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Resumo

A presente dissertacdo, intitulada “A4 jornada do colaborador com deficiéncia intelectual
nas empresas portuguesas: um caminho de duas perspetivas e oportunidades de
melhoria”, analisa 0 processo de incluséo laboral das pessoas com deficiéncia intelectual

em Portugal.

A investigacdo centra-se na jornada do colaborador com deficiéncia intelectual e na
percecdo dos profissionais de recursos humanos, procurando identificar convergéncias e
divergéncias entre ambas as visGes. Recorreu-se a uma metodologia qualitativa, com
recurso a entrevistas semiestruturadas aplicadas a ambos os grupos, permitindo uma
analise aprofundada das barreiras, dos fatores facilitadores e das oportunidades de

melhoria ao longo da jornada laboral — desde o recrutamento até a saida.

Os resultados revelam que, embora exista um avanco legislativo e uma crescente
sensibilizagdo social, persistem obstaculos estruturais e culturais que dificultam a plena
integracdo das pessoas com deficiéncia intelectual nas organizacfes. Entre os desafios
mais significativos destacam-se o preconceito, a falta de acessibilidade, a escassez de
formacdo adequada e a auséncia de estratégias sustentaveis de acompanhamento. Por
outro lado, as praticas de recursos humanos que privilegiam a comunicacdo adaptada, o
acompanhamento continuo e a valorizacdo das competéncias individuais mostram-se

determinantes para o sucesso da inclusao.

Conclui-se que a incluséo laboral das pessoas com deficiéncia intelectual é um processo
dindmico e multidimensional, que requer o envolvimento conjunto de organizacoes,
politicas publicas e sociedade civil. Uma gestdo de recursos humanos verdadeiramente
inclusiva deve ultrapassar a mera conformidade legal e promover uma cultura
organizacional baseada na empatia, na diversidade e na equidade. Este estudo pretende,
assim, contribuir para o debate sobre as praticas inclusivas em Portugal e inspirar novas

abordagens que valorizem todas as formas de capacidade humana.
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A jornada do colaborador com deficiéncia intelectual nas empresas portuguesas

1. Introducao

Segundo a Organizacdo Mundial de Saide (OMS), em mar¢o de 2023 existiam cerca de
1,3 mil milhdes de pessoas com deficiéncia em todo o mundo, 0 que corresponde
aproximadamente a 16% da populacdo global (Organizacido Mundial de Salde, 2023%).
Em 2011, o Relatério Mundial da Saide apontava para 610 milhGes de pessoas com
deficiéncia, evidenciando um aumento expressivo nas Ultimas décadas (Organizagdo
Mundial de Salde, 2011%). Este crescimento reflete ndo apenas o envelhecimento
demogréafico e o aumento da esperanca média de vida, mas também uma maior precisao
nos métodos de diagnostico e uma compreensdo mais abrangente do conceito de
deficiéncia. Para além do impacto estatistico, estes numeros traduzem uma realidade
social que continua a desafiar governos, organizagoes e comunidades a promover a

equidade, a incluséo e o respeito pelos direitos humanos de todos os cidadaos.

Neste contexto, a tematica da inclusdo laboral das pessoas com deficiéncia assume
particular relevancia. O trabalho, enquanto espaco de reconhecimento, de participacdo
social e de construgdo identitéria, representa um dos pilares da cidadania plena. No
entanto, para muitas pessoas com deficiéncia, sobretudo aquelas com deficiéncia
intelectual, 0 acesso ao emprego continua a ser marcado por barreiras estruturais, culturais
e atitudinais que limitam o exercicio deste direito fundamental. Apesar dos avan¢os
legislativos e das politicas publicas implementadas, a efetivacdo da inclusdo laboral
continua a enfrentar entraves persistentes, nomeadamente a falta de acessibilidade, a
escassez de oportunidades de formacdo e a perpetuacdo de preconceitos associados a

incapacidade.

A presente dissertacdo surge, assim, da necessidade de compreender de que forma se
processa a inclusdo das pessoas com deficiéncia intelectual nas empresas portuguesas, a
partir de uma perspetiva dupla: a das pessoas com deficiéncia intelectual e a dos
profissionais de recursos humanos responsaveis pela sua integragdo. Esta abordagem

bidirecional permite explorar a jornada do colaborador com deficiéncia intelectual dentro

! https://www.who.int/news-room/fact-sheets/detail/disability-and-health

2https://www.who.int/teams/noncommunicabIe—diseases/sensory—functions—disabiIity-and—
rehabilitation/world-report-on-disability
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das organizacGes, desde o momento da atragdo e recrutamento até a eventual saida,
identificando tanto as praticas inclusivas existentes como as lacunas que ainda persistem.
A analise centra-se, portanto, nas experiéncias vividas e percecionadas por ambos 0s
grupos, reconhecendo a importancia da voz das pessoas com deficiéncia na construgéo de

politicas e praticas de gestdo de recursos humanos verdadeiramente inclusivas.

A escolha do tema assenta na convicgao de que a incluséo profissional das pessoas com
deficiéncia intelectual representa simultaneamente um desafio ético, social e
organizacional. Para as empresas, constitui uma oportunidade de inovagdo e de
enriquecimento cultural, potenciando ambientes de trabalho mais diversos, criativos e
empaticos. Para as pessoas com deficiéncia, significa a possibilidade de exercerem um
papel ativo na sociedade, de reforcarem a sua autonomia e de alcancarem um maior
reconhecimento pessoal e social. Assim, compreender os fatores que favorecem ou
dificultam este processo é essencial para o desenvolvimento de politicas sustentaveis de

gestdo de pessoas e para a construgdo de culturas organizacionais mais humanizadas.

Do ponto de vista metodoldgico, o trabalho baseia-se huma investigacdo de natureza
qualitativa, sustentada na realizacdo de entrevistas semiestruturadas a dois grupos
distintos: pessoas com deficiéncia intelectual inseridas no mercado de trabalho e
profissionais de recursos humanos com experiéncia em praticas de recrutamento e gestao
de colaboradores com deficiéncia. Esta abordagem visa captar a profundidade das
experiéncias, emocOes e percecBes individuais, permitindo analisar o fendmeno da
inclusdo ndo apenas em termos normativos, mas também vivenciais. O recurso a
metodologia qualitativa justifica-se pela necessidade de “dar voz” a um grupo social
frequentemente silenciado nos estudos sobre trabalho e pela pertinéncia de compreender

as relacdes humanas para além das métricas quantitativas.

