo consegue comunicar oralmente com as chefias ou
colegas, apesar de dentro da organizagéo trabalhar um colaborador com conhecimentos de
linguagem gestual que nunca foi chamado para ser ponte entre a entrevistada e 0s outros
colaboradores e chefias. Ademais, quando tentou trazer consigo uma colega para facilitar a

comunicagdo com a chefia a mesma nédo o permitiu.

“Entretanto estd la uma terapeuta da fala que, que as vezes vai falar com a minha mae,
também tem nivel um de lingua gestual, mas que nunca foi chamada nestas situacfes em que
a minha mae ndo percebe (...) e pronto ndo tem tido oportunidade de, de falar com esta
pessoa ou de utilizar isso como uma ponte para outras situagoes (...) situa¢do mais recente
pediu-me para tentar perceber o que é que ia acontecer ao horario, foi s6 esse momento em
que ela recorreu a mim porque ela com o que tem vindo a acontecer ela sabia que néo tinha
abertura para se dirigir a direcdo dos recursos humanos e pedir o que Ihe explicassem o que

é que ia acontecer.” (E9)

Predisposicdo dos colegas

Como concluimos com a revisdo da literatura, a predisposicao dos colegas relativamente
a adequacao ou adaptacdo do espaco de trabalho influéncia diretamente os empregadores. Os
restantes colaboradores, por ndo terem conhecimento do porqué das diferengas, podem encarar
uma postura negativa relativamente a adocdo de certas discriminagdes positivas levando as
chefias a retroceder ou a ndo aceitar certas solicitacdes de adaptacdo por parte dos colaboradores
com deficiéncia. Como exemplo, uma das participantes ndo conseguiu adaptar o seu horario de
trabalho devido ao receio que a chefia tinha em relacdo a postura negativa e ao sentimento de

injustica que os restantes trabalhadores poderiam sentir.

“(...) houve uma amiga que era dona de uma empresa e disse: “oh Entrevistada, olha vem,
eu quero muito que me venhas ajudar e tal ndo sei o que” (....) e eu disse: “mas oh B mas eu
olha segunda-feira queria estar com o C porque me faz bem e eu casei com ele e é para estar

G«

com e ele e quero estar com ele...” “ah também ndo faz mal tatatata” e pronto estava tudo
encaminhado e eu de vez em quando trabalhava em casa e ela de repente um dia diz-me

assim: “oh Entrevistada eu acho melhor ndo. Porque eu acho que as outras pessoas que
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trabalham la na empresa ndao vao achar graga nenhuma nem vdo... ndo vao aceitar isso

muito e bem e ndo sei o que”.” (E3)

Da mesma forma, mesmo depois de criadas determinadas adaptacdes 0s proprios
colegas de trabalho podem adotar posturas negativas relativamente as mesmas, o que pode ndo
influenciar a sua retirada mas cria mau ambiente dentro das equipas. Este comportamento
justifica-se, mais uma vez, pela falta de conhecimento da razao pela qual certos trabalhadores

sdo tratados de forma diferente.

“(...) quem tem lugar, direito a garagem sdo diretores, sdo pessoas com mota, (...) e existem
também pessoas que ndo tendo lugar de dire¢do também tém lugar ndo sei porqué (...)
Portanto ha sempre, ha alguns comentarios: “porque é que aquela tem lugar ndo sendo

diretor?”. Portanto, se calhar ja fizeram comigo, diretamente nao (...) (E4)

Contudo, importa referir que nem todos os colegas reagem desta forma, havendo uns
gue entendem, por conhecerem a razdo, determinadas medidas que sdo aplicadas aos
trabalhadores com deficiéncia sem fazer nenhum reparo ou mudando a sua postura. De
sublinhar também que a maioria dos entrevistados ndo fizeram qualquer mencgéo a postura dos

colegas, apenas das chefias.

Solucdes criadas pela organizacdo para fazer face as limitacOes dos colaboradores

Ao longo das entrevistas apercebemo-nos de trés solugdes apresentadas e criadas pelas
organizacOes a fim fazerem face as limitacGes que os participantes se depararam nas suas
empresas.

Em primeiro lugar, a Entrevistada 2, que referiu ndo necessitar de nenhuma adaptagédo
para poder realizar as suas func@es, expds que as cadeiras do espago de convivio e de refeicdes
sdo muito altas, pelo que ndo se consegue sentar sem ajuda. Perante este facto, a organizacao
arranjou como solucdo dar-lhe acesso a uma sala onde as cadeiras sdo mais baixas. Ora, apesar
de a Entrevistada 2 ndo o ter demonstrando de uma forma explicita, sentimos que a solucéo
apresentada pela organizacdo nao tenha sido a mais indicada, na medida que acabam por isolar
esta trabalhadora na altura de maior convivio, uma vez que € a Unica que tem acesso a essa sala,
ndo podendo almogar com os seus colegas de trabalho. Ademais, a Entrevistada 2 d& mesmo a
entender que prefere almocar na copa onde as cadeiras sdo mais altas pois tem sempre a alguém

que a ajude a sentar.
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“E assim, eu raramente vou ld almogar, por questoes mais pessoais. Mas... mas claro que foi
simpatico da parte deles... e obviamente quando almogo la (na copa normal, onde as

cadeiras sdo mais altas) é sempre simpatico alguém ajudar-me.” (E2)

Em segundo lugar, o Entrevistado 8 tem uma fungdo que obriga a que haja uma grande
rotatividade, ou seja, que mude de equipa e de local de trabalho com alguma regularidade. Ora,
no seu caso a organizacdo decidiu adaptar-se a deficiéncia auditiva deste colaborador
mantendo-o sempre no mesmo local. De facto esta medida tem mais-valias para o desempenho
das tarefas, na medida em que estando sempre no mesmo sitio de trabalho o entrevistado ja
conhece os clientes habituais o que facilita bastante a comunicagdo com 0s mesmos, podendo

realizar as suas tarefas com sucesso.

“(...) eles tém um interesse em ter uma mobilidade muito grande, frequentemente os colegas
dele tém de trocar de balcdo, passado dois anos, trés anos e entao ele tem sempre as equipas
mudadas. Por exemplo 0 meu pai desde que esta em faro ainda so esteve em dois balcGes, em
30 anos, e enquanto os colegas dele passado dois ou trés anos mudam (...) Depois ha uma
coisa muito boa em Faro (...) é o balcdo mais antigo e o maior de Faro e entdo sdo clientes
habituais e de h& muitos anos e para além disso o meu pai estd ha muitos anos em Faro (...)
entao as pessoas ja sabem que ele € surdo, ele ja conhece mais ou menos as pessoas, sao de
certa forma muitos deles clientes habituais e isso também tem sido facilitador (...) neste
balcdo em que 0 meu pai esta agora ha duas pessoas que ja trabalham h& muitos anos com o
meu pai, conhecem-no muito bem (...) entdo pronto acabam por ser essas pessoas que estdo

mais sensiveis para a condi¢do dele.” (ES8)

Por fim, a Entrevistada 10 mencionou também que normalmente os elementos de equipa
vao mudando, contudo a sua equipa nunca foi alterada pois a organizacao percebeu que se tinha
criado uma dindmica e uma forma de trabalho entre a equipa que facilitava a execu¢édo de tarefas

a entrevistada.

(...) a minha equipa tentou-se manter mais ou menos desde o inicio, sempre a mesma, 0S
proprios diretores perceberam que ndo era muito bom mudar o meu parceiro ou a minha

parceira, ja sabiamos trabalhar e atuar algumas estratégias (...)”" (E10)

Contudo né@o podemos deixar de constatar mais uma vez que nenhum destes exemplos
foi considerado como uma adaptacgéo pelos participantes, uma vez que néo as referiram quando

questionados relativamente a necessidade da existéncia de alguma adaptacdo na organizacao,
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respondendo desde logo que ndo precisavam de nada. Com excecdo da primeira solucéo
encontrada pelas organizacgdes, as restantes parecem ter consequéncias positivas para a

integracdo destes trabalhadores nas organizacdes.

Consequéncias da auséncia de adaptacoes

Segundo a literatura e confirmado pelos participantes, a auséncia de adaptacGes nas
organizacbes podem trazer varias consequéncias negativas para os colaboradores com
deficiéncia.

A inexisténcia de adaptaces dificulta, e muitas vezes impede, a realizacao de tarefas, o
que traz consequéncias para a produtividade. Esta foi a consequéncia apontada pelos dois
participantes com deficiéncias visuais, uma vez que sem 0s ecras especificos ndo conseguem

ler determinados documentos nem utilizar o computador.

“(...) se eu ndo tivesse um leitor de ecrd no computador ndo conseguia fazer nada com o
computador ... e assim fago praticamente tudo a unica, as poucas coisas que eu ndo consigo
fazer no computador €é tudo aquilo que esté relacionado com imagens ou entdo programas

que ndo sdo acessiveis.” (E6)

A inexisténcia de acomodac6es pode também provocar a impossibilidade de socializar
dentro da organizacdo. A Entrevistada 2, apesar de nao o ter referido expressamente, acaba por
ndo usar a sala a qual tem acesso para almocar, uma vez que os seus colegas ndo a utilizam. Da
mesma forma, a Entrevistada 9 por ndo ter ninguém que saiba comunicar consigo é posta de

parte pelos colegas nas horas de maior convivio.

“E assim, eu raramente vou ld almoc¢ar, por questdes mais pessoais. Mas... mas claro que foi
simpatico da parte deles... e obviamente quando almocgo ld (na copa normal, onde as

cadeiras sdo mais altas) é sempre simpatico alguém ajudar-me.” (E2)

Ademais, dois dos entrevistados referiram que a inexisténcia de certas acomodacées na
organizagdo podem trazer inseguranca e mau estar. E o caso da Entrevistada 3 que ndo tinha
uma casa de banho para deficientes no seu piso (Sétimo piso) tendo de deslocar-se sempre ao
rés-do-chdo. E também o caso do Entrevistado 4 que caso ndo tivesse um lugar de

estacionamento no seu local de trabalho iria sentir-se menos seguro em situag6es de urgéncia.
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“(...) é muito melhor eu ter o lugar (de estacionamento), eu fico muito mais tranquilo
entrando no banco e ter o meu lugar no banco, mas la esta ndo € bem como deficiente fisico é

mais pelos efeitos colaterais, mas mesmo assim pelos efeitos...” (E4)

Finalmente, o Entrevistado 5 que é portador de uma deficiéncia motora, referiu que a
existéncia de acomodagGes na sua organizagdo ndo sdo consideradas essenciais mas antes
otimizac@es de espaco, na medida em que facilitam e melhoram o trabalho de toda a gente na

organizacéo, nao apenas dos colaboradores com deficiéncia.

“(...) aquelas adaptacoes que foram feitas ndo é que sejam essenciais, sdo otimizagoes de

espaco estas a ver?” Melhora o trabalho? “(...) da organiza¢do.” (E5)

5.3. Fatores de retencdo e turnover para os trabalhadores com deficiéncia

Com este objetivo pretendemos identificar os fatores que retém os trabalhadores com
deficiéncia e 0s que, pelo contrario provocam o turnover. Ademais, temos o intuito de perceber

se existem diferengas entre os trabalhadores com e sem deficiéncia.

Retencéo

Devido as dificuldades que as pessoas com deficiéncia ttm com a entrada no mercado
de trabalho depois de integrarem uma organizagdo as mesmas tendem em ndo procurar novas
oportunidades, pois tém receio de passar novamente por uma ma experiéncia. Esta inseguranca
afeta a procura de novos estimulos profissionais mas também promove a retencédo daqueles que

ndo se sentem satisfeitos nas organizaces.

“ Ela reconhece que tendo o quarto ano de escolaridade que é dificil conseguir trabalhar em
qualquer outro sitio. E entdo pronto ela sente que consegue dar resposta ao trabalho ali (...)
ela esta efetiva no X e este trabalho que eu lhe iria arranjar ia haver um periodo
experimental e a minha mée tinha medo de ndo, ndo correr bem. E entdo a minha mée tinha

Medo de enfrentar um periodo mais instdavel e na altura a decisdo dela foi ndo mudar.” (E9)

“Houve uma vez que estive para sair, mas depois decide ndo sair porque estava bem (...) eu
no meu caso, e ai sim como deficiente, ai sinto... sinto que ndo... se ndo fosse talvez mudasse
mais rapidamente (...) e tenho de pensar mais, nao penso duas vezes, penso trés vezes. (...) se
eu ndo fosse deficiente, se calhar houve alturas em que se calhar eu arriscava outras coisas,

mas nunca por desagrado, tirando aquela fase mais critica, nunca por desagrado a empresa

mas sim porque iria experimentar outras coisas” (E4)
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Assim, mais uma vez o preconceito existente na entrada para o mercado de trabalho cria
consequéncias para o futuro profissional dos trabalhadores com deficiéncia. No entanto, foram
também enumerados outros fatores de retencdo como o desenvolvimento de carreira, condi¢des
e beneficios, tipo e diversidade de funcdes, realizacdo no trabalho, ambiente, valores e prestigio

organizacional; todos eles bastante comuns a qualquer trabalhador, com ou sem deficiéncia.

Turnover

Concluimos com a revisdo da literatura que o que motiva o turnover nas pessoas com
deficiéncia em muito se assemelha aos motivos de saida dos colaboradores sem deficiéncia.
Uma dos motivos apontados foram as mas condicdes de trabalho ou auséncia de beneficios.
Pelo que, o que podemos questionar é se as razdes para terem piores condi¢des se deve ou ndo
ao preconceito existente em relacdo a deficiéncia, algo que concluimos como negativo, na
medida em que ninguém demonstrou ser tratado de forma diferente no que toca a beneficios

quando comparados com outros colegas.

“(...) nunca me fizeram contrato. Por isso eu estive estes anos todos sem descontar. Por isso

a receber por fora.” (E3)

Contudo, importa destacar que também foi referido pelos participantes fatores
relacionados diretamente com a deficiéncia em si. Sdo eles a inadaptacao do posto de trabalho,

a auséncia de acomodacdes e a insensibilidade para o tema da deficiéncia.

“«“

(...) acabei por sair por, pronto porque comecei a perder a visdo (...) um posto de trabalho
onde eu me pudesse encaixar. Porque o trabalho que eu fazia nestas empresas ndo tendo a

visdo era impossivel de fazer.” (E6)

“(...) preferia que a lavandaria ndo fosse na cave, estar num espaco mais aberto, poder
estar com outras pessoas e ndo ter de estar ali tdo isolada, porque por exemplo ela esta
sempre s6 ela e mais duas colegas eventualmente e ela acaba por ficar sempre ali muito de
parte (...) E a minha mae gostava de ter alguém que agilizasse a comunicacgao, algum
interprete que ela pudesse solicitar em algumas situacdes, alguem que dominasse a lingua
gestual e que tivesse disponivel para servir de ponte nas situagdes em que a minha mae
precisa.” (E9)

Pelo que, as principais raz0es enunciadas que levam ao turnover nas pessoas com
deficiéncia ndo diferem do das pessoas sem deficiéncia. De sublinhar que os participantes nunca
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sentiram que tinham tarefas ou salérios distintos dos outros colaboradores, ou seja, ndo sentiram
qualquer tipo de discriminacao, fator apontado pela literatura como principal causa do turnover.
Contudo, as organizacfes que demonstram pouca sensibilidade para este tema e que nao se
esforcam por o difundir entre todos os colaboradores, tendem a criar uma vontade de saida nas

pessoas com deficiéncia uma vez que ndo se sentem bem-vindos e integrados.

6. Discussao

Entrevistamos dez pessoas com diferentes deficiéncias e experiéncias no mercado de
trabalho: duas pessoas com deficiéncia visual, seis com deficiéncia motora e duas com
deficiéncia auditiva. Todas elas apresentaram uma taxa de incapacidade superior a 60%, logo
sdo abrangidas pelas normas legais.

Perante isto importa confrontar o contetdo retirado das entrevistas com a revisdo da
literatura. Para tal, iremos dividir as nossas consideracoes pelas quatro perguntas que efetuamos
na problematizacéo:

1. Sera o preconceito o maior entrave a entrada das pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho?

2. Como € que tem sido realizada a integracdo das pessoas com deficiéncia nas
organizag6es? Qual a postura das chefias e colegas?

3. Como estdo as organizacgdes a responder a necessidade de adaptar o posto de trabalho?

4. Serdo os motivos de retencdo e de turnover das pessoas com deficiéncia diferentes dos
restantes trabalhadores?

6.1. Serd o preconceito 0 maior entrave a entrada de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho?

Segundo a literatura e a nossa amostra, a maioria das pessoas com deficiéncia integram
0 mercado de trabalho através do sector pablico, na medida em que se torna mais facil, devido
as normas existentes no nosso ordenamento juridico, procurarem emprego através da ajuda do
Estado, ja que as empresas privadas colocam ainda alguns entraves a contratagdo destas pessoas
(Pinto and Pinto 2018; 2019). Ademais, trés dos cinco participantes que integraram o mercado
de trabalho através do sector privado fizeram-no através de um conhecimento social ou da
propria persisténcia.

O presente estudo atestou também que a existéncia de normas inclusivas para pessoas
com deficiéncia podem provocar a contratacdo destas pessoas devido a sua condicdo, e ndo

pelas suas competéncias e capacidades, cumprindo assim com as normas legais ou difundindo
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0 bom prestigio organizacional (Stone and Colella 1996). Da mesma forma, as empresas ndo
despedem nem querem incentivar o despedimento destes trabalhadores. A esta situagdo uma
Entrevistada chamou “preconceito a saida”, na medida em que sentiu que apenas continuava na
empresa por ter uma deficiéncia e assim ser cumprida uma boa pratica, € ndo devido as suas
competéncias e bom desempenho.

Ora, devido a dificuldade de integrar o mercado de trabalho e de encontrar um emprego,
a maioria dos entrevistados confessou ter escolhido a organizacdo onde trabalham por
necessidade, sem ponderar verdadeiramente as razdes que os levavam a candidatarem-se. Da
mesma forma, no que tange as expectativas quatro dos participantes relataram nao ter nenhumas
em relacdo & empresa que vieram a integrar. Esta auséncia de expectativas deveu-se em parte
ao desespero de encontrar um posto de trabalho, criando apenas a ansiedade de comecar a
trabalhar.

Relativamente as expectativas dos empregadores, o Entrevistado 6 recordou que ja
estava a espera de ter problemas em demonstrar que tinha capacidades e competéncias, uma
vez que pressentiu desde logo a existéncia de preconceito em relacdo a sua condi¢do. Mais, este
preconceito pode ser fator de eliminacdo logo a partida, tal como aconteceu com a Entrevista 3
que apesar de sentir que era uma candidata forte ao lugar que se propunha, foi logo posta de
parte por ter uma deficiéncia motora.