A dissertacdo encontra-se estruturada de modo a proporcionar uma leitura logica e
coerente do percurso de investigacdo. Apés esta introducdo, o enquadramento tedrico
apresenta uma revisao aprofundada da literatura sobre a jornada do colaborador, a
evolucdo das concecdes sociais sobre a deficiéncia, a defini¢cdo e os modelos conceptuais
associados a deficiéncia intelectual, bem como as praticas de inclusdo e empregabilidade.
Segue-se a metodologia, onde sdo descritos os objetivos, 0 método de investigacao, a
técnica de recolha de dados e a caracterizacdo da amostra. Posteriormente, sdo

apresentados e analisados o0s resultados obtidos, que refletem as perspetivas

Joana Moura 2
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complementares dos participantes. A discussdo dos resultados permite articular as
conclusBes empiricas com 0s contributos teoricos, evidenciando as convergéncias e
divergéncias entre as duas perspetivas estudadas. Por fim, a dissertacdo conclui com uma
reflexdo critica sobre as implicacdes dos resultados para a gestao de recursos humanos e
para a promogao de uma incluséo mais efetiva nas organizagdes portuguesas, apontando

ainda as limitacOes do estudo e sugestdes para investigagdes futuras.

Deste modo, o presente trabalho pretende contribuir para o avanco do conhecimento sobre
a incluséo laboral das pessoas com deficiéncia intelectual, reforcando a importéancia de
uma gestdo de recursos humanos orientada para a equidade, a diversidade e o respeito
pela diferenga. Através da andlise da jornada do colaborador com deficiéncia intelectual,
procura-se lancar um olhar sobre o papel das organizacBes enquanto agentes de
transformacéo social, capazes de promover um mercado de trabalho mais justo, acessivel

e verdadeiramente inclusivo.
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2. Enquadramento teorico

Este capitulo inicia-se com a apresentacdo da jornada do colaborador, abordando-a
enquanto conceito central da gestdo de recursos humanos e enquanto instrumento
analitico para compreender a experiéncia laboral. Segue-se uma breve contextualizacao
historica acerca da deficiéncia, que evidencia as transformacdes sociais, culturais e legais

associadas a perce¢do e ao tratamento das pessoas com deficiéncia ao longo do tempo.

Posteriormente, procede-se a definicdo do conceito de deficiéncia, com especial enfoque
na deficiéncia intelectual, clarificando as suas caracteristicas especificas e os desafios
inerentes a inclusdo social e profissional. A analise avanca, entdo, para a dimensao da
empregabilidade e da inclusdo, examinando o emprego das pessoas com deficiéncia, 0s
mecanismos de inclusdo social no trabalho e as préaticas de gestdo de recursos humanos

orientadas para a promocdo de ambientes organizacionais mais equitativos e inclusivos.

Deste modo, este capitulo tem como objetivo ndo apenas consolidar os referenciais
tedricos indispensaveis a investigacao, mas também evidenciar as lacunas e contradi¢des
existentes na literatura, permitindo fundamentar a relevancia e a pertinéncia da presente

pesquisa.

2.1.A Jornada do colaborador

A jornada do colaborador é hoje um dos conceitos centrais na transformacéo
contemporanea da gestdo de recursos humanos, refletindo a passagem de uma logica
administrativa para uma perspetiva centrada na experiéncia, na relacdo e no significado
do trabalho (Morgan, 2017). Inspirada no conceito de customer journey, a jornada do
colaborador procura mapear, compreender e otimizar todos 0s momentos que compdem
o ciclo de vida de um profissional dentro da organizacdo, desde o primeiro contacto até a
saida (Morgan, 2017). Mais do que uma ferramenta de gestdo, constitui-se como uma
filosofia organizacional que reconhece o colaborador enquanto sujeito integral, com
necessidades, expectativas e emoc¢des que moldam a sua percecdo de pertenca e 0 seu

desempenho (Morgan, 2017).
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A jornada do colaborador com deficiéncia intelectual nas empresas portuguesas

No panorama organizacional contemporaneo, marcado pela complexidade estrutural
crescente, diversidade geracional e avangos tecnoldgicos continuos, o foco na experiéncia
do colaborador tornou-se uma resposta estratégica as exigéncias de atracéo e retencao de
talento. Como salienta Plaskoff (2017), a gestdo de recursos humanos tradicional partia
das necessidades da empresa e ndo das pessoas, privilegiando métricas de eficiéncia em
detrimento de préaticas humanizadas. O autor propde uma reconfiguracdo epistemologica
da area, centrada na pessoa como “herodi da jornada organizacional”, cujas percecoes e
interacdes definem a autenticidade da cultura empresarial. Esta perspetiva, influenciada
pelo design thinking, procura compreender a experiéncia laboral como um percurso de
vida, integrando fatores emocionais, relacionais e simbolicos na criagdo de valor

partilhado.

A jornada do colaborador traduz-se, assim, num percurso continuo composto por
momentos criticos de contacto — os denominados touchpoints — que influenciam a
percecdo de justica, reconhecimento e pertenca. Estes momentos sdo estruturados em

varias fases, que a literatura tende a agrupar em etapas sequenciais.

O primeiro momento corresponde a atracdo, sustentada pela atratividade da organizacéo
enquanto entidade empregadora. Segundo Backhaus e Tikoo (2004), a reputacdo da
organizacdo enquanto empregador constitui um fator determinante na decisdo de
candidatos qualificados. O employer branding assume, neste sentido, uma funcéo
estratégica na construcdo da promessa de valor que servira de referéncia para toda a

experiéncia subsequente.

Segue-se a fase de recrutamento e selecdo, em que Schaufeli e Bakker (2004) destacam a
importancia da compatibilidade entre valores individuais e organizacionais. Processos
seletivos que promovem transparéncia, equidade e coeréncia cultural tendem a reduzir o
risco de desajustamento e de rotatividade precoce. Posteriormente, o onboarding assume
papel decisivo na consolidacdo da confianca e na aceleracdo da integracdo social e
produtiva. Bauer (2010) demonstra que um processo de integragéo estruturado e empatico
reforca 0 compromisso inicial e potencia a produtividade, especialmente nas primeiras

semanas de contacto com a organizagao.

O desenvolvimento profissional e a aprendizagem continua representam, por sua vez, 0

eixo de crescimento da jornada. Num contexto de transformacéo digital e de volatilidade
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econdmica, Garavan et al. (2016) defendem que os programas de upskilling e reskilling
sdo determinantes para a sustentabilidade do capital humano. A aprendizagem deixa de
ser um beneficio acessério para se tornar um componente identitario da proposta de valor
ao colaborador. Esta visdo encontra eco nas abordagens contemporaneas da experiéncia
do colaborador, em que o desenvolvimento é entendido como um dos principais

catalisadores de engagement (Kasparaviéitité-Sungailé et al., 2024).

Schein (2010) salienta que a cultura, enquanto sistema de pressupostos partilhados, € o
principal determinante das atitudes e comportamentos. A lideranca, o estilo
comunicacional e o grau de autonomia percecionado constituem elementos criticos para
o0 bem-estar e 0 desempenho. E neste ponto que a visdo holistica de Plaskoff (2017) ganha
relevancia: compreender a experiéncia laboral implica considerar ndo apenas a funcao

desempenhada, mas também as condicdes simbolicas e afetivas que a sustentam.