Concluindo, podemos responder afirmativamente a primeira pergunta que colocdmos.
Os preconceitos e esteredtipos ainda existem dentro do mercado de trabalho portugués, tanto a
entrada como no desenvolvimento destes trabalhadores nas organizag6es, tornando-se assim o
maior obstaculo que as pessoas com deficiéncia tém de enfrentar na procura de emprego (Fontes
2010; Martins et al. 2012; Pinto and Pinto 2018; 2019).

6.2. Como é que tem sido realizada a integracdo de pessoas com deficiéncia nas organizacfes?
Qual a postura das chefias e colegas?

O presente estudo confirmou a importancia que as chefias tém na difusdo da incluséo
dentro das organizacdes (Stone and Colella 1996; Kulkarni, Boehm, and Basu 2016; Bruyere,
Erickson, and VanLooy 2004). Foi tambem evidenciado que dentro da mesma organizagédo a
sensibilidade para a deficiéncia pode ndo ser transversal a todos os elementos de direcédo, o que
traz consequéncias para uniformizacdo deste valor na cultura organizacional. Ademais, ficou
claro que a relagéo positiva com as chefias esta intimamente ligado com uma boa integracao,
ja que a unica participante que demonstrou ter uma ma relacdo com a chefia referiu que néo se

sente bem integrada na empresa onde trabalha ha mais de 30 anos.
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Tal como é defendido pela literatura (Stone and Colella 1996), os colaboradores com
deficiéncia devem dar conhecimento e explicar a sua deficiéncia as chefias e restantes
colaboradores, por forma a quebrar barreiras e constrangimentos que podem advir nos primeiros
tempos de trabalho. Dar conhecimento da deficiéncia e das suas consequéncias aos colegas de
trabalho é importante para que os mesmos entendam o porqué das discriminacgdes positivas de
que os colaboradores com deficiéncia sdo alvo. O mesmo veio a verificar-se com a nossa
amostra, uma vez que os participantes que ndo se sentiram a vontade para falar sobre a sua
deficiéncia, principalmente com os colegas, aperceberam-se que estes demonstravam inveja ou
outros sentimentos negativos devido ao desconhecimento do porqué de determinadas decisoes
tomadas em relagéo aos entrevistados. Concluimos também, que a discriminagdo positiva é, na
maioria das vezes, indesejada por parte dos proprios colaboradores com deficiéncia, na medida
em que por um lado pressentem o mau ambiente causado pelos colegas que desconhecem o
porqué das diferencas e, por outro lado, consideram que o tratamento diferenciado em alguns
casos ndo se justifica.

Relativamente as taticas de socializacdo e conforme verificamos anteriormente com os
resultados, ndo conseguimos retirar grandes conclusdes no que tange ao processo de
socializacdo dos participantes. No entanto, concluimos que os entrevistados que tiveram a
oportunidade de socializar logo de inicio com colaboradores ja integrados na empresa estao
bastante satisfeitos, conforme a literatura tem vindo a desenvolver. Por outro lado, quem néo
passou por nenhum processo de socializacdo ou entrou sozinho, teve uma evolugéo negativa da
sua integracdo, o que provocou falta de commitment organizacional, insatisfacdo no trabalho e
intencGes de saida (Duarte 2015).

A literatura defende que quanto maior for a interacdo positiva entre colaboradores com
deficiéncia e sem deficiéncia, melhor é a relacdo entre ambos, na medida em que sdo
desmistificados preconceitos e estereotipos (Stone and Colella 1996). Assim, s6 trabalhando,
partilhando funcbes e tarefas com colaboradores portadores de uma deficiéncia é que os
restantes trabalhadores se apercebem dos pontos positivos de trabalharem em conjunto. De
facto, a maioria dos participantes sente uma maior proximidade com aqueles com quem
trabalham diariamente. Ademais, frisaram que o convivio entre ambos tem como ponto positivo
fazer com que os trabalhadores sem deficiéncia tornem-se mais resilientes e empenhados, uma
vez que tém o exemplo dos colaboradores que com maiores dificuldades n&o desistem e tendem

a ser pessoas mais esforcadas.
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No que tange ao desenvolvimento profissional dos colaboradores com deficiéncia,
verificou-se que a existéncia de preconceito dentro das organizagdes, e principalmente entre as
chefias, cria expectativas erradas em relacdo as competéncias e capacidades destes
trabalhadores criando entraves ao desenvolvimento profissional dos mesmos. Pode acontecer
serem-lhes propostas tarefas e fungdes menos desafiantes sem antes perceberem as suas
competéncias e objetivos profissionais (Stone and Colella 1996). Contudo, tivemos
conhecimento de dois casos em que as chefias procuraram desafiar as competéncias dos
trabalhadores, passando por cima das limitacGes e assim propondo tarefas e funcBes que a
partida ndo seriam possiveis de realizar pelos colaboradores com determinada deficiéncia.

Conforme também podemos concluir através do modelo analisado (Stone and Colella
1996) quando os colaboradores com deficiéncia pressentem que sdo tratados de uma forma
injusta acabam por experienciar sentimentos negativos em relacdo a organizacdo. Ora, tal é
evidente na experiéncia relatada pela Entrevistada 9, na medida em que a mesma passou por
situacOes de injustica por parte das chefias e dos colegas comegando a sentir-se pouco motivada
e cada vez mais isolada dentro da empresa.

Concluindo, a pergunta que colocamos podemos afirmar que estamos numa fase
bastante embrionaria no que toca a integracdo de pessoas com deficiéncia nas organizagdes. O
principal ponto a melhorar e a investir serd na comunicacéo dentro das empresas, permitindo
evitar o desconforto e destruir os esteredtipos existentes em relacio ao tema da deficiéncia. E
necessario normalizar este tema nas organizacdes, tornando a inclusdo como valor e pilar da

cultura organizacional.

6.3. Como estdo as organizacoes a responder a necessidade de adaptar o posto de trabalho?

Tal como concluimos através da literatura os colaboradores com deficiéncia sdo aqueles
gue mais solicitam adaptacGes ao seu posto de trabalho (Schur et al. 2014). Confirmamos que
de facto sdo os colaboradores portadores de deficiéncias visuais que mais solicitam mudanca
de equipamento no posto de trabalho, uma vez que os dois entrevistados com deficiéncias
visuais foram os Unicos que mencionaram a necessidade de adaptacfes para cumprir com as
suas funcdes. Ademais, apesar de literatura defender que os trabalhadores com deficiéncia
motora também requerem com frequéncia a adaptacdo do posto de trabalho 0 mesmo ndo se
confirmou com a nossa amostra.

Trés dos oito colaboradores que afirmaram néo precisar de nenhuma adaptacao do posto
de trabalho tém horéarios diferentes dos colegas devido as suas dificuldades em deslocarem-se.
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Podemos constatar que a adaptacdo do horario de trabalho ndo é considerado pelos
entrevistados como uma adaptacdo criada pela prdpria organizacdo, apesar de a literatura
considerar como o pedido mais solicitado por parte dos colaboradores, com ou sem deficiéncia
(Schur et al. 2014).

Relativamente a forma como as solicitagdes de adaptacdes tém sido recebidas por parte
das chefias tivemos apenas conhecimento de dois casos negativos. O primeiro exemplo
relaciona-se com a falta de sensibilidade que as chefias tém para a deficiéncia e para a propria
integracdo destes trabalhadores, o que reflete a importancia que as chefias tém no
desenvolvimento da incluséo nas organizagfes (Schur et al. 2014). E, o segundo exemplo
prende-se com o receio que as chefias ttm em que a criacdo de acomodacdes crie
constrangimentos aos restantes colaboradores, optando por ndo permitirem a criacdo das
mesmas. Ou seja, este Ultimo exemplo relaciona-se com aquilo que a revisao de literatura tem
apontado: o sucesso da implementacdo de acomodacgdes depende também da forma como o0s
colaboradores sem deficiéncia as recebem (Schur et al. 2014). Contudo, 0s poucos participantes
que referiram a atitude dos colegas relativamente a criacdo de adaptacdes justificaram que 0s
constrangimentos criados deviam-se, mais uma vez, ao desconhecimento das razdes que levam
a adaptacdo do espaco de trabalho. Normalmente as acomodac¢BGes mais estranhadas pelos
colegas relacionam-se com beneficios, como é o exemplo dos lugares de garagem ou mudanga
de horério.

Por fim, importa frisar que as solucdes tomadas pelas organizacfes a fim de fazerem
frente aos obstaculos sentidos pelos colaboradores com deficiéncia ndo sdo, mais uma vez,
considerados pelos mesmos como adaptacdes ao seu posto de trabalho, uma vez que desde logo
afirmaram ndo precisar de nenhuma adaptacdo. Contudo, as trés solucBes apresentadas pelas
organizacbes foram executadas para melhorar ou o desempenho ou o bem-estar dos
participantes dentro da organizacao, pelo que sdo consideradas pela literatura como adequag6es
ao espaco de trabalho. Para além disso, ficou demonstrado que a solucdo apresentada para a
Entrevistada 2 apesar de ter solucionado uma limitacdo fisica criou outro problema de
socializagdo com os restantes colaboradores, uma vez que impede que a participante almoce
com os seus colegas de trabalho.

Assim, conforme concluimos anteriormente, as organizagdes estdo numa fase inicial no
que toca ao desenvolvimento da integracio de pessoas com deficiéncia nas organizagdes. E
necessario sensibilizar os gestores e chefias que nem todos os colaboradores com deficiéncia

precisam de adaptagcdes ao espaco de trabalho e que muitas vezes essas adaptagdes nédo
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acarretam custos elevados para a organizacdao. Ademais, é preciso consciencializar todos os
colaboradores, com ou sem deficiéncia, do que é que é uma adaptagdo do espaco de trabalho, o
que € gue a mesma requer e ainda criar requisitos claros que demonstrem a quem € que se

destinam a fim de acabar com os constrangimentos entre colaboradores.

6.4. Serdo os motivos de retencdo e de turnover distintos entre colaboradores com e sem
deficiéncia?

A literatura tem vindo a defender que os fatores de retencéo e de turnover séo idénticos
entre colaboradores com e sem deficiéncia, 0 que se veio a verificar com as entrevistas
realizadas (2014, citado por Schur et al.; Appelbaum, Bailey, Berg, e Kalleberg, 2004;
Corporate Leadership Council, 2000, 2003; Klaus, 1997). De facto, como constatamos, 0s
fatores apontados pela nossa amostra podem ser referidos por qualquer colaborador de uma
empresa, uma vez que em nada se relacionam exclusivamente com a deficiéncia.

No entanto, importa sublinhar que um dos fatores de retencdo mencionado pelos
colaboradores com mais de 50 anos e com uma antiguidade na empresa superior a 23 anos foi
0 receio de arriscar. Constatimos que muitas vezes 0 medo de arriscar estd relacionado
diretamente com o preconceito sentido a entrada no mercado de trabalho por parte destes
trabalhadores, levando-os a ndo querer passar novamente pela mesma situacao.

Por outro lado, no que tange ao turnover os fatores que estdo relacionados com a
deficiéncia em si sdo trés e foram mencionados por apenas dois participantes: o facto de o
espaco de trabalho ndo se adaptar ao desenvolvimento da sua deficiéncia, a inexisténcia de
adaptac0es e a insensibilidade para a deficiéncia por parte das chefias. Todos estes fatores sdo
apontados pela literatura como pontos que promovem o turnover; um do ponto de vista dos
trabalhadores com deficiéncia e dois Gltimos do ponto de vista dos empregadores (McFarlin,
Song, and Sonntag 1991; Sirvastava and Chamberlain 2005; Varekamp, Verbeek, and van Dijk
2006).

Ademais, pela Entrevistada 10 foi referido que esteve para desistir quando integrou a
empresa onde hoje trabalha por se julgar incapaz para desempenhar a fungédo a que se propunha,
contudo nédo desistiu devido a insisténcia das chefias. Ora, a falta de confianca nas proprias
competéncias, é também apontado pela literatura como um fator que provoca a saida dos
colaboradores (McFarlin, Song, and Sonntag 1991; Sirvastava and Chamberlain 2005;
Varekamp, Verbeek, and van Dijk 2006). No entanto, voltamos a frisar que mais uma vez este
fator foi apontado por apenas uma participante, tendo nenhum dos outros demonstrado que o

receio em ndo conseguir fazer face ao objetivos provocassem o turnover.
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Relativamente ao numero de experiéncias de trabalho constatimos que o participante
que teve mais experiéncias de trabalho foi o Entrevistado 6, o qual j& passou por cinco
organizagOes e tem 42 anos. Contudo, o Unico motivo de saida relacionado com a deficiéncia,
tal como vimos anteriormente, foi o da inadaptacdo do posto de trabalho, quando cegou
totalmente, levando-o a procurar novo emprego. Outros quatro participantes ja tiveram quatro
experiéncias de trabalho e tém entre 27 e 53 anos de idade, e, mais uma vez, os fatores apontados
para as suas saidas em nada se relacionam com a deficiéncia, mas sim na procura de melhores
condicdes de trabalho, algo procurado por qualquer trabalhador, com ou sem deficiéncia.

Assim, a pergunta que colocdmos podemos responder que ndo existem grandes
diferengas entre as pessoas com ou sem deficiéncia. Os fatores relacionados com deficiéncia
prendem-se com questBes anteriores, ou seja, a forma como as pessoas com deficiéncia tém
sido tratados na entrada para o mercado de trabalho e quais as razdes pelas quais sdo
contratados, 0 que traz consequéncias Visiveis para o percurso profissional destes

colaboradores.
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7. Conclusdes, limitacdes e contribuicdes do estudo

7.1. Conclusdes

Com o presente estudo podemos concluir quatro ideias principais relativamente a
integracédo e retencdo de pessoas com deficiéncia nas organizagoes.

Em primeiro lugar, cumpre-nos sublinhar, mais uma vez, que o maior entrave a entrada
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho prende-se com o preconceito e com 0s
estereotipos criados pela sociedade. Os mesmos tém consequéncias Vvisiveis para 0 percurso
profissional desta populagdo, na medida em que os empregadores tendem em considerar estas
pessoas como menos capazes e 0s colegas, imbuidos nesses preconceitos, adotam posturas
erradas em relacdo a estes trabalhadores.

A segunda concluséo relaciona-se com a necessidade de mudar a forma de comunicar a
deficiéncia dentro das organizac6es. Tanto os trabalhadores com deficiéncia tém de estar aptos
a falar sobre as suas limitacGes e principais necessidades com toda a organizagdo, como as
chefias tém de difundir o tema da deficiéncia entre todos os colaboradores. S6 comunicando é
que sera possivel desmistificar a deficiéncia e acabar com os constrangimentos relacionados
com a mesma, pelo que é necessario tornar a inclusdo um pilar fundamental nas culturas
organizacionais.

Ficou explicito que a adaptacdo do posto de trabalho ndo é necessaria para todos o0s
trabalhadores com deficiéncia. No entanto, quando o é, a sua inadequacao ou auséncia fara com
que estes trabalhadores ndo cumpram as suas funcdes com o melhor desempenho e/ou que nédo
se sintam confortaveis na organizacdo. Ademais, apesar de maioria da nossa amostra ter
considerado que néo precisava de adaptacdes ao seu espaco de trabalho, viemos a concluir que
alguns acabaram por ter alguma adequacao, seja no horario de trabalho, seja na simplificacao
de processos. Concluimos também que o0s principais constrangimentos entre colaboradores,
com e sem deficiéncia relacionam-se com a criagdo de adaptacdes ou adequacOes ao espaco de
trabalho, pelo que é importante clarificar o porqué das adaptacfes e criar requisitos para as
adquirir.

Por fim, ficou demonstrado que as razBes que levam os trabalhadores com deficiéncia
escolher e a sair de uma organizacdo sdao 0s mesmos que o0s colaboradores sem deficiéncia.
Contudo, devido ao preconceito existente dentro das organizagdes e na procura de trabalho estes
trabalhadores sentem-se retidos nas empresas ou com pouca motivagao para encontrar novos

empregos, pois sabem que terdo novamente dificuldades em encontrar um novo trabalho.
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Ademais, devido a experiéncia longa e negativa de procura de trabalho, os mesmos acabam por
ndo ponderar verdadeiramente o porqué de escolherem determinada organizagdo ou 0 que

esperar das organizacdes, uma vez que querem apenas comecar a trabalhar.

7.2. Limitacoes

O presente estudo comporta algumas limitages que importa referir pois podem servir
de mote para estudos futuros.

A primeira limitagdo prende-se com o facto de a nossa amostra ndo ter em consideragao
todos os graus de incapacidade, sendo que cada um devera ter as suas especificidades e
consequéncias que dardo azo a diferentes experiéncias no mercado de trabalho que importam
ter em ponderacdo. Quando questiondmos os participantes relativamente ao seu grau de
incapacidade o principal objetivo foi saber se estavam abrangidos pelos requisitos legais que
definem um trabalhador com deficiéncia e ndo qual o verdadeiro impacto do grau na contratagédo
destas pessoas. Pelo que importa perceber se as organizacfes tém em consideracdo o grau de
incapacidade e se 0 mesmo é mais um obstaculo & contratag&o.

A nossa amostra é composta por dois trabalhadores com deficiéncias visuais, dois com
deficiéncia auditivas e seis com deficiéncias motoras, pelo que estando pouco equilibrada e
sendo uma amostra pequena ndo é possivel retirar conclusdes para cada tipo de deficiéncia, o
que poderia ser interessante. Concluimos que os dois participantes com deficiéncias visuais
foram os Unicos que solicitaram mudangas no equipamento informatico a fim de conseguirem
cumprirem com as suas fungdes, contudo segundo a literatura também os colaboradores com
deficiéncia motora tendem a solicitar adaptacfes ao espaco de trabalho, o que ndo se veio a
verificar com a nossa amostra. Desta forma, seria interessante o desenvolvimento de estudos
aprofundados para cada tipo de deficiéncia a fim de percebermos a especificidades de cada uma.

Da nossa amostra ndo consta nenhum individuo com deficiéncia intelectual, porém
fizemo-lo de prepdsito pois esses colaboradores tendem a trabalhar em ambientes mais
protegidos e a metodologia a utilizar teria de ser diferente da que foi usada. No entanto, é
tambem emergente desenvolver estudos relacionados com pessoas com deficiéncias
intelectuais, pois também sdo alvo de preconceito e esteredtipos que trazem consequéncias
visiveis para as suas vidas.