O reconhecimento e a avaliagdo sdo igualmente momentos determinantes na jornada.
Locke e Latham (2002) demonstram que o estabelecimento de objetivos claros e feedback
estruturado contribuem para niveis mais elevados de motivacdo. O reconhecimento atua
como mecanismo de refor¢o positivo e como espelho da valorizacdo percebida. Para
Meyer e Allen (1991), a retencdo de talento depende ndo apenas de fatores econémicos,
estd também associado ao sentimento de pertenca e ao alinhamento com os valores

organizacionais.

Por fim, o processo de saida, frequentemente negligenciado, constitui uma fase critica
para o encerramento saudavel do ciclo. Feldman (2000) observa que uma gestdo positiva
da saida, com comunicacdo transparente e respeito muatuo, pode converter antigos

colaboradores em embaixadores da marca.

Figura 1- Jornada do Colaborador

Post-
Pre-employment Employment employment
» Search * Onboarding * Separation
* Application * Contribution » Connection
* Interview ‘ * Development - ¢ Re-employment
 Offer and * Growth
Acceptance

Fonte: Plaskoff (2017, p.138)
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O conceito de jornada do colaborador, contudo, ndo se limita a uma sequéncia linear de
processos. A literatura recente aponta para uma abordagem mais integrada, em que a
jornada € encarada como experiéncia vivida, moldada por interacdes acumuladas e
percecdes subjetivas (Kasparavi¢iaté-Sungailé et al., 2024). A investigacao destes autores
introduz um modelo empirico que identifica cinco dimensBes centrais da experiéncia:
reputacdo organizacional, processo de recrutamento, ambiente fisico, ambiente cultural e
relacdo com ex-colaboradores. Estas variaveis apresentam correlacfes positivas com o
engagement e negativas com a intencdo de saida, demonstrando que a percecao global da
experiéncia influencia diretamente a permanéncia e o compromisso. O estudo confirma
ainda que o engagement atua como mediador e moderador das relagdes entre condi¢des
de experiéncia e intencdo de saida, revelando o papel emocional da vivéncia laboral no

comportamento organizacional.

A perspetiva de Kasparavicitté-Sungailé et al. (2024) contribui para consolidar a jornada
do colaborador como ferramenta diagnostica e estratégica. O mapeamento dos
touchpoints e a escuta ativa através de focus groups, entrevistas e journey mapping
possibilitam compreender as expectativas e perce¢des reais dos profissionais, permitindo
intervir em pontos criticos. Essa metodologia, inspirada no service design, aproxima a
gestdo de pessoas das préaticas de inovacdo orientadas para o utilizador, reforcando a

empatia organizacional.

“A jornada do colaborador ¢ uma relacdo continua, vivida dia a dia, e ndo um conjunto
de interacdes isoladas” (Touchpoint, 2023, p. 18). Ao integrar dimensdes como bem-
estar, inclusdo, desenvolvimento e tecnologia, 0 modelo traduz a maturidade de uma

gestdo que combina equidade, analise e significado.

O conjunto destes contributos aponta para uma evolucdo significativa na forma como as
organizacOes concebem a relacdo com os seus colaboradores. Ulrich et al. (2017) ja
defendiam que a gestdo de recursos humanos deve situar-se na interseccao entre pessoas
e negébcio, gerando valor estratégico e humano. Morgan (2017) complementa esta visdo
ao demonstrar que empresas que investem sistematicamente na experiéncia do
colaborador alcangam niveis superiores de inovacgéo, produtividade e sustentabilidade. De
igual modo, Agarwal e Farndale (2017) salientam a relevancia de politicas de apoio,

inclusdo e identidade social na promogdo do engagement e do bem-estar psicologico. A
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jornada do colaborador, ao integrar estas dimensoes, transforma-se num instrumento para

a construcao de organizagdes mais empaticas, diversas e resilientes.

Contudo, apesar do avan¢o conceptual e pratico, persiste uma limitacdo estrutural nas
abordagens contemporaneas: a auséncia da experiéncia da pessoa com deficiéncia
intelectual. As teorias e modelos analisados partem, em geral, de um pressuposto de
funcionalidade plena, ignorando as especificidades cognitivas e comunicacionais que
moldam a experiéncia de colaboradores com deficiéncia. O foco na voz do colaborador,
frequentemente operacionalizado através de workshops, focus groups e processos de co-
criacdo, tende a excluir quem ndo domina os codigos discursivos convencionais. Esta
omissdo reproduz uma “experiéncia normalizada”, que ndo contempla as multiplas
formas de percecionar, participar e pertencer a organizacdo. Assim, a jornada do
colaborador, apesar de humanista na intencdo, revela-se ainda limitada na préatica
inclusiva. A integracdo da deficiéncia intelectual neste paradigma exige o
desenvolvimento de metodologias acessiveis de escuta, comunicacdo adaptada e

avaliacdo da experiéncia, assegurando que todas as vozes sdo efetivamente consideradas.

Em sintese, a jornada do colaborador constitui um eixo fundamental da gestdo moderna
de pessoas, articulando a dimensdo estratégica com a humana. Ao mapear os diferentes
momentos de contacto, compreender as percecdes vividas e desenhar experiéncias
significativas, as organizagdes fortalecem a sua identidade, atraem talento e promovem
bem-estar. Contudo, a concretizacdo plena deste ideal implica um compromisso com a
diversidade e a inclusdo, reconhecendo a pluralidade de experiéncias humanas que
coexistem no espaco laboral. Apenas uma jornada verdadeiramente inclusiva podera
cumprir a promessa de transformar o trabalho num percurso de realizacdo, pertenca e

sentido.

2.2. Evolucéo das concegdes sociais sobre a deficiéncia

A concecdo e a abordagem da deficiéncia tém evoluido ao longo do tempo e varia
conforme a cultura (Carvalho-Freitas e Marques, 2010).

De acordo com Bautista (1997), nas sociedades antigas era comum eliminar recém-
nascidos sempre que se detetavam anomalias numa crianca. Na Idade Média, as pessoas

com deficiéncia eram frequentemente associadas a possessées demoniacas ou influéncias
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de espiritos malignos, sendo consideradas afastadas de Deus. Como resultado, eram
marginalizadas e excluidas da convivéncia comunitéaria. Durante séculos XVII e XVIII,
as pessoas com deficiéncia mental passaram a ser confinadas em manicoOmios ou
orfanatos, onde permaneciam até ao fim das suas vidas, misturadas com criminosos,
idosos e pobres, sem receberem qualquer atencdo ou cuidados diferenciados. Ja no inicio
do século XIX, surgiu a era das instituicdes, que tinham um caracter predominantemente
assistencialista e pouco educativo. Ainda prevalecia a ideia de que quem necessitava de
protecao eram as pessoas consideradas ‘“normais”, enquanto as pessoas com deficiéncia
eram vistas como uma ameaca para a sociedade. Historicamente, as pessoas com
deficiéncia tém em sua maioria sido atendidas através de solugdes segregacionistas
(Organizacdo Mundial de Saude, 2011). Ao longo do século XIX, a sociedade comecgou
a reconhecer que as pessoas com deficiéncia necessitavam de cuidados especificos. Para
responder a essas necessidades, foram criadas escolas especiais destinadas a este publico,
nomeadamente para surdos, cegos e pessoas com deficiéncia mental (Bautista,1997).