Por fim, 0 nosso estudo tem apenas em consideracao a perspetiva dos trabalhadores com
deficiéncia, pelo que seria interessante contrapor a mesma com o ponto de vista das chefias e

colegas a fim de percebermos se aquilo que concluimos em relagdo aos mesmos corresponde a
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realidade. Como verificAmos, a literatura tem defendido que relativamente a retencéo e turnover
existem duas perspetivas quanto aos motivos que 0s provocam, a dos trabalhadores com
deficiéncia e a dos empregadores, pelo que seria interessante contrapor os dois lados. Da mesma
forma, do ponto de vista dos colegas sem deficiéncia seria interessante perceber quais 0s
principais receios em trabalhar com pessoas com deficiéncia a fim de serem definidas as

melhores técnicas para desmistificar os preconceitos e ajudar a combater os medos.

7.3. Contribuicdes

Ao longo da nossa investigacdo percebemos que a maioria dos estudos relacionados
com a deficiéncia, principalmente em Portugal, sdo das areas da medicina e da sociologia. O
desenvolvimento desta teméatica em Recursos Humanos é ainda bastante embrionario, pelo que
€ necessario emancipar o estudo acerca das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
portugués mas também no mundo. Esses estudos devem desprender-se do modelo médico e ir
ao encontro do modelo social, na medida em que, tal como concluimos, é através deste modelo
que seréd possivel pensar em verdadeiras mudancas com impacto na vida das pessoas com
deficiéncia.

A deficiéncia tem de ser desmistificada nas organizacdes, através de formacdes e
equipas de trabalho heterogéneas, e a inclusdo devera tornar-se um pilar claro nas culturas
organizacionais, com chefias sensiveis para a causa. SO assim sera possivel colocar 0s
trabalhadores com deficiéncia a0 mesmo nivel dos trabalhadores sem deficiéncia, acabando
com 0s preconceitos e esteredtipos existentes.

Posto isto, e tendo em consideracao o que concluimos com os resultados, propomos trés
praticas de recursos humanos que deveriam ser postas em curso de forma a facilitar a integracdo
de pessoas com deficiéncia nas organizagdes.

A primeira préatica relaciona-se com a importancia de fomentar a inclusdo como um dos
objetivos da cultura organizacional. De facto, a maioria das culturas organizacionais tém como
pilar a inclusdo, contudo a mesma muitas vezes nao esta ligada a deficiéncia mas antes a outros
temas igualmente importantes como a orientacdo religiosa e as diferencas raciais. Assim, é
emergente sensibilizar os empregadores da importancia e dos beneficios da integragdo de
pessoas com deficiéncia nas organizagdes atraves de formagdes que normalizem este conceito
e que demonstrem que estes trabalhadores sdo igualmente ou mais capazes que os colaboradores
sem deficiéncia. SO assim sera possivel evitar erros e enviesamento de percecéo na selecao de

candidatos, permitindo olhar para todos como possiveis recursos de talento, independentemente
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das suas caracteristicas. Desta forma poderemos combater o preconceito a entrada no mercado
de trabalho em relagdo aqueles que sdo portadores de uma deficiéncia.

Como concluimos ao longo do presente estudo e confirmamos com a literatura, a
comunicacdo da deficiéncia é essencial para que sejam combatidos 0s preconceitos existentes
e possiveis desconfortos entre trabalhadores com e sem deficiéncia. Pelo que, a segunda pratica
que propomos é que a comunicacdo da deficiéncia aos restantes colaboradores faca parte do
plano formal da integracdo de pessoas com deficiéncia nas organizacfes, na medida em que
falar sobre a deficiéncia deve ser vista como uma obrigacao das chefias e recursos humanos, e
um dever dos trabalhadores com deficiéncia. Assim, ainda antes de o recém-chegado comecar
a trabalhar na organizagao os recursos humanos e as chefias tém de comunicar obrigatoriamente
aos restantes colaboradores de que sera integrado um novo trabalhador com determinada
limitacdo, explicando quais as suas consequéncias e estando disponiveis para desmistificar
possiveis esteredtipos. Posteriormente, os proprios colaboradores com deficiéncia devem ser
convidados e sensibilizados pelos recursos humanos e chefias relativamente a importancia de
falarem sobre a sua deficiéncia, de forma informal, com a sua equipa a fim de colmatarem
rapidamente os constrangimentos inicias.

Por fim, verificamos que alguns dos conflitos entre trabalhadores com e sem deficiéncia
advém do desconhecimento do porqué das discriminacgdes positivas e de a uns serem permitidas
determinadas adaptacdes que a outros ndo o sdo. Assim, a terceira pratica que propomos é a
redacdo de um documento, a que todos os trabalhadores tenham facil acesso, que enumere 0s
requisitos necessarios para a obtencdo de determinadas adaptacdes, ficando assim claro o
porqué de alguns trabalhadores serem alvos de discriminagfes positivas ou beneficiarios de
determinadas adaptacfes. Consideramos que a enumeracdo de requisitos € essencial
principalmente para os casos de adaptacGes que podem a partida parecer beneficios, como é o
caso da flexibilizacdo do horéario de trabalho ou da concessdo de um lugar de estacionamento
para os trabalhadores com mobilidade reduzida, que supostamente s@o reservados para oS
colaboradores com cargos de chefia. Ressalvamos que existem determinadas adaptacdes ou
adequacdes ao espaco de trabalho que ndo sdo possiveis de prever e por isso impossivel de
enumerar requisitos, pelo que nesses casos 0s recursos humanos deverdo, quando necessario,

explicar o que motivou a adogédo de determinada mudanca.
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9. Anexos

Anexo | — Evolucdo histérica da inclusio

No contexto portugués, ao contrario do Reino Unido, as pessoas com deficiéncia até aos
anos 2000 ndo tiveram uma grande expressao nem apoio, na medida em que a investigacao
sobre esta tematica € ainda bastante embrionaria em Portugal. Por questdes culturais, politicas
e historicas, em Portugal os estudos que abrangem a deficiéncia séo normalmente da psicologia,
da medicina e das ciéncias da educacdo, areas onde o modelo médico é o dominante. Pelo
contréario, no Reino Unido, e também nos EUA, as areas socias, como da sociologia ou da
antropologia estdo mais ligadas ao estudo desta temética, 0 que aos poucos tém vindo a ganhar
terreno no contexto portugués.

Em Portugal, as primeiras organizagdes de deficientes surgiram entre os anos de 1920 e
1930, centradas numa Unica incapacidade, ndo constituindo um verdadeiro movimento social.
As mesmas funcionavam como centros de convivio e desportivos fora da esfera pablica, sem
qualquer ligacdo politica e caracterizadas como locais centrados somente no voluntariado
(Fontes 2010). Desta forma, durante o periodo do Estado Novo, as pessoas com deficiéncia
eram consideradas como politica e economicamente dependentes de outros, pelo que os
entraves a deficiéncia eram colmatados através de acdo social sem a preocupacdo de uma
verdadeira integragédo destas pessoas na sociedade (Martins et al. 2012).

No final dos anos de 1960 e no decorrer dos anos de 1970, nos paises ocidentais, surge
um novo movimento social que se preocupa com a alteracdo das vidas das pessoas com
deficiéncia, questionando a opressao e exclusdo social a que as suas vidas tém sido expostas
(2010, citado por Fontes; Barnes, 1991, 1992, Barnes et al., 2000). Importa comparar a
evolucdo deste movimento entre Portugal e o Reino Unido. Assim, em primeiro lugar o
movimento portugués ndo tem uma identidade coletiva entre os deficientes, devido a existéncia
de um nimero reduzido de pessoas em unidades residenciais, o que impede a formacdo de uma
solidariedade entre os mesmos, algo que sO surgiu de forma insipida com a criacdo da
Associacdo de Deficientes das Forcas Armadas devido a experiéncia coletiva que viveram na
guerra colonial. Em Inglaterra o paradigma é diferente pois existem grandes unidades
residenciais que ajudam a desenvolver este espirito de solidariedade. Em segundo lugar, como
consequéncia da caracterizacdo anterior, 0 movimento portugués ndo apresenta uma unidade
propria, criando desde o inicio fragmentacGes dentro do movimento social. Em terceiro lugar

as organizagdes portuguesas centram-se no modelo médico, tendo apenas a preocupagao com a
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reabilitacdo e beneficios para colmatar os problemas fisicos dos beneficiarios. Em quarto lugar,
0 movimento portugués centra o seu discurso argumentativo no corpo e na incapacidade, ao
contrario do Reino Unido que se centra na questdo da incapacidade e da discriminacgéo criada
pela prépria sociedade. Por fim, o0 movimento de deficientes em Portugal investe apenas na
reivindicagdo de direitos de primeira necessidade, centradas nos direitos basicos essenciais para
obtenc&o da cidadania, pondo de lado os direitos mais centrados na sua inclusédo (Fontes 2010).

Consequentemente todas estas caracteristicas tiveram impacto na cultura, na sociedade
e na politica portuguesa. No que tange a cultura, o surgimento e urgéncia do movimento social
comegou por questionar o papel atribuido as pessoas com deficiéncia, preocupando-se com a
politizacdo desta questdo e em difundir a ideia de que estas pessoas sdo sujeitos ativos,
autonomos e capazes, surgindo em 1972 a primeira organizacao de pessoas com deficiéncia, a
Associacdo Portuguesa de Deficientes. Contudo, no final dos anos de 1980 assistimos a um
retrocesso desta questdo, uma vez que é adotada uma estratégia politica convencional,
preocupada em difundir os direitos destas pessoas e ndo a questionar o seu papel na sociedade.
Ora, como é expectavel esta linha de pensamento ndo criou grande impacto na vida das pessoas
com deficiéncia. Socialmente podemos considerar que houve avancos ao nivel dos beneficios
para estas pessoas, uma vez que passamos da auséncia total de apoio social para um Estado-
Providéncia. Contudo, os avangos ocorridos continuam a ser poucos, na medida em que oS
problemas com a sua integracdo na sociedade, seja no que toca ao mercado de trabalho, seja no
acesso a escolaridade, mantém-se. Por fim, no que tange a politica, as medidas sociais tém
pouco impacto na vida das pessoas com deficiéncia, devido ao fraco apoio pecuniario e dos
proprios servicos. Ademais, as politicas relativas a esta tematica tém-se centrado em
necessidades e ndo em direitos, preocupando-se na compensacao e prestacao de cuidados. Ora,
todos estes beneficios e servicos baseiam-se no modelo individual e médico de deficiéncia, com
0 objetivo de corresponder as necessidades basicas das pessoas com estas caracteristicas, em
vez de as incluir na sociedade e de Ihes proporcionar direitos de cidadania essenciais a vida em
comunidade (Fontes 2010).

Concluimos assim, que a partir dos anos 2000 come¢dmos a mudar de paradigma e a
preocuparmo-nos com a verdadeira inclusao destas pessoas na sociedade, através do acesso ao
trabalho, ao ensino, a politica. As pessoas com deficiéncia sdo individuos autbnomos e capazes,

pelo que a sua integracdo ndo se pode centrar apenas nas limitagdes corporais.
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Anexo |l — Caracteristicas sociodemograficas dos participantes

Tabela 4: Carateristicas Sociodemogréficas dos participantes

Entrevistado Idade Nivel de Experiéncia de Antiguidade no Deficiéncia
escolaridade trabalho trabalho atual

Feminino 31 Mestrado 4 4 meses Visual

Feminino 27 Mestrado 4 4 meses Motora
Feminino 51 12° ano 4 Degsggr;?ggzgor Motora
Masculino 55 Licenciatura 1 30 anos Motora
Masculino 43 Licenciatura 3 20 anos Motora
Masculino 42 Licenciatura 5 2 anos e 8 meses Visual

Feminino 53 Licenciatura 4 24 anos Motora
Masculino 56 9% ano 1 37 anos Auditiva
Feminino 52 4° ano 3 32 anos Auditiva
Feminina 25 Licenciatura 2 9 meses Motora
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Anexo |1l — Sistema de Categorias para o objetivo 1: Identificar os obstaculos a entrada das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho e
como o tem integrado

Tabela 5: Modelo dos fatores que afetam a integracéo e o tratamento de pessoas com deficiéncia nas organizacdes (adaptado Stone & Colella,
1996)

Categoria I: Mercado de trabalho
Subcategoria I: Dificuldade de integra¢cdo no mercado de trabalho (n=6/10)
Subcategoria 1: Crise (n= 2/10)

o “(...)o mercado de trabalho estava muito diferente do que esta atualmente, ou seja, estdvamos num periodo de crise 0 que
significava que naquela fase era dificil conseguires até um estagio extracurricular ou um estagio profissional (...)” (E1)

o “(...) fez-se estagio porque ndo havia emprego portanto fazia-se, tinha que se criar uma experiéncia profissional
gratuitamente, quer dizer a pagar, porque tinhamos gastos com a alimentag¢ao, transportes (...)” (E7)

Subcategoria 2: Falta de autoestima: (n= 1/10)

o “(...)euquando ia a uma entrevista ja ia com uma capacidade de inseguranga maior e acho que isso se demonstrava (...)
era muito dificil ingressar no mercado e eu acho que o fator de eu ter a incapacidade, pelo menos na minha cabeca, ele
funcionava como um fator negativo para mim.” (E1)

Subcategoria 3: Preconceito (n= 4/10)

o “(...)eucomeco a responder e cada vez que veem a cadeira de rodas estd fora de questdo. Fora de questao em todo o sitio
(...) Percebe-se pela cara, quando se aproxima para a entrevista o choque, o... 0 medo, ¢ muito o medo nao ¢?” (...) Acho
que foi a entrevista que mais me magoou (...) estava a (...) candidatar-me para um cargo que (...) eu tinha 12 anos de
arquitetura em 3D por isso... eles ndo tinham ninguém tao qualificado... eles ndo tinha de certeza de certeza, para aquele

cargo, alguém téo qualificado na altura quando contrataram, mas pronto. Essa custou-me muito.” (E3)
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o “No meu caso foi muito facil mas eu percebi que em relacao as empresas mais pequenas nao (...) ai senti que havia alguma
resisténcia a contratacdo da minha pessoa.” (E4)

o “Foi dificil, foi trés anos... varias entrevistas, dentro ¢ fora da area do estudo nao ¢? Pronto... e sim foi... notei que era,
além da dificuldade que hoje existe para toda gente, achei que era mais uma barreira.” (E10)

Subcategoria 4: Inadaptacédo do posto de trabalho atual (n= 1/10)

o “(...) tirei o curso de engenharia eletromecanica, e trabalhei nessa area pronto até, até ver, depois ¢ que tive de deixar
quando comecei perder a visdo (...) depois andei um tempo que fiz reabilitagao por causa da perda da visdo e andei ali (...)
algum tempo mesmo sem trabalho pronto. Foi nessa altura que eu criei também a associa¢do, nao s6 para dar apoio a outras
pessoas com deficiéncia visual mas também com o objetivo na altura que era criar 0 meu proprio posto de trabalho.” (E6)

Subcategoria Il: Facilidade em integrar o mercado de trabalho (n= 2/10)

o “(...) na altura... em que acabei o curso respondi (...) a varias propostas todos na area da informatica. Fui, para uma
primeira selecéo, fui a trés empresas ao T na altura, ao V e a uma outra empresa de informatica (...) Comecei a evoluir na
selecdo e em ambas, no T e V, cheguei as ultimas (...) ” (E4)

o “Eu ndo acredito que seja privilegiado porque eu acho que a sorte também a temos de procurar mas, mas eu nunca tive
grande dificuldade em arranjar trabalho.” (E5)

Subcategoria I11: Formas de integragdo no mercado de trabalho
Subcategoria 1: Sector Pdblico (n=5/10)

o “(...)depois disso tive uma fase de desemprego, a seguir ao estagio, porque nessa altura ndo estavam a haver contratagdes

a nivel de publico (...)” (E1)

o “(...) fiz uma proposta aqui a cdmara municipal do X de fazer um “sem mais” em que o meu objetivo nesse “sem mais”

seria fazer um levantamento das necessidades de acessibilidade fisicas da vila do X (...)” (E6)
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Subcategoria 2: Conhecimento social (n= 2/10)

O

“(...) fiquei muito tempo desempregada e comego a procura de emprego e ai € que comega a ndo ser facil (...) ... a minha
mé&e... era bem relacionada, por isso consegue-me por a trabalhar (...) Eu vou trabalhar paraa Y (...) porque a minha mae
conhecia o diretor (....) Mas mais uma vez porque conhecia o diretor geral, porque se nao eu acho que (...) nunca tinha
conseguido um emprego na altura. Mesmo. Jamais.” (E3)

“ (...) tinha bons resultados (...) tinha concluido o nono ano, estava a procura de trabalho e 1a na parte da instituigdo
acabaram por agilizar as coisas e conseguiram esta oportunidade para ele trabalhar no banco (...) foi com a ajuda do diretor

que ele conseguiu, passado 15 dias entdo comegar a trabalharno Z (...) ” (E8)

Subcategoria 3: Persisténcia por parte do proprio trabalhador (n= 2/10)

o

“(...) eu comecei la a fazer perante o “sem mais” fiz 14 o levantamento das necessidades e depois fui, digamos assim, fui
tentando integrar, fui, tive que ser eu um bocado a desafiar: “ah deixa-me experimentar isto, deixa-me experimentar aquilo”
(...) fui tentando sentir onde € que eu poderia ser util ali na cdmara e pronto. (...) isso foi digamos assim um dos pretextos
que eu arranjei para que me aceitassem (...) Pronto eu arranjei uma forma (...) de conseguir entrar la dentro, isso no fundo
foi uma forma de eu conseguir demonstrar que as pessoas apesar de terem a deficiéncia tém algumas capacidades,

conseguem fazer algumas coisas” (E6)

“(...) estava a procura de trabalho em vérios sitios e foi ao X, onde esta agora (...) perguntar se podia trabalhar (...)” (E9)
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Tabela 6: Sistemas da categoria Il e suas subcategorias para o objetivo 1: Identificar os obstaculos de entrada das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho e como o tem integrado

Categoria I1: Employer Branding / Atragdo

Subcategoria I: Desenvolvimento de carreira / fungdo (n= 4/10)
o “O que me atraiu neste momento ¢ a fase do desenvolvimento profissional, Ou seja, eu na organizacdo onde estava
anteriormente (...) as minhas funcdes eram demasiado monotonas. Ou seja, ha quatro anos e meio que eu fazia exatamente
a mesma coisa (...) ” (E1)
Subcategoria I1: Sensibilidade para a deficiéncia por parte da organizacao (n= 2/10)
o “O que me fez dar um passo maior foi também ter a percec¢do de que do outro lado, quem me iria receber estava predisposto
e tinha a nog¢ao da minha problematica e que isso nao era problema para eles pronto.” (E1)
o “(...)foiao X (...) perguntar se podia trabalhar e apercebeu-se que estava la uma pessoa surda.” (E9)
Subcategoria I11: Ambiente e cultura organizacional (n=1/10)
o “(...) conheco 14 pessoas, tinha bom feedback de que eles eram pessoas humanas e que dava para conciliar a vida
profissional e pessoal, e como estou a estudar, dava-me jeito (...)” (E2)
Subcategoria IV: Acomodagdes (n= 2/10)
o “Eu acho que isso foi uma das razdes pela qual escolhi (...) o X e ndo o T, o T tinha umas condig¢des piores (...) achei o
edificio um bocado mais degradado e etc. Portanto, fui logo para o X, com excelentes condigdes (...) ” (E4)
o “(...)euandei a investigar quais eram as medidas de emprego que o IEFP tinha para apoiar pessoas com deficiéncia e
uma delas era o chamado “sem mais”. E o “sem mais” so6 pode ser feito ou em camaras municipais, autarquias ou IPSS.
Como aqui na zona IPSS ndo ha assim muitas achei que pronto ficava, o que era mais viavel para mim seria a cAmara

municipal pronto” (E6)
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Subcategoria V: Seguranca (n= 2/10)

o “Se calhar o que atrai todos ndo é? Certamente néo ¢ o projeto, certamente é, é ser um porto seguro nao é? E um trabalho

para o estado pronto e por ai adiante... ¢ honestamente foi assim.” (E5)
Subcategoria IV: Necessidade (n=5/10)

o “(...) estava desempregada e queria efetivamente trabalhar ndo é? Ja tinha quase trinta anos ou tinha trinta anos e nao
estava a ter um ordena, ordenado més ndo €? (...) estava disponivel (...) para se meter a trabalhar e aceitar e depois logo
se via (...) qual era a adaptag@o que tinha de fazer para garantir que trabalhava e que fazia um bom trabalho (...)” (E7)

o "Ele sempre gostou de matematica e... na altura (...) ele ndo sabia bem o que queria, havia este diretor 14 do colégio que
tinha muito interesse em encontrar algo bom para ele (...) meu pai tinha-se destacado no seu percurso escolar e o senhor
tinha dito que a oportunidade de trabalhar no banco Z ia ser muito boa para ele e 0 meu pai automaticamente confiou (...)
" (ES)

o “Porque nio tinha trabalho e tudo o que surgisse ia ser bom, precisava de ganhar dinheiro.” (E9)

o “A estratégia foi um bocadinho concorrer a tudo e pronto... arranjar trabalho nao ¢ facil ainda mais com alguma

deficiéncia. Eu concorri a varias coisas dentro e fora da area a pronto.” (E10)
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Tabela 7: Sistemas da categoria Il e suas subcategorias para 0 objetivo 1: Identificar os obstaculos de entrada das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho e com o tem integrado

Categoria I11: Processo de recrutamento e selecdo

Subcategoria I: Sem quotas e igual aos restantes colaboradores (n= 5/10)

@)

(@)

“(...) soube da oportunidade, candidatei-me e passei por uma fase de duas entrevistas.” (E1)

“(...) eu passei pelo processo normal (...)” (E2)

“Foi em conjunto com (...) outros colaboradores. Foi normal (...) foram testes psicotécnicos, depois mais uma entrevista
de testes mais psicologicos mas em grupo (...) E depois uma entrevista com as pessoas da area, do departamento (...).
Agora, claro que por detrds ndo sei nem nunca perguntei se houve algum tratamento especial (...). Mas eu ndo senti
qualquer tipo de diferenga... claro, obviamente que sim ha... claro que acredito que tenha havido algumas, algumas, mas
internas.” (E4)

“(...)naaltura lembra-se (...) da chefe (...) virar-se para mim e dizer: “tu ndo concorreste pela quota. Podias ter invocado
a quota e ndo invocaste a quota e ndo sabemos se vais entrar ou ndo” (...) pela quota entrava e de certeza, e ali estava a
concorrer com todos e se eu ndo tivesse prestado uma boa prova (...) se ndo tivesse, ndo fizesse uma boa entrevista eu
podia ndo entrar. Portanto tinha arriscado, e eu nem me lembrei de invocar a quota” (E7)

“Foi igual ao dos outros, ndo havia nenhuma, nenhuma quota para pessoas com deficiéncia. Portanto eu fiz os testes
psicotécnicos, a mao o que para mim ¢ muito complicado... (...) Nao sei se eu tivesse dito com antecedéncia, se bem que
eu enviei o atestado e avisei que... pronto que tinha alguma dificuldade, ndo, fiz & mao (...) Vi a oferta de emprego e

candidatei-me normalmente” (E10)

Subcategoria I1: Sem quotas e diferente dos restantes colaboradores (n= 4/10)
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o “Marquei uma reunido com o Presidente, fui 14, apresentei-me disse: “Olhe existe esta medida assim, assim vocés nem
tém quase custos nenhuns com isto, isto é financiado pelo IEFP e ndo sei o qué pronto e eu propunha-me a fazer uma
medida destas pronto, para poder demonstrar pronto as minhas capacidades (...) e ver se posso ser util aqui ou nao”.
Pronto e foi neste sentido que consegui ir para 14.” (E6)

o “O meu pai foi sozinho 14 aos recursos humanos do banco disse que era surdo que estava a procura de um trabalho (...)
s6 dominava a parte da lingua gestual e a escrita em parte e depois eles, eles foram conseguindo estabelecer esta
comunicagdo com este tal diretor que foi entrando em contacto com eles, conseguiram perceber algumas caracteristicas
do meu pai e mostraram-se interessados em acolhe-lo na instituicdo. Foi avaliado por um psicélogo e por pessoas dos
recursos humanos (...)” (E8)

o “Eles perguntaram: “cozinha ou lavandaria” (...) Ela ndo fez entrevista nenhuma, ndo entregou curriculo nenhum, ela foi
14 e essa conversa aconteceu no momento e ela entrou no més a seguir ao trabalho.” (E9)

Subcategoria I11: com quotas e igual aos outros colaboradores (n= 2/10)

o “(...) eu quando entrei pela primeira vez para a camara, entrei assim. Pela lei das quotas. Agora nesta ultima vez que eu
fiz a reclassificacdo ai ja ndo, ai ja tive de estar de igual para igual e por acaso passei em primeiro.” (ES)

o “(...) eles abriram um concurso para trés vagas, e quando ha trés vagas, a propria legislagdo diz que as pessoas com
deficiéncia, caso estejam aptas para a funcdo, uma das vagas tem de ser destinada a pessoas com deficiéncia. E foi ao
abrigo disso que eu concorri (...) a prova escrita foi a mesma s6 que como eu ndo consigo ler em papel dei duas solugdes,
ou davam-me aquilo em word para eu ler no computador e responder no préprio word, ou entdo tinha de ter alguém que
me lesse as perguntas, digamos assim, e eles optaram por fazer a prova oral pronto. (...) tive de pedir autorizagdo para
adaptar a legislacao para as minhas necessidades, porque o leitor de ecra temos dificuldade de ler os PDFs enté&o tive, eu

proprio sozinho, tive que descarregar a legisla¢ao da internet, converter aquilo para o word” (E6)
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Anexo IV — Sistema de Cateqgorias para o objetivo 2: Entender como tem sido realizada a integracdo nas organizacfes

Tabela 8: Sistemas da categoria | e suas subcategorias para o objetivo 2: Entender como tem sido realizada a integracdo nas organizagoes

Categoria I: Expectativas

Subcategoria I: Auséncia de expectativas (n= 4/10)

o “Nao, ndo foi algo que eu tivesse pensado.” (ES)

o “(...) quando entrei de todo, ndo fazia, ndo tinha qualquer expectativa, antes pelo contrario (...) se eu quando estava a
tirar o curso estava a espera de fazer esta carreira, ndo estava. Quando eu fui para a camara e mesmo quando concorri ao
concurso para ficar, a expetativa ja era que isto seria a minha vida se entrasse, ndo fiquei com uma expectativa diferente,
percebi que se fosse, se entrasse esta era a minha carreira, era isto que eu iria fazer.” (E7)

o “O meu pai ndo tinha ideia de, do que € que ia encontrar (...) ndo conseguia comunicar muito com as pessoas (...) Entao
ele foi um bocadinho as escuras (...) felizmente ele foi sentindo sempre bem-sucedido naquilo que ia fazendo e foi sendo
sempre acima das expectativas ja que as expectativas eram quase nenhumas.” (E8)

o “(...) apenas queria cumprir bem o seu trabalho e garantir o seu trabalho, ndo tinha assim grandes expectativas.” (E9)

Subcategoria I11: expectativas em relacéo a funcgéo (n= 1/10)

o “(...)naoutra atividade onde eu estava anteriormente as fungdes ja eram um pouco monétonas, aqui é a oportunidade de

criar um processo desde a raiz de recursos humanos (...)” (E1)
Subcategoria IV: expectativas em relacdo ao ambiente (n= 2/10)

o “(...) 0 ambiente também, tenho um manager muito humano (...) o ambiente ¢ muito importante, € a minha equipa ¢

excelente nesse aspeto nos falamos muito bem uns com os outros e organizamos almocos e jantares e essas coisas...” (E2)

o “Por isso era tudo gente conhecida, por isso eu sabia que estava sempre protegida ndo é?” (E3)
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Subcategoria V: expectativas desfraldadas (n= 2/10)
o “(...)achei que... ia ter clientes menos complexos... mas de resto sim, correspondeu as minhas expectativas.” (E2)
o “No inicio foi dito que ia haver rotatividade porque enquanto andavam uns na rua também estavam outros em gabinete a
fazer, a fazer toda parte burocratica. S6 que eu nunca passei por essa rotatividade, ndo calhou, também nao me propus.”
(E10)
Subcategoria VI: dificuldades (n= 1/10)
o “(...)eu jasabia que iria ser isto porque € muito dificil as pessoas acreditarem em nos, que nos temos capacidades para
fazer isto e fazer aquilo e tém sempre aquela relutancia pronto. (...) eu acredito que isso seja normal porque eu também

antes de ficar cego também tinha a mesma postura (...) ” (E6)

Tabela 9: Sistemas da categoria Il e suas subcategorias para o objetivo 2: Entender como tem sido realizada a integracéo nas organizacoes

Categoria Il: Integracéo

Subcategoria I: Postura dos trabalhadores com deficiéncia

Subcategoria 1: Falar abertamente sobre o tema (n= 5/10)

o “Sinto-me integrada desde a primeira semana (...) para ja toda a gente sabia da minha situacdo de incapacidade, que eu
quis deixar bem explicita na parte da entrevista (...) Eu fiz questdo de... pronto, falar abertamente sobre a situacéo (...)”
(E1)

o “(...) édificil eu conhecer as pessoas logo a primeira pela voz, e entdo pronto, fui tentando sensibilizando as pessoas (...)
porque eu ndo conheco logo pela voz e escuso estar aqui a fingir que conheci pronto (...) acho que nao ha necessidade, eu

digo logo, acho que sou muito frontal, digo logo as pessoas (...)” (E6)
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o “O meu pai foi sozinho 14 aos recursos humanos do banco disse que era surdo que estava a procura de um trabalho. Na
altura disse que pronto, sé dominava a parte da lingua gestual e a escrita em parte (...) “ (ES)

Subcategoria 2: Esconder o tema da deficiéncia (n= 2/10)

o “Quando ele se foi embora eu fiquei apreensiva. Porque deixei... porque ele sabia muita coisa sobre a minha vida pessoal
ndo é? Por isso havia muita coisa que estava ligada & minha doenca ndo é? E as minhas necessidades pessoais e intimas,
que nao tém de ser faladas na empresa nao €? (...) as pessoas ndo sabem como ¢ que eu entrei para a empresa, € SO veem
que eu ndo trabalho a segunda-feira... por isso cria-se ali uma ciumeira, uma fofoquice, uma... de privilégio... mas
também ndo sabem que eu entrei com um part-time ndo é? Que tinha um ordenado também de part-time, nem eu tenho
que dizer (...) as pessoas tém de ter alguma nogao que ha aqui (...) uma ligagdo muito estreita com a intimidade. O que ¢
que eu tenho de dizer e o que é que eu ndo tenho de dizer? Porque ha coisas que sao muito intimas, eu ndo tenho de dizer
(...)” (E3)

o “Eu acho que as outras pessoas ao longo da vida sempre se aperceberam, eu também, sempre me apercebi que tinha
deficiéncias graves, que andava torta, tinha deformacGes, mas nunca as quis muito consciencializar-me delas, ou seja, ndo
quis comprova-las porque achei que ndo valia a pena estar comprova-las” (E7)

Subcategoria 3: Isolamento (n= 1/10)

o “Eundo sou uma pessoa muito comunicativa e muito de me dar com todos. .. mas sinto-me bem. H& coisas que evito fazer,
eu sei que para 0s outros e para quem esta a minha volta é um bocadinho incomodo, por exemplo eu ndo gosto de almogar
com pessoas que nao conheca porgue tenho dificuldades e almocos de trabalho ou almocos de convivio eu tento fugir a
tudo... (...) é uma defesa minha. Porque por eles arranjavam formas de ser mais facil... claro que agora com o convivio
com as pessoas € com, ja os conhecer, ja tenho mais facilidade e j& me permite almogar (...)” (E10)

Subcategoria 4: Desencorajamento da discriminacao positiva (n= 2/10)
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o “(...)eunado sinto nenhuma diferencia¢do ou... as vezes, antes pelo contrario as vezes se ha alguma discriminacéo positiva
(...) houve um pequeno periodo em que eu achei que as pessoas me estavam também a proteger de trabalho... dar menos
trabalho. Ndo, ndo esquegam la... depois as pessoas percebiam quem eu era e ndo... (...) Porque eu acho que... ndo tenho
que a ter. N&o tenho ponto final. Tenho que trabalhar. E a minha deficiéncia fisica ndo tem nada a ver com incapacidade
técnica ou pronto, o que quer que seja (...) depois ela 14 percebeu que eu ndo queria a tal discriminagao positiva e 14 voltou
tudo...” (E4)

o “Eu nunca gostei dessas coisas das discriminagdes positivas (...) as vezes perguntam-me: “ah entdo como ¢ que ¢ essa
coisa de trabalhar na camara e ser uma pessoa com deficiéncia?”” Eh pa eu nao percebo nada disso, nem sei bem o que isso
é estds a ver? (E5)

Subcategoria Il: Postura da organizacéo (chefias e colegas)

Subcategoria 1: Sensibilidade para o tema (n= 8/10)

o “(...)toda a gente sabia da minha situac¢do de incapacidade (...) e depois eu acho que toda a gente foi sensivel para essa
questdo e também para me receberem e integrarem, porque a l6gica da instituicdo € mesmo uma légica familiar entdo
procuram fazer uma boa integragdo sempre dos novos colaboradores.” (E1)

o “(...)oque eu gostei muito 14 foi que eles, logo no inicio, perguntaram-me se eu precisava de alguma coisa em particular.”
(E2)

o “(...) hd um més houve uma reunido sobre inclusdo (...) ” (E4)

o “(...) fomos todos (...) para um encontro internacional e (...) eles sabiam que eu tinha isto e nunca disseram: “ah nao,

ndo, ndo precisas de ir, ndo vias estds doente” (...) as pessoas facilitavam-me a vida toda. Nunca me disseram “pa vé 1a

se te despachas a sair do carro” ndo, ficavam ali & minha espera ajudavam-me no que podiam (...) foram super prestaveis
(...)” (E7)
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o “(...) havia uma grande empatia por parte do sub-gerente (...) alguém (...) da dire¢do tinha um pai surdo e ele desde o
inicio que (...) tentou de fomentar a formagdo do meu pai e foi 0 que possibilitou esta possibilidade de ele ir para a parte
da informatica e diferenciar-se por essa area.” (E8)

o “(...) odiretor da institui¢do, ele sempre fez questao de ter, dar oportunidade a pessoas com alguma limitacao e ja tinha
este senhor que estava 14, eletricista, e quis logo dar esta oportunidade 4 minha mae.” (E9)

o “(...) aminha equipa tentou-se manter mais ou menos desde o inicio, sempre a mesma, 0s préprios diretores perceberam
gue ndo era muito bom mudar 0 meu parceiro ou a minha parceira, ja sabiamos trabalhar e atuar algumas estratégias
porque eu ndo conseguia fazer tudo (...) foi estratégias que eu com a pessoa que trabalhou mais comigo desenvolvemos e
que tivemos a aprovacao da chefia. Portanto isso nunca houve qualquer impedimento ou constrangimento.” (E10)

Subcategoria 2: Preconceito (n= 3/10)

o “(...)até te vou tipificar a coisa com alguma graga. Se tu por exemplo, entrares dentro de uma, do estado, isto & sempre
assim, mas € mesmo sempre assim, o deficiente motor é informético, o deficiente mental é paquete, andam a entregar
documentos e o cego é telefonista.” (ES)

o “Eu ao principio ainda propus, “mas eu posso ajudar aqui o M a atender o telefone e ndo sei o que” e a resposta que me
deram logo (...) o Vice Presidente “entdo como € que tu vais atender o telefone se nem sabes quais sdo os botdes, o que €
que eles fazem o que € que eles ndo fazem?”. Eu aprendo pronto e depois com a outra colega ¢ que pronto, fui estando ali
com ela e fui perguntando “ah mas o que ¢ que faz este botdao, como € que atendes a chamada, como ¢ que fazer isto, como
é que fazes aquilo?” Pronto fomos, fui conhecendo a central digamos assim, depois fomos adaptado (...) A medida que
eu fui fazendo estas coisas ¢ que eles se foram apercebendo: “ah afinal tu consegues fazer isto, afinal tu consegues fazer

aquilo”. Depois ¢ sempre aquela coisa, temos de ser nds a ter a iniciativa e a demonstrar que somos capazes.” (E6)
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“(...) la existem educadoras e que existem auxiliares das criangas. E as auxiliares sdo mais responsaveis (...) por tarefas
mais simples (...) e a minha mie em tempos pediu para ir para ai. Disseram-lhe que ndo, que ndo, que isso estaria de fora
de questdo por ela ser surda, que isso estaria fora de questdo. Mas a minha mae sente que ia conseguir perfeitamente (...)
ia conseguir fazé-lo até porque a minha mée acaba por estabelecer uma relagdo com cada crianga ¢ tem filhas (...) por
exemplo quando n6s vamos a festa de natal com a minha méae a minha mae apresenta-nos cada crianca e pronto, existe
uma relacdo estabelecida mas disseram-lhe que ndo podia mudar (...) ela pediu para lhe darem uma oportunidade de um

periodo experimental mas que nao, recusaram.” (E9)

Subcategoria 3: Preconceito a saida (n= 2/10)

(@]

“(...) o mesmo preconceito que eu senti para me contratarem em varias empresas € 0 mesmo preconceito que é usado
para ndo porem na rua... por isso nada disto tem a ver com profissionalismo, com... com eficiéncia, com o valor
profissional mas sim, nem pdem dentro com medos nio é? (...) como também nido pdem na rua com medo de preconceito,
que foi posta... por isso, tanto a segregacdo a entrada como ha a saida.” (E3)