Apbs a Segunda Guerra Mundial, a criacdo do Estado de Bem-Estar Social nos paises
europeus trouxe um aumento da preocupacdo com a assisténcia e a melhoria das
condicdes de vida da populacdo em geral, incluindo as pessoas com deficiéncia. Neste
contexto, comecaram a ser implementados programas e politicas sociais com o objetivo
de apoiar 0s mais necessitados, como 0s pobres, os idosos, as criangcas em situacdo de
vulnerabilidade e, especialmente, as vitimas e os mutilados da guerra. O nimero de
pessoas com deficiéncia cresceu significativamente, o que levou a uma maior relevancia
do tema nas politicas internas dos paises, além de envolver a Organizacdo das Nacoes
Unidas (ONU) em questdes com uma dimensao internacional (Pereira e Saraiva, 2017).

Com o avanco das leis laborais, comegou a crescer a preocupacao e o interesse pelos
direitos das pessoas com deficiéncia. Nesse contexto, a ONU aprovou, em 9 de dezembro
de 1975, a Declaragéo dos Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiéncia, assegurando-

Ihes os direitos fundamentais associados a igualdade humana (art. 3°) (Costa, 2007).

No ano de 2000, o Conselho da Unido Europeia aprovou por unanimidade a "Diretiva da
Igualdade no Emprego”, que proibe a discriminagéo no acesso ao emprego e na formacao
profissional, abordando tanto a discriminacéo direta como indireta, assim como o assédio

relacionado com a deficiéncia. A diretiva inclui também disposicdes essenciais sobre o
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direito & adaptagéo razoavel, com o objetivo de promover o acesso das pessoas com todos
os tipos de deficiéncia ao emprego e a formacéo (Pereira e Saraiva, 2017).

Em Portugal, com a Revolucdo dos Cravos em 1974, iniciou-se uma transformacéo
significativa nas politicas sociais, incluindo as relativas as pessoas com deficiéncia. Entre
1974 e 1980, houve vérias reformas importantes no sistema de bem-estar social que
ampliaram a cobertura dos riscos sociais e aumentaram o nimero de beneficirios. Foram
estabelecidos o sistema nacional de saude publica e o direito universal a seguranca social,

junto com medidas fiscais que beneficiaram as pessoas com deficiéncia (Pinto, 2011).

A Revolugdo de 1974 foi um marco que possibilitou o estabelecimento de um Estado
Democratico e levou a promulgacdo da Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) em
2 de abril de 1976. Este documento consagrou 15 direitos de cidadania, garantindo
direitos civis e politicos, bem como uma ampliacéo e aprofundamento dos direitos sociais
(Pereirinha e Carolo, 2009). Em particular, os direitos de cidadania das pessoas com

deficiéncia foram valorizados e reconhecidos pela CRP, que no seu Artigo 71.° estabelece:

1. Os cidadaos portadores de deficiéncia fisica ou mental gozam
plenamente dos direitos e estdo sujeitos aos deveres consignados na
Constituicdo, com ressalva do exercicio ou do cumprimento daqueles
para os quais se encontrem incapacitados; 2. O Estado obriga-se a
realizar uma politica nacional de prevencdo e de tratamento,
reabilitacdo e integracdo dos cidaddos portadores de deficiéncia e de
apoio as suas familias, a desenvolver uma pedagogia que sensibilize a
sociedade quanto aos deveres de respeito e solidariedade para com
eles e a assumir o encargo da efetiva realizagao dos seus direitos, sem

prejuizo dos direitos e deveres dos pais ou tutores. 3. O Estado apoia as

organizacOes de cidadaos portadores de deficiéncia.

Além da CPR, luta do Movimento das Forcas Armadas teve um papel crucial no
reconhecimento das responsabilidades do Estado em relacdo as deficiéncias e
incapacidades resultantes da guerra colonial (Portugal et al 2010). A conquista dos
direitos de cidadania é especialmente relevante para as pessoas com deficiéncia, pois

insere-as num sistema de direitos e de seguranca que € assegurado e gerido pelos 6rgaos
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do Estado. Apds a promulgacdo da Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP), foram
adotadas vérias medidas significativas para proteger os direitos dos cidaddos, incluindo
as pessoas com deficiéncia. Entre estas medidas destacam-se a criacdo do Servico
Nacional de Saude e a implementacdo de um Sistema de Seguranca Social que se
caracterizou por ser unificado, descentralizado e com a participacéo ativa da sociedade
(Decreto-Lei n.° 513-L/79, de 26 de dezembro). Este sistema introduziu um Esquema
Minimo de Protecdo Social, que abordava a deficiéncia com base nas necessidades e
incluia medidas como o subsidio mensal para menores com deficiéncia (Artigo 9.°,
Decreto-Lei n.° 513-L/79, de 26 de dezembro), o abono de familia para deficientes (Artigo
17.°, Decreto-Lei n.° 513-L/79, de 26 de dezembro), a pensdo social de velhice ou
invalidez e o subsidio para frequéncia de estabelecimentos de educacao especial (Artigo
8.2, Decreto-Lei n.° 27/80, de 27 de maio) (Fontes, 2009).

Essa politica de assisténcia financeira procurou transformar o paradigma em que a pessoa
com deficiéncia é percebida como improdutiva e dependente. Por isso, grande parte dos
beneficios concedidos a pessoas com deficiéncia ndo era compativel, nem mesmo de

forma temporaria, com sua inser¢do no mercado de trabalho (Fontes, 2009).

A adesdo de Portugal a Unido Europeia em 1986 marcou o inicio de um terceiro periodo
de progresso nas politicas de deficiéncia. Entre 1986 e 2006, Portugal beneficiou de
fundos significativos do Fundo Social Europeu (FSE), que foram direcionados para
promover a igualdade de oportunidades na formacdo profissional e na integracdo no
mercado de trabalho para pessoas com deficiéncia. Este apoio contribuiu para a adocéo
de uma legislagdo mais progressista e para o desenvolvimento de servi¢cos de apoio
dedicados a estas pessoas, embora ainda persistam desafios por enfrentar (Pinto, 2011).