“(...) ela fez questdo de vir dizer-me a mim que, que ndo despediu a minha mée por pena, porque sabia que a minha mée

ndo ia conseguir trabalho em mais sitio nenhum (...)” (E9)

Subcategoria 4: Impassibilidade para o tema (n= 1/10)

o

“Pediu a uma colega para a acompanha-la, a colega acompanhou-a e a senhora disse que a colega ndo tinha de estar ali. E
a minha mée ficou sozinha com esta senhora na sala. E a senhora insistia que, que a minha mée tinha de olhar para ela e
que tinha de a entender (...) esta pessoa entretanto entendeu que ia comunicar com ela por escrita, € a minha mae tem o
quarto ano de escolaridade para além de s6 dominar a lingua gestual portuguesa que ja dificulta bastante o dominio da
escrita. E pronto, isso aconteceu varias vezes, essa senhora a querer estar com a minha mae, explicar-lhe as coisas a

maneira que ela entendia e, e pronto foi acontecendo varias vezes (...) ” (E9)
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Subcategoria I11: dificuldades na integracéo (n= 2/10)
o “(...)émais dificil eles terem a nogdo daquilo que eu precisava a nivel informatico. Mas isso é normal, porque s6 entrando
na instituicdo e que sabes qual ¢ que ¢ o tipo especifico de necessidade de cada colaborador (...) Houve alguns problemas
a nivel informatico, mas isso fazia parte deste processo de integragao” (E1)
o “(...) é normal e eu acredito que isso seja normal porque eu também antes de ficar cego também tinha a mesma postura
ndo ¢? (...) criamos uma ideia que aquilo ndo ficou bom e que a pessoa ndo ¢ capaz de fazer nada pronto. E agora cabe-
nos a nds também ir desmistificando isso e, e mostrando que somos capazes pronto. (...) Se eu vou para uma camara e
comego logo a dizer “para eu vir para ca, vocés t€ém de me pagar x para isto e para aquilo” eles ficam logo de pé atras néo
¢?” (E6)
Subcategoria IV: Politicas de integracdo

Subcategoria 1: Socializacdo coletiva (n= 4/10)

o “(...)nos como foi 50 de uma vez houve uma semana s6 de formagao em que estivemos todos os dias (...) mais diretores
e equipa de gabinete portanto essa semana foi muito intensiva e deu logo para criar mias ligagao (...)” (E10)

Subcategoria 2: Socializacdo individual (n= 6/10)

o “Nao sei... aquilo ¢ muito grande percebes? Se eu tenho a nogao que alguém ao meu lado foi contrato? Nao.” (ES)

o “Na altura ele ndo se apercebeu de estar inserido em nenhum grupo, ele foi para 14 trabalhar sozinho. Diz que depois ia-
se apercebendo chegarem pessoas mas pronto mas nao, € de serem integradas, mas ele nao entrou com, em nenhum grupo.”
(E8)

Subcategoria 3: Socializacdo Informal (n= 3/10)

o “uma semana so de formagdo em que estivemos todos os dias (...) mais diretores e equipa de gabinete (...)” (E10)
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“(...) um funcionario que va de novo para um departamento tem dentro do departamento uma espécie de nucleo de
recursos humanos a onde lhe fazem todo o tipo de acolhimento, apresentam-no a toda gente portanto, as primeiras,

primeiros dias o funcionario sente-se acompanhado.” (E5)

Subcategoria 4: Socializacdo em séria (n= 2/10)

o

“(...) ha sempre um “buddy” que é uma pessoa da empresa que te ajuda, da empresa que é da tua equipa, que te ajuda no

inicio a explicar-te as coisas e tudo o mais.” (E2)

Subcategoria V: evolucéo da integracao

Subcategoria 1: Positivo (n= 7/10)

o

“Sim, eu acho que tem sido... um grau de envolvimento crescente, ou seja, cada dia que passa sinto-me mais integrada.”
(E1)

“Sim, considero-me bastante bem integrada. Falo com toda a gente, tenho sempre pessoas para irem almogar comigo (...)
estou satisfeita, se bem que tenho algumas reservas relativamente a algumas situacdes, que ja referi, que tém a ver com a
questdo da funcdo, ndo propriamente de me sentir integrada ou ndo... ou de me tratarem mal ou o que seja.” (E2)

“(...) uma integracao total, ndo senti qualquer tipo de exclusdo.” (E4)

“Ah completamente satisfeito (...) Sim, sim, gosto muito do que faco.” (ES)

“Sei la como €, como € que eu lhe ei-de explicar, olhe por um lado eu sou um bocado, anti politica, sou um bocado contra
a politica, ndo gosto muito de politica nem politiquices... mas tenho (...) com isto também vou aprendendo, isso tem sido
uma experiéncia engracada também, o conhecer digamos assim, o lado ativo da politica né?” (E6)

“Ele sente-se bem integrado, ndo sente que é uma pessoa diferente, que € uma pessoa a parte, sente que esta integrado de
igual maneira com os colegas. No Porto ele tinha um trabalho mais solitario (...) tinha era mais momento de café, era

nessa pausas que ele conseguia interagir com algumas pessoas. Depois a realidade dos balcdes que ele encontrou c& no
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Algarve (...) Esteve sempre em balcfes de trabalho, ai sdo espacos mais abertos e ele ai pronto sente que, que esta
integrado. (...) Ele estd muito satisfeito mesmo, sente que, que, pronto ndo tem tido dificuldades, ndo tem tido nenhuma
limitacdo no seu percurso, pela sua condicdo e que ¢ esta mesmo muito satisfeito, ndo podia esperar algo melhor.” (E8)

“O meu grau de satisfacdo € positivo, muito até. Para ja o contrato era s6 de 6 meses ja renovou e voltou a renovar

portanto... tem sido muito positivo toda a experiéncia tanto na organizagdo como na rua.” (E10)

Subcategoria 2: Negativamente (n= 2/10)

O

“Foi uma coisa que foi evoluindo na negativa (...) eu passei do ir a cantar para ir a chorar e isto foi um... ndo foi de uma
ponta... ndo foi assim de um dia para o outro ndo ¢? Um decrescendo doloroso, muito doloroso...” (E3)

“As coisas ndo tém sido muito faceis (...) tem tido frequentemente problemas no trabalho, desde sempre, frequentemente
ha pequenos problemas que a minha mée néo esta envolvida na discussao do problema e que depois ndo consegue também
fazer valer a sua opinido e custa-lhe muito porque ela acaba por ficar mais calada nestes momentos e magoada com essas
situacdes (...) sempre foi mau... (...) mas depois aqui esta questdo da chefia, dos recursos humanos mais recentemente
ter aqui este elemento que, em que foram surgindo estes acontecimentos, dessa parte a minha mae ndo tinha tantos
problemas, nunca teve problemas sempre foi elogiada, sempre, apesar de néo ter grande relacionamento com as suas
colegas, sempre foi conseguindo dar resposta aquilo que lhe era solicitado e que agora nao tanto pronto. Parece que nao

tem ido muito de encontro as expectativas desta dire¢dao de recursos humanos.” (E9)

86



Integracao de Pessoas com deficiéncia nas organizages e a sua retencgéo

Tabela 10: Sistemas da categoria Il e suas subcategorias para o objetivo 2: Entender como tem sido realizada a integragéo nas organizacoes

Categoria I11: Ambiente

Subcategoria I: Importancia do ambiente (n= 10/10)

(@)

“(...) se tu sentires, entre aspas, que és bem integrada pelo conjunto dos teus colegas e também da tua chefia, vai fazer
com que tu te sintas mais motivada e (...) no teu desempenho dares cada vez o teu melhor (...)” (E1)

“(...) o ambiente ¢ muito importante, ¢ a minha equipa ¢ excelente nesse aspeto nos falamos muito bem uns com os outros
e organizamos almogos e jantares e essas coisas... ¢ bom.” (E2)

“Uma pessoa se ndo tiver minimamente satisfeita na equipa (...) em que esta a trabalhar ¢ muito penoso (...) eu ligo muito
ao ambiente, estou la 8 horas, 9, 7 0 que quer que seja é preciso ter um bom ambiente trabalho. E muito importante. Com
as chefias também (...) ” (E4)

“Quem faz as organizagdes sao as pessoas, se tu ndo tiveres bem com os teus colegas e ndo tiveres bem com as tuas chefias
nunca iras estar bem na organizacao.” (E5)

“(...) eu acho que o ambiente ser-me favoravel e ter tido sempre bons ambientes acho que permitiu isto tudo, permitiu o
manter relagdes, o gostar de ir todos os dias trabalhar... fazer com satisfacdo.” (E7)

“Tém muita influéncia porque sdo parte fundamental. Sem eles ndo, ndo era possivel porque eu sei que ndo consigo fazer
tudo sozinha e dependo, a palavra € mesmo esta, dependo de muitas ajudas. E sem eles ndo era possivel. Sem a adaptacéo
que ¢ feita.” (E10)

Subcategoria Il: Mau ambiente (n= 2/10)

o

. r

“(...) eu acho que as pessoas perceberam que eu nunca seria despedida também, e hé esta vingancinha, ciumeira... ja

num ambiente normal, se eu fosse uma pessoa normal, ja ha... havia as facadinhas nas costas, palmadinhas nas costas e a
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seguir... mas isso em todas as empresas grandes, ¢ normal. E isso foi uma das razdes... o ambiente estava péssimo,
péssimo, péssimo, péssimo.” (E3)

o “Nos ambientes mais confusos ela ndo consegue interagir com ninguém e toda a gente tem com quem falar e a minha mée
acaba por estar muito sozinha nesses momentos (...) mexe muito com, com a falta de satisfacao, com a falta de motivagao
para ir trabalhar que continua a ficar muito magoada com alguns acontecimentos, ndo consegue, ndo consegue ser
indiferente a eles, e pronto fica muito, que ¢ muito dificil para ela ir trabalhar com este tipo de relacionamentos.” (E9)

Subcategoria I11: Relacdo com os colegas

Subcategoria 1: Boa relacdo (n= 9/10)

o “(...) arelagdo ¢é super facil com todas as diregdes (...) sinto-me mais proxima daqueles colaboradores com quem eu
trabalho mais.” (E1)

o “E boa, considero boa, ¢ muito acessivel.” (E2)

o “(...) héa grupos melhores, ha grupos piores... eu mudei de area duas vezes, quando tive no marketing fiz a minha melhor
amiga (...)” (E3)

o “(...) ¢ perfeito ndo tenho, ndo tenho razdo de queixa.” (E4)

o “(...) étao boa que (...) todos me ligaram logicamente, a maior parte deles se eu precisava de alguma coisa, se queriam
vir ¢4, se precisava de compras (...)” (ES)

o “(...) eutenho muitos colegas meus que sdo 0s meus amigos, S0 meus amigos, vamos jantar fora, vamos a festas, vamos
a férias (...) alguns sdo mais afastados nao tenho duvida, ndo temos este tipo de relacdo, mas muitos deles em todas as
divisGes que eu passei, ja passei por varias, eu fiquei com amigos para a vida (...) socialmente toda gente me vé como

outra pessoa qualquer e veja e por exemplo (...) se me dizem “vamos de férias Entrevistada” ¢ porque e sabem que eu
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tenho mais dificuldade andar, poderei... e ndo me deixam de me convidar, consecutivamente, nao deixamos de combinar
viagens consecutivamente, portanto ¢ porque gostam nao ¢?”’ (E7)

“(...) relagdo ¢ positiva, ¢ uma boa relagao de trabalho” (ES8)

Subcategoria 2: Apoio / amparo (n= 4/10)

O

“(...) eu tive que fazer uma escolha, tive que escolher alguém la dentro que seria a minha interlocutora, 0 meu desabafo,
se eu precisasse de vir de repente ir embora ndo €? (...) fazer ali uma cama nao ¢? Para me sentir confortavel, para nao
estar em medos porque ndo foi facil, ndo foi facil.” (E3)

“(...) 1a esta e ha alturas em que, alias as proprias colegas (...) dizem “ah estavas estdo mal aqui, estavas tdo doente
Entrevistada” as pessoas facilitavam-me a vida toda. Nunca me disseram “pa vé€ 14 se te despachas a sair do carro!” ndo,
ficavam ali ha minha espera ajudavam-me no que podiam... antes pelo contrario, foram super prestaveis, portanto tiveram
paciéncia efetivamente...” (E7)

“(...) havia uma pessoa que, que esta 1a ha quase tanto tempo como a minha méae e com quem ela comunicava muito bem
mas que essa pessoa esta a ficar cada vez mais velha e com mais dificuldade em expressar-se com a minha mée e acabam
por ter uma mimica propria ndo é? E uma pessoa que ndo sabe linguagem gestual mas que acaba por desenvolver uma
mimica com a minha mée para que se entendam mas que essa pessoa tem ficado muito doente, tem tido periodos de baixa
prolongados e depois quando volta a comunicacdo ja nao € tao eficaz (...) Depois vao havendo algumas colegas que, que
tentam ajudar, mas que depois também ndo o conseguem fazer muito bem porque ndo dominam a lingua gestual e que
acabam por passar pouco tempo com a minha mae, ¢ complicado.” (E9)

“(...) um trabalho que é muito ativo com pessoas que ndo conhecia e era um contacto muito do momento isso para mim

criava algum stress mas... depois ao longo do tempo criei ligacdo com a equipa (...)NOs tinhamos que assinar um papel
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a frente da pessoa entrevistada e eu ndo consigo e entdo isso ja foi preparado em equipa e pronto foi estratégias que eu
com a pessoa que trabalhou mais comigo desenvolvemos (...)” (E10)

Subcategoria 3: Ma relacdo (n= 3/10)

o “(...) eu acho que as pessoas perceberam que eu nunca seria despedida também, e hé esta vingancinha, ciumeira... ja
num ambiente normal, se eu fosse uma pessoa normal, ja ha... havia as facadinhas nas costas, palmadinhas nas costas ¢ a
seguir... mas isso em todas as empresas grandes, ¢ normal. (...) depois quando tive na area de PCG j4 a coisa foi pior...mas
isso tem a ver com pessoas, nao tem... eu acho que nao teve muito a ver com a minha deficiéncia em si.” (E3)

o “Nao, ndo ¢ muito boa, ndo ¢ muito boa. Nao, ndo fazem muita questdo de integrar a minha mae, mesmo sendo pessoas
que chegam depois ndo fazem muita questdo de integrar a minha mae de... e de integra-la nem no trabalho nem ao nivel
dos momentos em que tomam um café, em que vao fazer uma refeicdo, ndo fazem muita questao de integra-la. E a minha
mae diz que até acaba por chorar muitas vezes sozinha.” (E9)

Subcategoria 4: Bom feedback (n= 2/10)

o “(...)jative algum feedback de pessoas, ja me disseram “olha até foi bom teres vindo para ca que assim a gente, a gente

andava-se aqui a lamentar dos nossos problemas e as vezes vemos 0s teus e achamos logo que tu és capaz e a gente também
tem de ser capaz e temos de andar (...) tem sido muito bom” (E6)

o “(...) toda a gente sabe que quando precisam de ajuda vém ter comigo (...) de conter ali alguma angustia nalgumas
pessoas que estdo a passar por fases dificeis na vida dela e que os colegas ja ndo tem paciéncia porque eles estdo sempre
a queixar... e eu ndo estou, ninguém esta habituado a ver-me queixar a mim, eu ndo me queixo normalmente no dia-a-dia
(...) “eh pa hoje doi-me o joelho, ah hoje d6i-me...” nunca fiz isto, porque ndo estou habituada a fazé-lo ndo...” (E7)

Subcategoria IV: Relagio com outros colaboradores com deficiéncia (n= 6/10)
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o “(...) eu ndo falo muito com ele, ndo tenho, ndo falo muito com ele... sei que ele também se adaptou muito
rapidamente...” (E4)

o “Extremamente bem. NOs tentamos ajudar as vezes nos procedimentos, porque muitas das coisas que eu faco afeta-0s
diretamente (...) portanto tenho também ali muita gente a cargo e essa, ¢ tenho essencialmente muitas pessoas com
deficiéncia e portanto dou-me muito bem com eles todos, muito bem, conhe¢o-os todos, tenho que os conhecer.” (ES)

o “Agora ndo (...) porque o departamento estd num sitio unico, portanto eu nao estou com o resto da cimara ¢ no meu
departamento ndo hé assim ninguém que tenha...” (E7)

o “Acaba por se cruzar pouco com eles.” (E9)

o “Sei que existem, as vezes quando eu vou la e vejo nos corredores mas ndo, ndo tenho uma relagdo.” (E10)

Subcategoria V: Relacdo com as chefias

Subcategoria 2: Boa relacao (n= 5/10)

o “Sim, sim. Tenho uma boa relagdo, sim.” (E1)
o “Nada a apontar, nem descriminagdes. Nao.” (E3)
o “(...) ¢énormalissima. Mais uma vez, depende da chefia e depende de mim claro... mas ¢ um tratamento normal (...) ndo
gostei de uma mas é perfeitamente normal (...) mas 14 esta isso tem a ver com projetos ndo com a minha deficiéncia...”
(E4)
Subcategoria 1: Apoio (n= 5/10)

o “(...) tenho um manager muito humano, e que trata bem as pessoas... e que consegue ajudar, tenta ajudar, pelo menos

ele... bem tenta, as vezes nao consegue” (E2)
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o “(...) houve uma altura que eu fiz uma fistula que ndo podia trabalhar, e os meus chefes foram fantasticos, chegaram a
por um estafeta a trazer-me documentos a casa, foram cinco estrelas, a ZZ foi maravilhosa nesse aspeto, um apoio incrivel,
incrivel nesse aspeto...” (E3)

o “(...) os meus chefes t€ém sido muito compreensivos € percebem que eu tenho um trabalho social c4 fora que ninguém o
faz seu eu ndo o fizer portanto... é tranquilo, ndo tenho um horario, ndo tenho nada...” (ES)

o “(...)jateve alguns percalgos mas tem conseguido sempre estabelecer boas relagdes com as chefias e sente que, que estas
procuram adaptar-se muito a condicao dele e que parece que vai havendo sempre uma grande transmissao sempre que
muda a chefia daquilo que é o Entrevistando e vao transmitindo também como é trabalhar com ele e que adaptam-se a ele
de maneira a facilitar estas mudangas.” (E8)

o “(...) nés conhecemos muito bem o diretor e o diretor dirige-se muitas vezes & minha mée e, e ele pede-lhe por exemplo
para nos irmos a festa de natal porque ele gosta de fazer daquilo um bocado uma familia € uma pessoa que tenta manter
esse espirito mesmo quando as coisas correm menos bem. E ele faz questdo de ter essa proximidade com a minha mée,
néo sei se foi ele que impediu a senhora de despedi-la, acredito que sim, ndo sei.” (E9)