Esses periodos refletem a transicdo gradual de uma visdo centrada nas limitacOes
individuais para uma abordagem que enfatiza a remocdao de barreiras sociais e ambientais,
promovendo a inclusdo plena das pessoas com deficiéncia na sociedade e no mercado de
trabalho (Pinto, 2011).

2.3. Definicao de deficiéncia

Como ja referido, 0 aumento da percentagem das pessoas com deficiéncia deve-se ao

envelhecimento das populagdes, uma vez que as pessoas mais idosas estdo mais expostas
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ao risco de deficiéncia, bem como ao crescimento global de doencas cronicas, como
diabetes, doencas cardiovasculares, cancro e distrbios mentais. A nivel global, as pessoas
com deficiéncia enfrentam condi¢des de salde piores, niveis de escolaridade mais baixos,
menor participacdo no mercado de trabalho e taxas de pobreza mais elevadas em
comparagdo com as pessoas sem deficiéncia. Grande parte dessas desigualdades decorre
das barreiras que essas pessoas encontram no acesso a servigcos que muitos consideram
fundamentais, como cuidados de saude, educacdo, emprego, transporte e informacao.
Estas dificuldades sdo ainda mais acentuadas em comunidades mais pobres (Organizagédo
Mundial de Saude, 2023)

Muitas pessoas com deficiéncia ainda enfrentam desigualdades no acesso a assisténcia
médica, educacdo e oportunidades de emprego, ndo obtém 0s servigos necessarios e sao
deixadas a margem das atividades do dia a dia. Com a entrada em vigor da Convencéo
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia da ONU (CDPD), a deficiéncia passou a
ser cada vez mais vista como uma questdo fundamental de direitos humanos. A
deficiéncia é agora reconhecida como uma questdo crucial de desenvolvimento, com
evidéncias crescentes de que as pessoas com deficiéncia enfrentam resultados
socioeconémicos piores e niveis mais elevados de pobreza em comparagdo com as

pessoas sem deficiéncia (Organizacdo Mundial de Saude, 2023).

Com base na Convencao das Nacdes Unidas sobre o Direito das Pessoas com Deficiéncia
(ONU, 2006), pessoas com deficiéncia sdo aquelas com impedimento “fisico, mental,
intelectual ou sensorial, 0s quais em interacdo com diversas barreiras, obstruem a sua
participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdades de condi¢cbes com as demais
pessoas” (ONU, 2006, art. 1). Assim, a condicdo de deficiéncia é definida pela interacdo
entre a pessoa e 0s ambientes, bem como com o0s outros individuos. Essa interacdo pode
tanto facilitar como dificultar o pleno exercicio dos direitos humanos e das liberdades
fundamentais (Bisol et al., 2017).

De acordo com a Convencdo, o termo mais adequado e amplamente aceito atualmente é
“pessoa com deficiéncia”. Essa nomenclatura reconhece a condicdo humana e as
capacidades dos individuos, enquanto ndo reduz a identidade da pessoa a deficiéncia
(ONU, 2006). Além disso, refor¢a a importancia de ndo utilizar a expressao “pessoa

normal” para designar aqueles sem deficiéncia, sendo “pessoa sem deficiéncia” 0 termo
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correto nesses casos, como enfatizado por Sassaki (2003), citado por Leite e Barros (2024)

A definicdo de deficiéncia é um conceito multifacetado que tem sido amplamente
debatido e reinterpretado ao longo do tempo, acompanhando as mudangas nos contextos
sociais, culturais e econdmicos. Cunha (2021) e Mota e Bousquat (2021), abordam o tema
de forma abrangente, examinando como diferentes modelos conceituais e estruturas
sociais influenciam o entendimento da deficiéncia, destacando tanto as suas dimensdes
individuais quanto as barreiras impostas pela sociedade. Os autores ndo apenas exploram
0s modelos historicos — médico, social e biopsicossocial —, mas também integram a
deficiéncia no contexto mais amplo da questdo social, proporcionando um panorama

critico sobre o tratamento das pessoas com deficiéncia nas relagdes econémicas e sociais.

Mota e Bousquat (2021) analisam a evolucdo dos modelos que moldaram a compreensdo
da deficiéncia ao longo do século XX, comec¢ando com o trabalho pioneiro de Saad Nagi.
Este autor em 1965 prop6s um modelo que reconhecia a deficiéncia como resultado de
uma interacdo entre as limitagOes individuais e as barreiras sociais. Para Nagi, a
incapacidade (disability) era definida como “a expressdo de uma limitagdo fisica ou
mental em um contexto social, entre as capacidades pessoais, oportunidades e demandas
criadas pelo ambiente” (Mota e Bousquat, 2021, p. 849). Essa defini¢ao trouxe avangos
ao considerar o papel do ambiente, mas ainda mantinha um foco excessivo nas exigéncias
impostas ao individuo, sem abordar como essas exigéncias poderiam ser modificadas para
promover a inclusdo. Mota e Bousquat (2021) observam que “o processo de incapacitacéo
foi reduzido a uma afecéo das caracteristicas do estado clinico, das deficiéncias e de suas

correspondentes limitacdes de fungdo” (Mota e Bousquat, 2021, p. 849).

O modelo medico, amplamente difundido no século XX, reforcou essa visdo
individualista ao tratar a deficiéncia como uma condicao intrinseca ao corpo ou a mente,
decorrente de doencas ou traumas. Este modelo foi institucionalizado pela International
Classification of Impairments, Disabilities and Handicaps (ICIDH), publicada pela OMS
em 1980, que delineava trés dimensdes: Deficiéncia (deficiéncia estrutural ou funcional),
incapacidade (limitagdo de atividades) e desvantagem (dificuldades de participagdo na
vida social). De acordo com Mota e Bousquat (2021), “o objetivo a ser alcancado é a cura
ou o0 ajuste do individuo para um estado de ‘quase-cura’, fazendo com que este se encaixe

nos padrdes da sociedade” (p. 850). Contudo, essa abordagem foi amplamente criticada
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por negligenciar as dimensdes sociais e culturais da deficiéncia, reforcando a exclusao

das pessoas com deficiéncia das relagdes produtivas e sociais.

Snyder e Michell (2006) tambem apontam as limitacGes do modelo médico ao afirmar
que “o ato de diagnosticar torna-se uma resposta para perguntas, tais como ‘qual ¢ esta
doencga?’(...) sobre como se dard o tratamento ou se existe algum tipo de tratamento”
(Mota e Bousquat, 2021, p. 850). Assim, o modelo médico, embora tecnicamente
relevante, ndo oferece solucGes para superar as barreiras sociais que perpetuam a exclusdo

das pessoas com deficiéncia.