Subcategoria 3: Relacdo de proximidade (n= 2/10)

o “E boa, muito boa. Todos os meus chefes anteriores ¢ mesmo com este jantamos fora, somos amigos também. (...) A
outra chefe ¢ uma das melhores amigas (...) E o chefe atual temos tido momentos bem dificeis mas se ndo fosse o facto
de sermos amigos efetivamente e termos um grande respeito um por o outro a coisa tem-se aguentado (...) ” (E7)

Subcategoria 4: Ma relacdo, desconsideracao (n= 1/10)

o “Muito ma (...) logo nos primeiros anos da instituigdo ela tinha uma boa relagdo, havia uma pessoa que fazia a gestao dos
recursos humanos que era muito atenciosa (...) Entretanto essa pessoa saiu e agora estd 14 uma, uma gestora que, que tem

sido uma relagdo muito, muito, muito complicada (...) frequentemente tomam decisfes que, sem a consultarem e ela é o
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elemento mais antigo na lavandaria e € dos profissionais mais antigos mesmo da instituicdo e pronto continua a haver
assim alteragdes (...) e uma série de acontecimentos que ndo a tem em muito boa consideragdo (...) E pronto, isso
aconteceu varias vezes, essa senhora a querer estar com a minha mae, explicar-lhe as coisas a maneira que ela entendia e,
¢ pronto foi acontecendo varias vezes (...) a minha mae sente-se muito desrespeitada por essa senhora, esta senhora e a
minha mae estdo claramente numa situagdo de conflito e de incompatibilidade.” (E9)

Subcategoria 5: Relacdo de medo ou desconforto (n= 1/10)

o “Fico sempre muito nervosa. Muito mesmo. Muito tensa. (...) pela expectativa que hd em continuar, porque sao eles que

vao decidir ndo €? (...) Mas ¢ da minha parte, eles puseram-me sempre a vontade.” (E10)

Tabela 11: Sistemas da categoria IV e suas subcategorias para o objetivo 2: Entender como tem sido realizada a integracao nas organizacoes

Categoria I1V: Funcdes / Desempenho

Subcategoria I: Como é que se sentem na funcéo

Subcategoria 1: Bem e sequros (n= 7/10)

o “Eu adorava o que fazia, tanto num sitio como no outro (...) por isso eu senti-me sempre muito eficiente... sentia que
desempenhava muito bem as minhas fungdes. (....) Eu era muito boa naquilo que fazia, ndo tenho ddvida. Autoestima é
bom!” (E3)

o “Bem. (...) dependendo (...) da carga, ndo ¢ da carga neste campo ¢ do tipo de trabalho que ha (...) mas no geral estamos
bem, estou bem, estou bem e agora estou bem e estou interessado ¢... ¢ encaro as fungdes com agrado, com agrado.” (E4)

o “(...) sempre estive no mesmo sitio € ndo quero mudar e eu digo-te porqué. Porque a maior parte dos procedimentos

foram criados por nos portanto eu estou dentro daquilo e sinto-me como peixe na agua...” (ES)
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o “(...)bem eu acho que domino muito bem, sinto-me segura, comoda também (...) eu gosto muito daquilo que faco, alias
eu gosto muito daquilo que fago. E muito importante.” (E7)

o “Elareconhece que tendo o quarto ano de escolaridade que ¢ dificil conseguir trabalhar em qualquer outro sitio. E entao
pronto ela sente que consegue dar resposta ao trabalho ali (...) ” (E9)

Subcategoria 2: Receio (n= 3/10)

o “Eh pa é assim sinto-me bem, é assim as vezes fico um bocadinho naquela tipo parece que estou frustrado, que a gente da
ideia que as coisas ndo se fazem logo e parece que é preciso mover nao sei 0 qué para fazer alguma coisa. Mas depois
comeco a ver as coisas a melhorar e fico, fico bem, fico feliz com isso (...)” (E6)

o “(...)euna primeira semana fui, depois da semana de formagéo, eu fui falar com chefe maxima e disse-lhe que néo sabia
se conseguia e se quisesse podia mandar-me embora. (...) via telefone tenho receio que as pessoas nao me entendam
porque a dic¢do nao € a melhor. Mas tem corrido bem” (E10)

Subcategoria 3: Dificuldades (n= 3/10)

o “Eu sinto-me bem, as vezes acho, e isto ja foi conversado com 0 meu manager e com a supervisora, que € um bocadinho

complexa para o nivel de experiéncia que eu tenho (...) ” (E2)

o “(...) ndo cheguei a liderancas de projeto mas isso foi pela minha satde (...) houve uma altura da minha vida em que
comecei a acelerar... e vi que depois... € depois comecei a ter Ulcera, aquele nervoso habitual do trabalho e do stress
normal do trabalho, que era muito trabalho.” (E4)

o “(...) ¢ um projeto muito fisico o que para mim houve algumas dificuldades mas acho que est4 a correr bem. (...) andar
o dia todo em pé, pronto e para mim... por um lado faz bem pronto outro também... desenvolvi muita rigidez muscular
por estar sempre em pé¢, foram oito meses a andar (...) A nivel fisico senti que foi um bocadinho puxado.” (E10)

Subcategoria 4: Empenho (n= 8/10)
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o “(...)haaqui um grau de desafio e de capacidade de tentar sempre superar as dificuldades e ndo desistir mesmo tendo em
conta a minha situagdo pessoal.” (E1)

o “(...) ha alturas mais criticas, mas nunca faltei por causa disso... ¢ pronto habituei-me a viver com elas.” (E2)

o “(...) tenho sempre o0, o brio de trabalhar e de dar e portanto também... claro que as vezes trabalhava um bocadito mais
cansado ou um bocadito menos mas nao ao ponto de desistir.” (E4)

o “(...)logo no inicio do trabalho (...) estava muito doente (...) pesava 37 kilos, 37 kilos, ndo dobrava os joelhos a andar,
para se levantar, sair do carro e entrar (...) demorava horas e, a equipa onde (...) estava, nomeadamente chefias fomos
todos para Guimardes para um encontro internacional e (...) eles sabiam que eu tinha isto e nunca disseram: “ah nio, néo,
ndo precisas de ir, ndo vais estds doente” e (...) nunca deixou de estar ali para fazer (...) eu acho que ja fui trabalhar com
muitas dores mas fui, & que eu ndo acho, tenho a certeza (...) ” (E7)

o “(...)avisdo dele ¢ que nunca sentiu limitagdes por ser uma pessoa surda, nunca sentiu que isso era um obstaculo e
sempre sentiu que se foi desenvolvendo profissionalmente de igual maneira pronto e isso tem o concretizado em termos
profissionais (...) o meu pai estava um bocadinho preocupado com as suas limitacdes mas ao mesmo tempo confiante. E
nunca teve receio de ir abracar esse, esse atendimento ao publico mesmo com as suas limitacdes e a verdade é que tem
corrido muito bem que ja ha muito tempo que ele esta no atendimento ao publico (...) até hoje ele tem aceite aquilo que
lhe vao propondo porque ele vai confiando (...) ” (E8)

o “Pronto também nunca fui uma pessoa de ficar muito presa aos medos. Olha... eu tenho de trabalhar, tenho que arranjar
sustento, por isso alguma coisa tem de se fazer. Nao se pode pensar muito no que € que vai correr mal. (...) as dores sdao
musculares devido a rigidez muscular e sofri de um acidente e tenho um traumatismo no nariz e €, nos olhos, e &s vezes
cansa mais mas nunca me impediu.” (E10)

Subcategoria 5: Reconhecimento por parte dos outros (n= 4/10)
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“Viraram-se assim: “ai Entrevista 3 por amor de Deus volta para ca que eu ja ndo aguento, ele ndo faz nem um quarto
como é que é possivel ndo sei 0 qué”.” (E3)

“Sinto-me bastante recompensado... gosto muito do que fago. (...) eu sinto-me muito respeitado, muito pelas chefias (...)”
(ES)

“Sinto que sou respeitada efetivamente (...) valorizam a minha opinido porque eu posso ter mau feitio mas quando eu falo
ndo é, ndo é para, ¢ para ser ouvida (...) sou respeitada...” (E7)

“(...) eles decidiram também incluir o meu pai nos lucros dessas vendas, de certa forma recompensa-lo (...) ele no fundo
abracou uma funcdo que ele ndo tinha continuamente e decidiram recompensa-lo e isso foi falado pela equipa toda, todos
acordaram (...) ” (E8)

Subcategoria 6: Desenvolvimento de carreira (n= 6/10)

(@]

“Depois ndo cheguei a liderangas de projeto mas isso foi pela minha satide, porque pronto 14 estd, para além da parte fisica
também tenho problemas gastricos e de tlceras e... e portanto houve uma altura da minha vida em que comecei a acelerar
(...) e depois comecei a ter ulcera, aquele nervoso habitual do trabalho e do stress normal do trabalho, que era muito
trabalho. E depois comecei a pensar que isso ia comegar a prejudicar a minha saude (...) todos nds quer dizer, varias
pessoas também ja& sofreram disso. Nao sou eu especificamente, por ser descriminado ou ndo sei o qué... ndo. (...) na
altura tive a liderar um ou dois projetos e foi nessa altura que eu vi que estava a exigir mais de mim e depois reduzi e
voltei para analista funcional. E a partir dai mantive-me sempre em analista funcional (...) sempre no departamento de
informatica mas em areas aplicacionais diferentes portanto com chefias diferentes (...) ” (E4)

“Entrei como, como estagiario, fiz sempre fungdes administrativas, depois fui secretdrio da, de uma diretora de

departamento (...) depois ela saiu eu fui para informatico, sempre dentro da mesma organica (...) depois a informatica
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extinguiu-se daquele departamento e chamaram-me para esta parte da, da, do condominio digamos assim, fiquei a trabalhar
dentro desta parte até agora (...) ” (ES)

“(...) fiz um levantamento na rua, andei com um colega (...) andei com ele na rua para me ajudar a, pronto a identificar
aquilo que eu ndo conseguia ver (...) depois quando entreguei este trabalho foi quando eu comecei um bocado entdo a
partir para outra pronto (...) Tinha de terminar o tempo como j& ndo tinha este levantamento para fazer fui-me integrando
um bocadinho nesta parte do, telefone, da, depois comecei um bocadinho a mexer nas redes sociais...” (E6)

“(...) entrou como estagio depois passou a contrato a termo certo. Quando acabou o projeto continuava a ter que se manter
(...) portanto aquilo que era um projeto (...) passou a um gabinete, equiparado a divisdo, e portanto ai tiveram de contratar
efetivamente os técnicos, técnicos para continuar o trabalho (...) Depois foi entdo 0 concurso que foi para alimentar tudo
o que estava a ser feito (...) E portanto abriu o concurso, o concurso demorou quase dois anos a resolver e entraram muitos
técnicos ai. (...) em 2013 (...) mudei completamente, quis mudar de divisdao, houve outra restruturagcdo da camarae (...)
quis sair, nao quis continuar a trabalhar (...) como o departamento ia trabalhar nos territorios ¢ entdo pediu para ir para a
divisdo promocgao da saude e (...) desde 2012, 2013 até hoje estd na divisao promocao da saude.” (E7)

“(...) durante este periodo foram-lhe dando formagao para trabalhar mais no computador (...) E foi com esta formagao
informatica (...) que ele conseguiu depois também assegurar o seu trabalho e algumas fungdes (...) o gerente (...)
perguntou-lhe o que € que ele achava (...) dedicar-se exclusivamente ao balcdo e, acumulando as fungdes que ele tem (...)
disse que aceitava porque até hoje ele tem aceite aquilo que lIhe vao propondo porque ele vai confiando um bocado naquilo
que acreditam que ele pode fazer (...) ” (ES)

“(...) aminha mae tem 32 anos de instituicao (...) sempre trabalhou na lavandaria. (...) pediu para ter essa funcao diferente
e que na altura lhe disseram que “ndo” ela pediu para lhe darem uma oportunidade de um periodo experimental mas que

néo, recusaram” (E9)
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Tabela 12: Sistemas da categoria V e suas subcategorias para o objetivo 2: Entender como tem sido realizada a integracdo nas organizagdes

Categoria V: Acomodacdes

Subcategoria I: Deficiéncias e grau de incapacidade

Entrevistada 1: “O meu grau de incapacidade de acordo com o meu atestado é 67%. A minha incapacidade ¢ uma incapacidade

visual, ndo é uma coisa que tenha nascido comigo, foi uma incapacidade que adquiri quando era adolescente. E uma doenca da
retina, que tem possibilidades de evolugdo... pronto que ndo serdo as melhores.”

Entrevistada 2: “Ah sim... estou integrada no que a lei fala portanto eu tenho 64% de incapacidade, tenho paralisia cerebral

porque nasci prematura (...) ao nivel de fungdes, obviamente que também estou afetada um bocado no brago direito, portanto
escrevo com o esquerdo (...) ” (E2)

Entrevistada 3: “(...) tenho 81%, ando de cadeiras de rodas, sou deficiente de nascenga, por isso ndo ¢ uma coisa que acontecesse

ja crescida nem na infancia. Eu nasci com espinha bifida, ¢ a minha doenga (...) ”

Entrevistado 4: “Eu ndo sei (...) como ¢ que se chama a minha doenga (...) eu quando nasci, nasci sem deficiéncia mas depois

aos 2 anos comecgou-se a revelar qualquer coisa e eu aos 6, 7 anos comecei (...) a entortar os pés... ah, e além disso (...) 0o meu
brago esquerdo s6, so estica a 90 graus, ndo estica totalmente. Portanto, depois sofri operagdes para... endireitar (...) Os joelhos
também 14 estd, ndo eram so6 o pé era o joelho. (...) portanto eu ando mas anca esta presa. (...) 94%, 9,4, porque 14 esta, por causa
de todas estas mazelazinhas... e porque realmente tenho uma grande deficiéncia mas consegui adaptar a minha marcha a
deficiéncia (...) além disso eu tenho uma perna um bocadinho mais curta do que a outra, 3 cm, e portanto eu tenho a coluna torta
mas 14 estd ndo me dé dores, ndo me causa dores, ndo me causa problemas...”

Entrevistado 5: “80%. Mas eu sou tetraplégico, sou tetraplégico embora mexa as maos néo é? Sou tetraplégico falso mas tenho

uma lesdo bastante alta na zona do pescoco. Nao ando... pronto e praticamente ¢ isto.”
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Entrevistado 6: “ (...) eu nasci com algumas deficiéncias mas ndo visual, ou seja, eu nasci com (...) falta de dedos nas maos

estas eram as defici€ncias com que eu nasci e com as quais vivi ate agora... a visual s6 veio aos 34 anos. Pronto, foi nessa altura
que eu tive de deixar de trabalhar, (...) trabalhei (...) até ver, depois € que tive de deixar quando comecei perder a visao (...) eu
fui perdendo a visdo gradualmente (...) 97% ou 98% (...)”

Entrevistada 7: “A deficiéncia ¢ fisica resultante de deformaces da artrite, de uma doenga chamada artrite reumatoide que neste

caso inflama as articulagdes de tal maneira que depois elas acabam por deformar-se se ndo houver a medicacdo adequada e que
na altura, ha 38 anos ou 39 ndo havia a medicacédo que hoje em dia existe e que permite atenuar muito mais a evolucao da doenca
ou ndo permitir se quer ela evoluir. E portanto (...) j& chegou a um grau de deformagao e inflamac¢do muito elevado (...) 81%.”

Entrevistado 8: “O meu pai ¢, nasceu ouvinte ¢ depois, e depois por doenga, ainda muito novo, ficou surdo (...) ele é surdo

profundo, ndo ouve absolutamente nada (...) 70%.”

Entrevistada 9: “A minha mae ¢ surda (...) ndo ¢ surda profunda mas também ndo consegue perceber nada daquilo que lhe ¢

dito em termos de audigdo. (...) 100%. Este grau de incapacidade foi dado quando a minha mae tinha 18 anos ¢ ¢ vitalicio (...)
eu tenho o relatorio e ela esta descrita como apatica, como, quase como se fosse um vegetal no relatorio que esta 14. (...) Mas
claramente que ndo Ihe iam dar estar percentagem.”

Entrevistada 10: “Eu tenho paralisia cerebral, foi a nascenga. (...) 68%.”

Subcategoria Il: Limitacdes / dificuldades

Entrevistada 1: “A minha incapacidade ¢ uma incapacidade visual (...) ”

Entrevistada 2: “E mais ao nivel de andar, portanto obviamente que ando normalmente e tenho mais tendéncia para cair e tenho

falta de equilibrio, portanto caio com alguma frequéncia...”

99



Integracdo de Pessoas com deficiéncia nas organizagdes e a sua retencgéo

Entrevistada 3: “ (...) eu ndo tenho grandes problemas, a ndo ser de mobilidade ndo é? Ha coisas que eu ndo chego, que tenho

de fazer uma ginastica maior ou ndo sei o que... (...) estar sentada faz escaras (...) infe¢des urindrias, os intestinos nao funcionam,
por isso ndo ha... a deficiéncia em si ndo € mais do que isto mas vai trazendo ao longo do tempo algumas complicagdes.”

Entrevistado 4: “ (...) portanto atualmente eu ando em marcha... com a ajuda de uma bengala (...) em casa e no emprego nio

preciso de usar a bengala porque ¢ um piso direito (...) ”

Entrevistado 5: “A nivel de dificuldades a inica que eu tenho é ndo conseguir tirar a cadeira de carro, mas de resto consigo andar

tranquilamente e ando em cadeira manual, nunca quis uma cadeira elétrica porque eu quero sentir o copo a bater, quero sentir-me
cansado e para sentir-me cansado s6 mesmo assim.”

Entrevistado 6: “ (...) a minha principal dificuldade é um bocado a mobilidade pronto, que é depois eu agarro no meu

computador, agarro no meu telefone e ganho muita autonomia com isso eu costumo dizer, as vezes em palestras que vou dar com
a associacao, que a tecnologia para uma pessoa com deficiéncia torna as coisas mais faceis para nds muitas vezes torna as coisas
possiveis.”

Entrevistada 7: “Além das deformagdes visiveis nas maos, nos ombros, nos cotovelos, nos joelhos, nos pés, portanto sdo visiveis

mesmo, fisicamente tem, ndo pode correr, ndo se pode sentar no ch&o sozinha e levantar, ndo pode, ndo consegue se quer abrir
um garrafdo de &gua, ndo tem forga para fazer, partir um pao grande em fatias custa-lhe... portanto ha tanta coisa que eu ndo
posso fazer e que na realidade vamo-nos adaptando todos os dias a fazer. Mas se eu cair no chao parto-me, para além de me partir
toda depois ndo vou conseguir levantar-me sozinha.”