Em contraposi¢éo, o modelo social de deficiéncia, desenvolvido nos anos 1970, deslocou
o foco do corpo individual para as estruturas sociais incapacitantes. Mota e Bousquat
(2021) destacam que esse modelo emergiu de movimentos sociais no Reino Unido, como
a Union of the Physically Impaired Against Segregation (UPIAS), que argumentavam que
“as desvantagens experimentadas originam-se na dificuldade de adaptacdo do ambiente e
da estrutura social as suas necessidades” (Mota e Bousquat, 2021, p.851). Essa perspetiva
rejeita a ideia de que a deficiéncia precisa ser corrigida, propondo em vez disso mudancas
politico-institucionais para remover barreiras sociais e garantir igualdade de

oportunidades.

Entretanto, o modelo social também foi criticado por negligenciar as dimensdes corporais
e individuais da deficiéncia. Autores como Oliver e Barnes (2010) e Mota e Bousquat
(2021) reconhecem que as limitacbes enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia ndo sdo
apenas fruto das suas condicOes bioldgicas, mas resultam também do fato da sociedade,
em geral, negligenciar tanto as suas capacidades quanto as suas necessidades. Para
abordar essas limitagdes, o modelo biopsicossocial, introduzido pela Organizagédo
Mundial de Saude em 2001, integra aspetos dos modelos médico e social, reconhecendo
que a deficiéncia resulta de uma interagdo entre fatores biol6gicos, sociais e ambientais.
Este modelo deu origem a Classificacdo Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e
Saude (CIF), que redefine a deficiéncia como alteracbes nas funcdes ou estruturas
corporais e a incapacidade como restrigdes a participacdo devido a fatores contextuais.
De acordo com Mota e Bousquat, “a mudanga ocorre no referencial. O problema em
questdo ndo esta mais restrito ao corpo, mas esta presente nas interacdes entre condicbes
de satde, atividades, participagdo social, fatores pessoais e ambientais” (Mota e

Bousquat, 2021, p. 852).
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Apesar do seu potencial integrador, o modelo biopsicossocial enfrenta desafios na prética,
especialmente devido a sua complexidade teérica. Como observam os autores, “o modelo
proposto pela CIF ndo é claro quando transposto de sua base teodrica para a pratica, ja que
ndo consegue identificar a incapacidade como um processo dindmico” (Mota e Bousquat,
2021, p. 852).

Cunha (2021) aprofunda o debate ao posicionar a deficiéncia como uma expresséo das
desigualdades sociais estruturais, particularmente no contexto do capitalismo. A autora
argumenta que o sistema capitalista, ao priorizar a eficiéncia produtiva, marginaliza os
corpos que ndo se adequam ao padrdo ideal de trabalhador. Esse posicionamento reflete
a exclusdo sistematica das pessoas com deficiéncia das relagdes produtivas e sociais, uma
exclusdo que € exacerbada pela dependéncia do modelo médico, que reduz a deficiéncia
a uma condicdo individual, ignorando as barreiras estruturais. Cunha destaca que “os
discursos produzidos a respeito dessa tematica ndo sdo homogéneos (...). As concepcoes

sobre deficiéncia sdo construidas a partir de contextos historicos” (Cunha, 2021, p. 305).

Além disso, Cunha enfatiza a importancia do modelo social como uma rutura com o
paradigma medico. Este modelo, ao deslocar o foco do corpo para as barreiras sociais,
trouxe uma compreensdo mais ampla da deficiéncia, que passou a ser vista como
resultado da interag&o entre 0 corpo e o ambiente. Como afirma Cunha, “a deficiéncia ndo
era mais vista somente por um viés individual, mas também politico e cultural” (Cunha,

2021, p. 309).

A analise integrada dos modelos apresentada por Mota e Bousquat (2021) e Cunha (2021)
demonstra que a definicdo de deficiéncia é um conceito complexo e dindmico, moldado
por contextos histéricos, sociais e culturais. Enquanto o modelo médico contribuiu para
uma compreensdo inicial da deficiéncia, as suas limitaces em abordar as dimensdes
sociais e culturais tornaram-no insuficiente para promover uma inclusdo significativa. O
modelo social, por outro lado, trouxe uma perspetiva transformadora, mas negligenciou
as experiéncias corporais e individuais das pessoas com deficiéncia. O modelo
biopsicossocial, embora promissor, enfrenta desafios na implementacgéo pratica devido a

sua complexidade tedrica.
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Assim, a definicdo de deficiéncia ndo pode ser limitada a um Gnico modelo ou abordagem.
Em vez disso, requer uma integracdo dos diferentes modelos e uma reflexdo continua
sobre como as estruturas sociais, econdémicas e culturais moldam as experiéncias das
pessoas com deficiéncia. Como destacam Mota e Bousquat (2021), “ampliar o foco
restrito ao biologico requer ampla mudanca social, alterando o status quo™ (p. 852), e essa
mudanca s6 sera possivel por meio de um compromisso coletivo com a inclusdo e a

igualdade de oportunidades para todos (conforme ilustrado na figura 2).

Figura 2- Evolugdo do conceito de deficiéncia

Modelo Médico Modelo Social Modelo Biopsicossocial
Enfoca a deficiéncia como um Define a deficiéncia como uma Integra fatores biologicos,
problema individual, causado barreira resultante da interagdo psicologicos e sociais no
por uma condigdo fisica ou entre o individuo e o ambiente; compor da deficiéncia;
mental; L3, ] 2= 2 :

Pode mimimizar a importancia Complexo de aplicar em
Reduz a deficiéncia a biologia, da saude fisica e mental; praticas clinicas;
negligencia fatores sociais e
ambientais;

T A
| |
Relacdo de dependéncia e autoridade E necessario fazer uma abordagem
entre as PCD e médicos; equilibrada da deficiéncia, na medida
em que a deficiéncia pressupde tanto os
problemas de salide, como os fatores
contextuais

Dificuldade em politizar e afirmar a
deficiéncia como forma de opresséao
social

Fonte: WHO, 2022

2.3.1. Deficiéncia intelectual: defini¢éo e desafios especificos

Segundo o Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders (DSM-5, 2013), a
deficiéncia intelectual (DI) é definida como uma condicdo que resulta de déficits
significativos no funcionamento intelectual, como raciocinio, resolucdo de problemas e
aprendizagem, aliados a limitacdes no comportamento adaptativo. Este estado apresenta-
se geralmente antes dos 18 anos e tem implicacGes diretas na capacidade de uma pessoa
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desempenhar tarefas do quotidiano e participar de forma ativa na sociedade (DSM-5,
2013; Schloemer-Jarvis et al., 2022). Essas limitacbes manifestam-se em areas
fundamentais, incluindo habilidades sociais, praticas e conceituais, sendo observaveis em

criancas e adultos (Lengnick-Hall, 2007).

A classificagdo da DI, anteriormente baseada no quociente de inteligéncia (Ql), distingue
quatro niveis de gravidade: leve, moderada, severa e profunda. No entanto, a abordagem
contemporanea enfatiza uma avaliacdo mais abrangente, considerando o contexto
ambiental e cultural em que o individuo esta inserido (Schloemer-Jarvis et al., 2022). Para
além das caracteristicas cognitivas, a DI pode estar associada a outras condi¢des médicas
ou psiquiatricas, como o autismo, epilepsia e distdrbios neuromusculares, o que torna sua

definicédo e gestdo ainda mais complexas (Aichner, 2021).

A literatura cientifica tem revelado consistentemente que pessoas com DI enfrentam uma
vulnerabilidade significativamente maior a eventos adversos, abusos e traumas em
comparacao a populacdo geral (McNally et al., 2021). Estudos como os de Dion et al.,
2018 e Sullivan e Knutson, 2000 destacam que, desde a infancia, individuos com DI estdo
expostos a situacbes como abusos emocionais, fisicos e negligéncia, muitas vezes com

uma frequéncia maior do que outras criangas

A DI afeta aproximadamente 1% a 3% da populacdo mundial, com varia¢des regionais
significativas. Estima-se que casos leves correspondam a 0,7% a 1,3% da populacédo
geral, enquanto casos severos ou profundos tém uma prevaléncia inferior a 0,5%. Essas
condic@es representam um desafio importante para a saide publica, ndo apenas devido ao
impacto sobre as familias e individuos, mas também pelo peso financeiro para os sistemas
de saude. Na Europa, por exemplo, os custos diretos relacionados a DI sdo estimados em

43,3 bilides de euros anuais (Maia et al., 2021).

A vulnerabilidade ao trauma em pessoas com DI é amplificada por caracteristicas
especificas da deficiéncia. O Division of Clinical Psychology (2017) aponta fatores como
maultiplas mudangas de residéncia, exclusdo de eventos importantes como luto, e
dependéncia de terceiros como elementos que aumentam o risco de experiéncias
traumaticas. Além disso, dificuldades na regulacdo emocional e na identificacéo de riscos

agravam essa vulnerabilidade (McNally et al., 2021).
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Levitas e Gibson (2001) citado por McNally et al. (2021), destacam que a propria
experiéncia de viver com uma deficiéncia pode ser traumatizante, ao passo que Skelly
(2020), observa que pessoas com DI enfrentam barreiras adicionais para superar traumas
devido a limitacGes em descrever suas experiéncias e emocdes associadas. 1sso nédo
apenas dificulta o diagndstico e o tratamento, mas também perpetua os impactos

negativos do trauma na vida desses individuos.

Além disso, pessoas com DI sdo mais vulneraveis na sociedade devido a sua dependéncia
de apoio proveniente de servicos e de outras pessoas. A prevaléncia de distarbios fisicos
e mentais é mais elevada entre pessoas com deficiéncia intelectual do que na restante

populacédo, abrangendo todas as faixas etérias (Courtenay, 2020).

Martinho (2024), aponta que, em Portugal, as pessoas com DI enfrentam barreiras que
vao além das limitagdes bioldgicas, devido a auséncia de politicas pablicas inclusivas
eficazes e ao preconceito enraizado na sociedade. Essa realidade reforca a exclusdo social
e econdémica, perpetuando um ciclo de marginalizacdo e limitando o acesso dessas

pessoas a direitos fundamentais.

As pessoas com DI enfrentam riscos significativamente maiores de experiéncias
traumaticas, como abuso, negligéncia e exclusdo social. Schloemer-Jarvis et al., (2022),
observam que estas experiéncias tém impactos profundos na salde mental e no
comportamento adaptativo. A combinacdo de limitagBes cognitivas e experiéncias
traumaticas pode exacerbar os desafios ja enfrentados por esta populacdo, aumentando a

vulnerabilidade e dificultando a recuperacao.

McNally et al., (2021), destacam que a propria experiéncia de viver com uma deficiéncia
pode ser traumatizante, especialmente em contextos sociais que reforcam a excluséo e a
discriminacdo. A inclusdo de pessoas com DI é muitas vezes limitada por barreiras
culturais e atitudinais. Lengnick-Hall (2007) destaca que atitudes discriminatérias por
parte de empregadores, colegas de trabalho e até mesmo profissionais de saude sdo uma

das principais barreiras a plena inclusao.

A deficiéncia intelectual apresenta desafios significativos que vao além das limitacdes
individuais, envolvendo barreiras sociais, culturais e estruturais que exigem atencao

urgente. Os artigos analisados destacam que a inclusdo de pessoas com DI é tanto um
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imperativo moral quanto uma oportunidade de criar uma sociedade mais justa e produtiva
(Lengnick-Hall, 2007; Aichner, 2021; Martinho, 2024; e Schloemer-Jarvis et al., 2022).

2.4. Empregabilidade e inclusdo de pessoas com deficiéncia:

2.4.1. Emprego das pessoas com deficiéncias

A empregabilidade das pessoas com deficiéncia continua a ser um tema central nas
discussbes sobre inclusdo social e igualdade de oportunidades, enfrentando barreiras
complexas que limitam o acesso ao mercado de trabalho. De acordo com Borges e Pinto
(2021) as pessoas com deficiéncia enfrentam desafios significativos relacionados ao
estigma, falta de sensibilizacdo por parte dos empregadores e insuficiéncia de politicas
publicas eficazes. Além disso, os dados apontam para desigualdades persistentes que
afetam tanto a entrada no mercado de trabalho quanto a permanéncia em postos de

trabalho dignos e produtivos.

A situacdo atual das taxas de empregabilidade para as pessoas com deficiéncia evidencia
disparidades preocupantes. Segundo dados da Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT, 2013), globalmente, cerca de 15% da populacdo apresenta algum tipo de
deficiéncia, mas as taxas de emprego entre as pessoas com deficiéncia séo
consistentemente inferiores as da populacdo geral. Segundo o Relatério do Observatorio
da Deficiéncia e Direitos Humanos (ODDH, 2021) sobre Pessoas com Deficiéncia em
Portugal — Indicadores de Direitos Humanos 2021, em 2020, a diferenga na taxa de
emprego entre pessoas com e sem deficiéncia foi de 18,2%. Este valor, embora inferior
ao registado na Unido Europeia e ao do ano anterior (24,5%), reflete um aumento do
desemprego entre as pessoas com deficiéncia, agravado pelos efeitos da crise pandémica.
Em dezembro de 2021, verificou-se uma continua subida no numero de pessoas com
deficiéncia inscritas como desempregadas, evidenciando as crescentes dificuldades que

este grupo enfrenta para aceder ao mercado de trabalho.

Em termos de indicadores nacionais, os dados do Relatério do Observatério da
Deficiéncia e Direitos Humanos (2021) mostram que o desemprego entre as pessoas com
deficiéncia é particularmente elevado entre os jovens e pessoas com deficiéncia mais

severa. A taxa de desemprego juvenil para as pessoas com deficiéncia foi 7,7% superior
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a média da populacdo geral em 2020, revelando uma lacuna significativa na inclusdo
dessa faixa etaria. Embora se tenha registado uma ligeira melhoria em 2022, 0s progressos

sdo lentos e insuficientes para enfrentar o problema de forma significativa.