Entrevistado 8: “ (...) falar com ele é impossivel, ele vai conseguindo fazer alguma leitor labial e vai conseguindo também ter

alguma interpretacéo da escrita que ele ndo domina a 100% uma vez que ele ndo, uma vez que a lingua gestual tem uma gramética

e vocabulario diferentes da lingua portuguesa (...) ”
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Entrevistada 9: “Portanto ela tem uma percentagem residual, muito residual de audi¢cdo. Consegue fazer leitura labial com

algumas limitagdes e... dependendo também do contexto e tem um fraco dominio da escrita.”

Entrevistada 10: “ (...) as maiores limita¢des ¢, deve ser a voz, pronto a dic¢do e os tremores nas maos. Algum desequilibrio

mas, mais as méaos, os controlos dos bragos, das maos, tenho muitos espasmos em que nao controlo mesmo, as vezes voam
garrafas...”

Subcategoria I11: Acomodacdes da empresa no geral

Subcategoria 1: Adaptado (n=5/10)

o “Porisso ¢ que como ha elevadores ndo tenho problemas nenhuns, se ndo houvesse elevadores ai tinha problemas, cansava-

me muito, (...) era muito dificil, 14 esta se eu tiver escadas, se eu tiver um corrimao decente consigo subir, se eu ndo tiver
corrimio nao. Nem subir nem descer... € portanto a empresa tem, o corrimao € acessivel, mas mais uma vez eu desloco-
me sempre de elevador e o piso € tudo a direito, também nao tenho problemas.” (E4)

o “Eu criei adaptagdes, eu criei todas as adaptagdes seja as humanas seja as fisicas, também trabalhei nelas, portanto esta,
esta totalmente adaptado para qualquer pessoa com deficiéncia...” (ES)

o “(...) ndo encontra barreiras no seu dia-a-dia no trabalho porque ha sempre alguém, algum colega, se for por exemplo a
uma reunido ha sempre um colega que esta sensivel para a necessidade de o integrar na reunido sabendo que ele ndo esta
ouvir, pronto que eles vao procurando sempre que perante uma barreira, eles antecipam a possibilidade de surgir uma
barreira.” (ES8)

Subcategoria 2: Inadaptado (n=5/10)

o “(...) eu estava no ultimo andar, no sétimo andar... a casa de banho para deficientes, por exemplo, era no rés-do-chéo.
Por isso... e era para 14 do ponto, da picagem do ponto, tinha de sair do... no fundo do meu emprego nao €? (...) Pedia ao

seguranca abria, fechava, ndo sei o qué... sobe o elevador... ndo é pratico... ndo é?” (E3)
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o “Ainda ndo, ainda ndo estava sensibilizado ¢ mais isso, ¢ mais assim.” (E5)

o “(...)seeutivesse numa cadeira de rodas teria que, o departamento ndo estava, quer dizer ndo estava preparado facilmente
para eu me deslocar no departamento porque s6 tem escadas mas depois o prédio tem um elevador (...) mas depois para
ir as outras divisdes, porque eu as vezes ando muito a pé entre as divisdes, tenho que, tenho pequenos degraus em quase
todas.” (E7)

o “Naio, ndo, ndo, nada. Ha sempre muitas confus@es, ela ndo percebe, nunca consegue perceber qual é o objetivo das
pessoas, ela prefere andar sempre na sombra de alguém para ir fazendo aquilo que é mais rotineiro e que ela domina a
100% porque tudo o resto ela ndo consegue aceder.” (E9)

Subcategoria IV: adaptacgdes no espaco de trabalho

Subcategoria 1: Necessidade de acomodacoes para a realizacdo das funcoes (n= 2/10)

o “A nivel de equipamentos informaticos, eles fizeram questdo de tentar perceber se eu precisava de algum computador
especifico, de algum ecra maior... (...) Mas eu para além do ecrd e do computador portatil, também ja tenho uma lupa
que me permite aumentar os documentos e isso permite-me que faga a leitura em papel sem dificuldade.” (E1)

o “A tnica adaptacdo que eu preciso € o leitor de ecrd.” (E6)

Subcategoria 2: Auséncia de necessidade de acomodacdes para a realizacdo das funcdes (n= 8/10)

o “Nao teve que ter nenhuma adaptacdo. (...) mas ao nivel do computador e tudo mais nao sinto muitas dificuldades nem
tém de me adaptar os sistemas, nem os computadores, nem os materiais de trabalho digamos assim. Fago uma vida normal
€ que eu ndo conseguia fazer fui aprendendo obviamente a fazer de acordo com as minhas limitac¢des.” (E2)

o “Nao, ndo preciso felizmente ndo 14 estd. Mas eu acho que estd bem adaptado. (...) cadeira normal que € distribuida a toda
a gente, que ¢ uma cadeira normalissima e ndo preciso de nenhuma especial” (E4)

o “Nada, nada.” (E7)

102



Integracdo de Pessoas com deficiéncia nas organizagdes e a sua retencgéo

o “(...) o meu espago de trabalho era a porta de casa de cada pessoa. Agora aqui ndo, ndo preciso de nenhuma adaptacédo
nem no computador nem nada.” (E10)
Subcategoria V: Horario de trabalho

Subcategoria 1: lgual ao dos colegas (n= 7/10)

o “(...) o meu horario de trabalho é igual ao dos outros todos. E assim, eu acabo por fazer mais tempo porque eu quero
pronto, como eu tenho a limitacdo da mobilidade, eu vivo a 6km do X e ndo tenho, ndo ha transportes daqui para la. E
entdo eu vou de manha com a minha mée ou com o meu pai vdo-me la pdr. Depois a minha mée vai trabalhar e como ela
depois sé sai as seis eu acabo, 0 meu horario acaba as cinco e meia e eu acabo por ficar la até as seis s6 para fazer tempo
até¢ a minha mae chegar.” (E6)

o “Ndo existe diferenca nenhuma e supostamente, eu agora € que sei, com 81% eu posso pedir. Mas eu nunca, néo tinha
nada nao ¢? Portanto também nunca pedi (...) ” (E7)

o “Igual (...) O meu pai as vezes ja devia ir embora mas ele faz questdo de terminar coisas ¢ se for preciso ficar mais meia
hora, uma hora, ele ¢ que quer 14 estar.” (E8)

o “Eigual. A minha mae apercebeu-se que na altura em que houve este ajuste para nos levar que ela era a (inica pessoa que
tinha este ajuste de horario.” (E9)

Subcategoria 2: Diferente dos colegas (n= 3/10)

o “(...) eu pedi autorizagdo (...) formal, para alterar um bocadinho o meu horario. O meu marido (...) entrava as 11h e
entdo eu pedi para entrar as 10h, para ele me levar (...) por isso eu em vez entrar as 9h entrava as 10h e em vez de sair as
6h sais as 7h, nunca saia as 7h saia as 8h, porque as 7h saia ele do emprego por isso eu saia as 8h.” (E3)

o “E totalmente igual. Eu faco (...) mas isso h4 outras pessoas a fazer isso, que é em vez de entrar as 9h entro as 10h,

porqué? (...) para apanhar menos transito ¢ para me cansar menos saiu mais tarde de casa, também me demoro mais tempo
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a arranjar (...) portanto saio mais tarde de casa e depois também chego mais tarde a casa pronto fago o horario normal.”
(E4)

“(...) eundo tenho um horario de trabalho (...) E depois ndo ¢ S0 iSs0, eu mesmo na propria cAmara tenho jornada continua
0 que é uma espécie de benesse que dao a pessoas com deficiéncia portanto eu obrigatoriamente tenho de fazer seis horas
didrias embora isso nunca aconteca, acontece as vezes mais as vezes menos, mas eu sempre disse ao meu chefe que ndo
estou para estar ali a cumprir horario porque eu ndo percebo, ndo sei trabalhar assim, nao percebo. (...) Nao tenho que ter

horéario para isso. Tenho uma fungao, tenho que a fazer.” (ES)

Subcategoria VI: Solicita¢es das acomodacdes (n= 6/10)

Subcategoria 1: Tipo de solicitacdes

(@]

“(...) estes equipamentos sdo muito caros, por isso estamos a tentar um financiamento pelo IEFP, porgue o que eu tenho
a nivel de lupas ¢ meu a nivel pessoal (...) “Neste momento até fizemos uma candidatura também ao IEFP para saber se
existe algum tipo equipamento informatico que possa ser adquirido para o desempenho das fungdes.” (E1)

“Tive que pedir autorizacao, por exemplo, para ir a casa de banho... esta coisa: “Olhe quando eu tiver de ir a casa de
banho posso passar bla bla?”” Nao... mais do que isso ndo.” (E3)

“(...) tenho lugar no banco sim, j4 ha muito tempo (...) eu entrei no banco em 89, tirei a carta em 96 (...) e a partir de 97,
98 (...) tive lugar no banco (...)Fui eu que pedi mas também acho que se ndo tivesse pedido também me davam mas sim,
fui eu que pedi.” (E4)

“(...) quando eu fui para 14 deram-me um computador, instalaram-me um ecrad gratuito pronto mas, mas instalaram
porque eu levei pronto e eu: “estd aqui este leitor de ecrd € gratuito podem instalar a vontade” (...) mas depois cheguei a
um ponto que eu achei que pronto o leitor de ecré por ser gratuito pronto nao € tdo bom como uns que sdo pagos. E entéo

optei por eu préprio levar o meu computador até porque, pronto que depois tive que adaptar um teclado para mim também,
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porgue como tenho a falta dos dedos nas méos o meu teclado de computador esté cheio de borrachinhas coladas nas teclas,
em teclas especificas para eu me orientar, pronto e entdo acabei por adaptar um teclado 14 para mim também (...) ” (E6)
“(...) fez questdo de adaptar o horario da minha mae sabendo que 0s meus pais se deslocam a pé pela cidade e que a
minha mée, que a nossa escola abria @ mesma hora que a minha mae tinha que entrar ao trabalho, fez questdo de adaptar
o horario da minha mae sabendo que os meus pais se deslocavam a pé pela cidade (...) a minha mée na altura comecou a
entrar uma hora mais tarde ¢ a sair uma hora mais tarde (...) ” (E9)

“No6s tinhamos que assinar um papel a frente da pessoa entrevistada e eu ndo consigo e entdo isso ja foi preparado em
equipa e pronto foi estratégias que eu com a pessoa que trabalhou mais comigo desenvolvemos e que tivemos a aprovacao
da chefia." (E10)

Subcategoria 2: Predisposicdo da Organizacdo

- Imediata (n= 3/10):

o

“(...) eles fizeram questdo de tentar perceber se eu precisava de algum computador especifico, de algum ecrd maior...
1sso esta tudo resolvido e também esté tratado.” (E1)

“(...) o que eu gostei muito la foi que eles, logo no inicio, perguntaram-me Se eu precisava de alguma coisa em particular
(...) penso até que ndo fui eu que falei, houve alguém que viu-me... (...) eles tém cadeiras muito altas na copa que eu ndo
consigo subir para 14, e ha um departamento (...) que ¢ o Uinico que tem cadeiras mais baixas, e eles deram-me acesso a
esse piso sem eu pedir, portanto, logo que tiveram essa sensibilidade, digamos assim.” (E2)

“(...) eu trabalho no primeiro andar, quando (...) houve aqui um acidente (...) ndo havia elevador perguntaram-me logo
se eu queria trabalhar no piso zero, ndo s6 a mim, também a outros trabalhadores de pisos mais acima, mas perguntaram
logo se precisava... (...) ha pouco tempo remodelaram os lugares 14 do estacionamento e eu fiquei com um excelente

lugar, portanto tiveram esse cuidado também.” (E4)
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- Bem recebidos (n=5/10):

o “(...)claro que esse orgamento tem de ser analisado, mas nao ha um “ndo” da parte da empresa, ha uma possibilidade de
aquisicdo de novos equipamentos, caso eles venham a ser prescritos pela ACAP, que neste momento vai ser quem
depois... a entidade técnica que depois prescreve aquilo que € necessario para a adaptacao do posto de trabalho.” (E1)

o “Com muita discussao mas foram todas bem aceites... (...) é porque aquilo as vezes envolve dinheiro ndo €? (...) temos

que perceber também o que é que estamos a fazer... e basicamente ¢ isso.” (E5)

- Apaticos, pouco cooperantes (n= 1/10):

o “Entretanto estad 14 uma terapeuta da fala que, que as vezes vai falar com a minha mae, também tem nivel um de lingua
gestual, mas que nunca foi chamada nestas situacGes em que a minha mae ndo percebe (...) e pronto ndo tem tido
oportunidade de, de falar com esta pessoa ou de utilizar isso como uma ponte para outras situagdes (...) situacdo mais
recente pediu-me para tentar perceber o que € que ia acontecer ao horario, foi s6 esse momento em que ela recorreu a mim
porque ela com o que tem vindo a acontecer ela sabia que ndo tinha abertura para se dirigir a dire¢do dos recursos humanos

e pedir o que lhe explicassem o que ¢ que ia acontecer.” (E9)

- Medo das consequéncias (n=1/10):

o “(...) houve uma amiga que era dona de uma empresa e disse: “oh Entrevistada, olha vem, eu quero muito que me
venhas ajudar e tal ndo sei o que” (....) e eu disse: “mas oh B mas eu olha segunda-feira queria estar com o C porque me

9% ¢

faz bem e eu casei com ele e € para estar com e ele e quero estar com ele...” “ah também ndo faz mal tatatata” e pronto

estava tudo encaminhado e eu de vez em quando trabalhava em casa e ela de repente um dia diz-me assim: “oh
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Entrevistada eu acho melhor ndo. Porque eu acho que as outras pessoas que trabalham Ia na empresa nao vao achar
graca nenhuma nem vao... ndo vao aceitar isso muito ¢ bem e ndo sei o que”.” (E3)

Subcategoria 3: Predisposicdo dos colegas

- N&o entendem (n=2/10):

o “(...)claro que ndo ¢ bem recebido pelos colegas ndo ¢?” (E3)

o “(...) quem tem lugar, direito a garagem sdo diretores, sao pessoas com mota, (...) e existem também pessoas que nao
tendo lugar de dire¢do também tém lugar ndo sei porqué (...) Portanto ha sempre, ha alguns comentérios: “porque € que
aquela tem lugar ndo sendo diretor?”. Portanto, se calhar ja fizeram comigo, diretamente ndo e quer dizer € para o lado
que eu durmo melhor. As pessoas do meu circulo, do meu circulo de pessoas de contato ninguém, ninguém, ninguém,
tirando aquela pessoa que eu disse (...) eu tenho desconto no IRS, tenho um IRS menor, portanto ganho mais na mesma
funcéo, no mesmo nivel. Eu penso que houve pessoas que ficam mais chateadas com isso do que com tudo o resto, com
tudo o resto, pronto isso s6 um parentese. (...) eu acho que as vezes pode haver olhar de lado e: “ch pa este ganha mais.”
E isso pode haver, s6 houve uma pessoa que eu soube que disse isso. Portanto, mas acredito que haja mais a pensar assim,
embora eu depois ndo tenha, tirando essa pessoa mais uma vez, ndo tenha qualquer tipo de discriminacdo negativa la esta

pronto, mas isso acho que ¢ importante e acho que deve ser considerada nas analises (...)” (E4)

- Entendem (n= 1/10):

o “(...)ndo estranham nada, até ficam muitos felizes.” (ES)

Subcategoria VI1I: Solugdes criadas pela organizacao para fazer face as limitac6es dos colaboradores (n= 3/10)

107



(@]

Integracdo de Pessoas com deficiéncia nas organizagdes e a sua retencgéo

“(...) eles tém cadeiras muito altas na copa que eu ndo consigo subir para 14, e ha um departamento, um piso que esta
vedado devido a protecdo de dados, que é o piso dos recursos humanos, que € o Unico que tem cadeiras mais baixas, e eles
deram-me acesso a esse piso sem eu pedir, portanto, logo que tiveram essa sensibilidade, digamos assim.” (E2)

“(...) eles tém um interesse em ter uma mobilidade muito grande, frequentemente os colegas dele tém de trocar de balcéo,
passado dois anos, trés anos e entdo ele tem sempre as equipas mudadas. Por exemplo 0 meu pai desde que esta em faro
ainda s6 esteve em dois balcdes, em 30 anos, e enquanto os colegas dele passado dois ou trés anos mudam (...) Depois ha
uma coisa muito boa em Faro (...) é o balcdo mais antigo e o maior de Faro e entdo sdo clientes habituais e de hd muitos
anos e para além disso o meu pai estd ha muitos anos em Faro (...) entdo as pessoas ja sabem que ele é surdo, ele ja
conhece mais ou menos as pessoas, sdo de certa forma muitos deles clientes habituais e isso também tem sido facilitador
(...) neste balcao em que o0 meu pai esta agora ha duas pessoas que ja trabalham ha muitos anos com o meu pai, conhecem-
no muito bem (...) entdo pronto acabam por ser essas pessoas que estdo mais sensiveis para a condicao dele.” (E8)

(...) a minha equipa tentou-se manter mais ou menos desde o inicio, sempre a mesma, 0s proprios diretores perceberam
que ndo era muito bom mudar o meu parceiro ou a minha parceira, ja sabiamos trabalhar e atuar algumas estratégias (...)”

(E10)

Subcategoria VII1: Consequéncias da auséncia de acomodacdes

Subcategoria 1: Para a realizacdo das funcdes (n= 2/10)

o

o

“(...) a consequéncia era ndo conseguir trabalhar documentos em papel.” (E1)
“(...) se eu ndo tivesse um leitor de ecrd no computador ndo conseguia fazer nada com o computador... e assim faco
praticamente tudo a Unica, as poucas coisas gque eu ndo consigo fazer no computador é tudo aquilo que esta relacionado

com imagens ou entdo programas que nao sao acessiveis.” (E6)

Subcategoria 2: Para a socializacdo dentro da organizacao (n= 2/10)

108



Integracdo de Pessoas com deficiéncia nas organizagdes e a sua retencgéo

o “E assim, eu raramente vou 14 almogar, por questdes mais pessoais. Mas... mas claro que foi simpatico da parte deles. ..
e obviamente quando almoco |4 (na copa normal, onde as cadeiras sdo mais altas) é sempre simpético alguém ajudar-me.”
(E2)

o “Nos ambientes mais confusos ela ndo consegue interagir com ninguém e toda a gente tem com quem falar e a minha mée
acaba por estar muito sozinha nesses momentos.” (E9)

Subcategoria 3: Para o bem-estar e seqguranca (n= 2/10)

o “Pedia ao seguranga abria, fechava, ndo sei o qué... sobe o elevador... ndo ¢ pratico... ndo ¢? Eu ia a casa de banho
quantas vezes por dia? Também nio sei... ndo estava preparado nesse...” (E3)
o “(...) é muito melhor eu ter o lugar (de estacionamento), eu fico muito mais tranquilo entrando no banco e ter o meu lugar
no banco, mas 14 esta ndo ¢ bem como deficiente fisico € mais pelos efeitos colaterais, mas mesmo assim pelos efeitos...”
(E4)
Subcategoria 4: Otimizacao de espaco (n= 1/10)

o “(...)aquelas adaptacdes que foram feitas ndo € que sejam essenciais, sao otimizagdes de espago estas a ver?” Melhora o

trabalho? (...) da organizagdo.” (ES)
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Anexo V — Sistema de Cateqgorias para o objetivo 3: Identificar os fatores que retém os trabalhadores com deficiéncia e os que, pelo contrario,
provocam o turnover

Tabela 13: Sistemas da categoria | e suas subcategorias para o objetivo 3: Identificar os fatores que retém os trabalhadores com deficiéncia e 0s
que, pelo contrario, provocam o turnover

Categoria I: Retengdo

Subcategoria I: Desenvolvimento de carreira (n= 1/10)
o “Neste momento ¢ a capacidade de desenvolvimento profissional.” (E1)
Subcategoria I1: Condicdes e beneficios (n= 3/10)

o “Obviamente que também tive aqui uma melhoria salarial (...) mas mais do que isso eu neste momento queria um desafio
profissional.” (E1)

o “(...) as condigOes e 14 estd, pensar trés vezes se... a nivel do que ¢ que iria esperar noutros sitios, mais uma vez, as
condicdes eram excelentes (...)” (E4)

o “(...) tenho uma qualidade de vida que ¢ trabalhar muito de perto de casa e portanto isso ¢ uma qualidade de vida boa
(...) acho que também ¢ uma comodidade, na realidade eu reconheco que o ter trabalho ¢ uma coisa fantéstica, ter um
trabalho do estado neste momento por exemplo é fantastico porque nédo vou para layoff, ndo perco, ndo perco o meu
emprego” (E7)

Subcategoria Il1: Tipo e diversidade de funcdes (n= 3/10)
o “Sim sim, pelo menos com uma possibilidade de diversificar de fungdes” (E1)
o “Neste momento ¢ mesmo o tipo de tarefas, ter um trabalho desafiante e ser reconhecida. (...) Talvez ao fim de algum

tempo mudarem-me os clientes. .. para ndo ser tdo chato e para me...” (E2)
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“E a X, trabalha em diversas areas, eu gostava de variar a 4rea, neste momento ainda estou com a populagfo idosa e

gostava de variar e ¢ um sitio onde tem essas diversas areas e trabalho das vérias areas.” (E10)

Subcategoria IV: medo de arriscar (n= 3/10)

(@]

“Houve uma vez que estive para sair, mas depois decide ndo sair porque estava bem (...) eu no meu caso, € ai sim como
deficiente, ai sinto... sinto que ndo... se ndo fosse talvez mudasse mais rapidamente (...) e tenho de pensar mais, nao
penso duas vezes, penso trés vezes. (...) se eu nao fosse deficiente, se calhar houve alturas em que se calhar eu arriscava
outras coisas, mas nunca por desagrado, tirando aquela fase mais critica, nunca por desagrado a empresa mas sim porque
iria experimentar outras coisas” (E4)

“(...) o que me mantem aqui ¢ efetivamente reconhecer que ndo estou mais nova, criei um percurso e um respeito
profissional (...) Eu como ainda ndo estava no quadro da cAmara se eu saisse ndo tinha lugar na camara nao ¢? Portanto
eu ia para o eventual, relativamente ao lugar se continuasse la ficava quase segura, mas se calhar podia ndo estar, mas
estava quase segura e... mas arrependi-me, acho que até hoje eu fiquei arrependida dessa decisao e hoje...” (E7)

“ Ela reconhece que tendo o quarto ano de escolaridade que é dificil conseguir trabalhar em qualquer outro sitio. E entdo
pronto ela sente que consegue dar resposta ao trabalho ali (...) ela esta efetiva no X e este trabalho que eu lhe iria arranjar
ia haver um periodo experimental e a minha mae tinha medo de ndo, ndo correr bem. E entdo a minha mae tinha medo de

enfrentar um periodo mais instavel e na altura a decisdo dela foi ndo mudar.” (E9)

Subcategoria V: Realizag¢io no trabalho (n=4/10)

(@]

(@]

“(...) eu gosto muito de servir o publico, gosto muito de servir os municipes € isso que me retém ali.” (ES)

“(...) também gosto do trabalho que faco, também gosto do trabalho que faco.” (E6)
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o “(...) sente bem, porque ndo sente nenhuma limitagdo em estar a trabalhar 14, sente que vai conseguindo dar resposta
aquilo que sdo as solicitagdes da empresa, e isso concretiza-o (...) ele ja se podia reformar, ha muitos que lhe dizem: “ah
aproveitar para ires descansar’” mas o meu pai ndo se sente muito bem com essa ideia.” (ES8)

Subcategoria VI: Oportunidade (n= 1/10)
o “Principalmente a oportunidade, a possibilidade de ter um emprego, que hoje em dia é das coisas importantes ndo é? A
pessoa conseguir ter um emprego, sentir-se 1til, autonomo, pronto principalmente isso (...) ” (E6)
Subcategoria VII: Ambiente (n= 2/10)
o “E gosto, pronto e gosto, gosto do apoio que tenho dos colegas, sim, gosto do ambiente.” (E6)
o “(...)estar com outras pessoas, com alguém que tivesse disponivel para ensinar, para integra-la.” (E9)
Subcategoria VII1: Valores da organizacédo (n= 1/10)
o “(...)se identifica com esta instituicao (...)” (E9)
Subcategoria IX: Prestigio da organizacéo (n= 1/10)

o “O facto de ser a organizagdo que € ndo €?” (E10)
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Tabela 14: Sistemas da categoria Il e suas subcategorias para o objetivo 3: Identificar os fatores que retém os trabalhadores com deficiéncia e o0s
que, pelo contrario, provocam o turnover

Categoria Il: Turnover (n=9/10)

Subcategoria I: Condigdes e beneficios (n=4/10)

o “(...) anivel salarial, porque o saldrio que eu auferia era bastante baixo tendo em conta a média do mercado.” (E1)

o “(...) nunca me fizeram contrato. Por isso eu estive estes anos todos sem descontar. Por isso a receber por fora.” (E3)

o “Paraja porque onde eu estava na associagdo ndo era um contrato de trabalho nem nada, ia 1a fazer umas horas ate porque
eu fago parte dos o6rgéos da associagdo e era uma forma também de ajudar (...) Pagavam-me pelas horas sim, que |4 estava,
mas ndo era nada registado nem nada.” (E10)

Subcategoria I1: Cultura da empresa, valores (n= 3/10)

o “(...) ndo me identificava com as pessoas, ndo porque me tratassem mal, mas porque eram pessoas muito mais jovens e
tinham uma forma de ver a vida muito diferente da minha. (...) Mas sinceramente era uma empresa onde eu n&o ficaria,
porque nao me identificava com as pessoas 14 esta... acho que isso ¢ muito importante.” (E2)

o “(...) o que eu mudava nas empresas ¢ a comunicacio, é as pessoas serem civilizadas. .. esta a perceber? E perceber que
teletrabalho pode ser bom... nem toda a gente gosta mas que ha pessoas que gostam e ha pessoas que ndo gostam... e que
nao ¢ privilégio nem deixa de ser... € comunicar, ¢ explicar as pessoas que... que hd umas pessoas que preferem assim e
que hé outras que preferem assado e que somos todos diferentes...” (E3)

Subcategoria I11: Ambiente (n= 3/10)

o ‘““Mas se o ambiente for mau... pelo menos para mim foi um motivo para eu sair de uma das empresas...” (E2)
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o “Nao gostei das pessoas la esta, ndo gostei das pessoas aquilo estava-me criar, a deixar tdo doente. Veja, eu lavava o
cabelo de manha, a noite estava oleoso, imagine a tenséo, isto nunca me tinha acontecido, imagine a tensdo com que eu
estava diariamente...” (E7)

Subcategoria IV: M4 relagédo com as chefias (n= 2/10)

o “(...) pelo menos para mim foi um motivo para eu sair de uma das empresas... o facto de ter uma chefia que ndo tinha os
comportamento mais adequados. .. isso comega-te a afetar e depois ao fim de um més ndo, ao fim de dois ndo mas depois
ao fim algum tempo comeca a afetar-te... ¢ acaba por ser uma parte bastante importante, se ndo a mais importante de tudo.
(...) tive a oportunidade de entrar na Y (...) gostei bastante da maioria do ambiente, mas devido a questdes mais de
coordenacdo e de chefia decidi também sair (...) ” (E2)

o “A minha mae diz que se sente mesmo muito desmotivada com esta diretora de recursos humanos, que nunca tinha estado
perante alguém que a tratasse assim, que a obrigasse a comunicar de uma forma que ela ndo consegue comunicar e que
iSO a enerva bastante (...) ” (E9)

Subcategoria V: Motivagédo (n= 2/10)

o “(...) amotivagdo dos trabalhadores ¢ muito importante, € quando tu deixas de ter trabalhadores motivados e que s6
fazem funcdes porque tém de cumprir determinado objetivo, as coisas aparecem feitas mas a médio longo prazo isso ndo
te vai trazer crescimento nem nenhuma mais-valia para a empresa, entdo nessas fases, eu acho que o melhor € mesmo
tentarmos a mudanga.” (E1)

o “Por ter de trabalhar sozinha. A parte costura era a partir de casa e ela ndo queria, ndo se sentia bem e durante fez uma
unica formac&o e pronto, depois tinha de trabalhar a partir de casa, sozinha num sitio e isso ndo era desafiante para ela,
era desmotivante.” (E9)

Subcategoria VI: Tipo de fung¢des (n= 2/10)

114



Integracdo de Pessoas com deficiéncia nas organizagdes e a sua retencgéo

o “(...) ha quatro anos e meio que eu fazia exatamente a mesma coisa, sentia que a minha possibilidade de evolucdo
profissional neste momento ja ndo ia existir (...) entdo o que me levou a mudar para estar organiza¢do onde estou agora
atualmente ¢ a possibilidade de desenvolvimento de carreira (...) ” (E1)

Subcategoria VII: Volume de trabalho (n= 2/10)

o “Tinha que mudar o facto de ter de trabalhar menos horas... e o facto de... de ser mais organizados.” (E2)

o “Quando eu disse que me sentia pior era (...) do trabalho que estava a desempenhar ndo, nunca, como eu disse nunca das
condicdes de trabalho, nunca das chefias, nunca dos colaboradores, portanto na altura era um trabalho que eu gostava
menos, que me cansava mais, portanto numa das vezes (...) eu estava farto do trabalho, dirigi-me & minha direcdo e eles
mudaram-me de equipa. Tranquilo. E portanto nao senti necessidade de mudar.” (E4)

Subcategoria VIII: Formas de trabalhar (n= 3/10)

o “(...) achei que tinha pouca autonomia e que entrar numa grande empresa iria dar-me outras valéncias (...) tive a
oportunidade de entrar na Y (...) era um trabalho muito duro, ou seja, eram muitas horas, ndo havia work-life balance.
Depois, decidi entrar numa start-up (...) achava que ela ndo estava tdo desorganizada (...) ” (E2)

o “(...) tinham formas de trabalhar muito, muito, muito rigidas e portanto tudo o que fosse sair um bocadinho ao lado a
coisas foi muito dificil.” (E7)

o “(...)elaai ndo comecou a gostar porque ela ficava sozinha fechada em casa e costurar (...) depois dentro dessa area foi
continuando a procurar e conseguiu fazer tecelagem numa empresa. Mas continuava a estar muito sozinha entéo ela néo
continuou, ndo se identificou com esse tipo de trabalho. Sentia necessidade de interagir com outras pessoas.” (E9)

Subcategoria IX: Problemas pessoais (n= 1/10)
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o “(...) aminha mée ja tinha tido um cancro ¢ em 2011 reapareceu e... e aquilo percebeu-se que estava mal ndo é? Que ja
ndo havia de terminar bem. E eles comegaram-me a ver muito triste ¢ muito preocupada (...) e eles fizeram-me uma
proposta se eu queria vir-me embora para tomar conta da minha mae, porque eu ja nao estava bem, ja ndo estava feliz...”

Subcategoria X: Inadaptacéo do posto de trabalho (n= 1/10)

o “(...)acabei por sair por, pronto porque comecei a perder a visao (...) um posto de trabalho onde eu me pudesse encaixar.

Porque o trabalho que eu fazia nestas empresas nao tendo a visao era impossivel de fazer.” (E6)
Subcategoria XI: Auséncia de acomodaces (n= 1/10)

o “(...) preferia que a lavandaria nao fosse na cave, estar num espago mais aberto, poder estar com outras pessoas € nao
ter de estar ali tdo isolada, porque por exemplo ela esta sempre s ela e mais duas colegas eventualmente e ela acaba por
ficar sempre ali muito de parte (...) E a minha mae gostava de ter alguém que agilizasse a comunica¢do, algum interprete

que ela pudesse solicitar em algumas situacdes, alguém que dominasse a lingua gestual e que tivesse disponivel para servir
de ponte nas situagdes em que a minha mae precisa.” (E9)
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Anexo VI — Guido de Entrevista

Guiao de Entrevista

Boa tarde / Bom dia,

O meu nome é Matilde e sou aluna do ISCTE onde estou a acabar o mestrado em GRHCO.

Como aluna do ultimo ano do mestrado, estou a realizar uma dissertacdo que tem como

tema a integracao e retencéo de pessoas com deficiéncia nas grandes organizacgdes. Antes

de mais queremos agradecer a sua disponibilidade para a realizagdo desta entrevista. A

sua opinido é muito importante, sendo que ndo existem respostas certas ou erradas e todas

as respostas dadas e materiais produzidos, com base nessas respostas, serdo totalmente

confidenciais e sem qualquer referéncia ao entrevistado. Para que ndo haja perda de

informacéo, e caso ndo haja nenhum constrangimento, gostaria de gravar a entrevista,

da-me o seu consentimento?

Seccdo A — Trabalho

5.

Sucintamente qual foi o seu percurso profissional antes desta empresa?

Hé& quanto tempo trabalha nesta organizacéo?

Porque € que escolheu esta organizacdo como entidade empregadora? O que € que 0
mais o/a atraiu nesta organizagéo?

Como é que caracteriza a organizacdo onde trabalha? (dimensdo e sector, caracteristicas
do trabalho)

Como € que foi 0 seu processo de recrutamento e selecao?

Seccdo B — Integracao e socializacdo organizacional

6.

Quando foi contratado/a para esta organizagdo, existiram outros colaboradores
contratados simultaneamente? Se sim, existiam outros colaboradores portadores de uma
deficiéncia?

Se existiram outros colaboradores que foram contratados simultaneamente, todos
passaram pelo mesmo processo de selecdo? Se existiram diferencas quais é que lhe
foram mais notorias?

Quais eram as suas expectativas em relagdo a funcdo que desempenha, ao ambiente, as

condicdes de trabalho na organizacdo? Corresponderam?
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9. Como se sente integrado socialmente na empresa? E como pode descrever essa

integracao até aos dias de hoje?

Seccdo B.1 — Apoio dos colaboradores e chefias

10. Como é arelagcdo com os seus colegas? (perceber os niveis de cooperagdo, se 0S mesmos
tém ideias especificas/estereotipos que alterem a forma como lidam com o colaborador)

11. Existem grupos de colaboradores com quem se sinta socialmente mais proximo? Como
descreve a relacéo (identificar que tipos de afinidades/semelhancas socio-demogréficas,
género, etaria, valores, tipos de deficiéncia podem contribuir para maior
relacionamento)

12. E com as chefias? (perceber se os mesmos tém ideias especificas/esteredtipos que

alterem a forma como lidam com o colaborador)

Seccdo B.2 — Funcao e tarefas

13. Sucintamente qual foi o seu percurso profissional nesta empresa?

14. Como € que se sente no desempenho da sua funcdo? (perceber se o colaborador tem
mais ou menos competéncias para a funcédo)

15. Como descreve o grau de envolvimento com a organizagdo desde que foi contratado? E
com o trabalho que efetua? E o seu grau de satisfacao?

16. Em que medida as relacBes com o seus colegas e superiores tem influéncia no seu
envolvimento e/ou satisfacdo? E como se relacionam com outros colaboradores com

deficiéncia?

Seccdo C — Valores e objetivos organizacionais, acomodacoes, ambiente da organizacéo

17. Pode-me falar um pouco da sua deficiéncia? Quais séo as suas maiores limitagdes?
Sabe-me dizer legalmente qual é o seu grau de incapacidade (Lei 4/2019 aplicasse a
guem tenha um nivel igual ou superior 60% de incapacidade)?

18. A empresa no geral estd adaptada as suas necessidades?

19. E o seu espaco de trabalho esta adaptado?

20. Ja teve que solicitar alguma adaptacéo? Que tipo de adaptacéo teve que solicitar?

21. Como € o seu horario de trabalho em comparagdo com o dos seus colegas? Existem
diferencas?

22. Ja existia um horario adaptado a si ou teve de pedir que o adaptassem?
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Caso tenha solicitado algum tipo de adaptacdo de acomodacdo (horario de trabalho,
mudancas tecnoldgicas ou arquitetonicas) como é que esse pedido foi recebido por parte
das chefias? E dos colegas? E dos recursos humanos?

As adaptacdes das acomodaces sdo essenciais para si? Quais as consequéncias no caso

da sua inexisténcia?

Seccdo D — Retencdo

25.
26.
27.

28.
29.
30.

31.

32.

Seccdo D.1 — Trabalhadores satisfeitos com a empresa atual

O que o faz ficar nesta empresa? O que é que o retém?
Em alturas mais criticas (ex. dor) tem vontade de ir trabalhar?
V€ se a trabalhar nesta empresa nos proximos anos? Na mesma area? Com as mesmas

funcbes?

Seccdo D.2 — Trabalhadores insatisfeitos com a empresa atual

Esta a procura de um novo emprego? Porqué?
O que é que mudaria dentro da organizacéo atual?

Vé-se a trabalhar numa empresa do mesmo género e com as mesmas funcgdes?

Seccdo D.3 — Trabalhadores gue tiveram outras experiéncias

Porque € que saiu da empresa anterior? Quais as principais razées? (caso a resposta do
entrevistado seja relacionada com o fim do contrato ou algo do género, perguntar se
teria continuado nessa organizacdo na hipotese de o contrato ter sido renovado)?

O que é que teria de mudar para continuar a trabalhar naquela empresa?

Caracteristicas sociodemograficas

Sexo:
Idade:

Nivel de escolaridade:
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