A nivel regional, existem também disparidades acentuadas. O Alentejo, por exemplo,
registou um aumento continuo de pessoas com deficiéncia desempregadas entre 2020 e
2022 (ODDH, 2022). Este cenério destaca a importancia de estratégias localizadas e

adaptadas as necessidades especificas de cada regido.

No que diz respeito as barreiras sistémicas e estruturais, estas manifestam-se em maultiplas
dimensBes. A legislacdo portuguesa tem implementado iniciativas para promover a
incluséo laboral, como a Lei n.° 4/2019, que introduz um sistema de quotas de emprego
para as pessoas com deficiéncia no setor privado. No entanto, autores como Neca (2019)
argumentam que a aplicacdo destas politicas € limitada. Em muitos casos, a contratacao
de pessoas com deficiéncia € realizada apenas para cumprir formalidades legais, sem uma
integracdo genuina no ambiente de trabalho. Além disso, as empresas enfrentam desafios
no que toca ao cumprimento dessas quotas, devido a falta de incentivos financeiros
eficazes e a inexisténcia de um acompanhamento robusto para promover uma inclusao

sustentavel.

Outro problema estrutural destacado por Neca (2019) e Borges e Pinto (2021) € a falta de
acessibilidade universal em ambientes urbanos e transportes publicos, o que impede que
muitas pessoas com deficiéncia acedam aos seus locais de trabalho. A auséncia de
politicas publicas abrangentes que garantam a acessibilidade continua a perpetuar a
exclusdo, restringindo as oportunidades de mobilidade e independéncia das pessoas com
deficiéncia.

Os desafios sdo também evidentes em medidas especificas como o Contrato Emprego
Insercdo (CEl) e o CEI+, que foram desenhadas para facilitar a integracdo de pessoas
desempregadas, incluindo pessoas com deficiéncia, no mercado de trabalho. Segundo
Borges e Pinto (2021), embora essas medidas tenham vantagens, como a oportunidade de
adquirir experiéncia profissional e manter habitos laborais, também apresentam
limitagdes significativas. O baixo valor das remuneracgdes e a natureza temporaria dos
contratos impedem que as pessoas com deficiéncia alcancem estabilidade financeira e

autonomia. Além disso, os empregadores, frequentemente, utilizam essas medidas para
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preencher necessidades de curto prazo, sem uma intencdo real de oferecer contratos

permanentes.

De acordo com Borges e Pinto (2021), estas medidas, embora Uteis como estratégias
temporarias, sdo insuficientes para superar as barreiras estruturais que as pessoas com
deficiéncia enfrentam no mercado de trabalho. As autoras criticam o foco excessivo em
subsidios e programas de integracdo pontuais, sugerindo que seria mais eficaz criar
ambientes laborais inclusivos desde o inicio. Esta abordagem poderia incluir a
implementacdo de politicas permanentes de sensibilizacdo e formacdo para
empregadores, bem como o desenvolvimento de sistemas de monitorizagdo para avaliar

0 impacto das medidas de incluséo.

A Estratégia Nacional para a Incluso das Pessoas com Deficiéncia 2021-2025 (ENIPD?®)
reflete uma tentativa mais ampla de enfrentar estas barreiras. Esta estratégia esta alinhada
com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) e inclui metas especificas para
promover a inclusdo laboral, como a criacdo de condi¢des para a empregabilidade das
pessoas com deficiéncia e o fomento do empreendedorismo e autoemprego. No entanto,
como destacado por Borges e Pinto (2021), a eficacia destas iniciativas depende da sua
implementacao pratica e da capacidade de responder as necessidades locais e individuais

das pessoas com deficiéncia.

Os Desafios enfrentados pelas pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho incluem
barreiras sociais, culturais e estruturais. Segundo Borges e Pinto (2021), um dos fatores
que perpetua a exclusdo das pessoas com deficiéncia é o preconceito por parte dos
empregadores, que frequentemente associam deficiéncia a baixa produtividade ou maior
risco de auséncia no trabalho. Esses esteredtipos refletem uma visdo limitada das
capacidades das pessoas com deficiéncia, ignorando o valor que podem aportar ao
mercado laboral. Além disso, a falta de acessibilidade fisica e digital nos locais de
trabalho, bem como a insuficiéncia de adaptacOes razoaveis, constituem entraves

adicionais para a incluséo.

3 Diario da Republica n.° 169- Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 119/2021 Aprovacédo da Estratégia
Nacional para a Incluséo das Pessoas com Deficiéncia 2021 -2025.
https://www.inr.pt/documents/11309/596500/ENIPD-Aprovada/b37d2091-5b15-4ee6-b333-

f74477th268d.
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Outro desafio significativo é a desadequacdo entre as competéncias das pessoas com
deficiéncia e as exigéncias do mercado de trabalho, frequentemente associada a
insuficiéncia de formacao profissional. Conforme destaca 0 ODDH (2022), as pessoas
com deficiéncia desempregadas tendem a apresentar niveis mais baixos de escolaridade,
0 que limita as suas oportunidades de emprego em setores mais exigentes do ponto de
vista técnico. Por outro lado, as barreiras institucionais, como o0 excesso de burocracia em
medidas de apoio, também dificultam a inclusdo laboral. Borges e Pinto (2021)
identificaram que 0s processos para aceder a programas como o Contrato Emprego
Insercdo (CEI) e o CEI+ séo frequentemente morosos e complexos, desincentivando tanto
0s empregadores quanto os candidatos.

De forma geral, a empregabilidade das pessoas com deficiéncia em Portugal permanece
um desafio multifacetado que exige acOes integradas e sustentaveis. Como afirmam
Borges e Pinto (2021), superar estas barreiras requer ndo apenas a implementacdo de
politicas inclusivas, mas também uma mudanca cultural mais ampla, que reconheca o
valor e as capacidades das pessoas com deficiéncia. O sucesso das iniciativas futuras
depender4d da capacidade de alinhar politicas publicas, praticas empresariais e

sensibilizacdo social para criar um mercado de trabalho verdadeiramente inclusivo.

2.4.2. Inclusdo social no trabalho

O acesso ao trabalho é amplamente reconhecido como um direito fundamental, e todas as
pessoas sdo teoricamente iguais perante a lei, conforme ja referido, na Convencdo dos
Direitos das Pessoas com Deficiéncia (ONU, 2006). Nesse contexto, 0 emprego néo se
limita a ser uma fonte de sobrevivéncia econdmica, mas também é um meio de alcancar
felicidade, realizacdo pessoal e utilidade social, como indicado pela Associacdo
Portuguesa de Deficientes (2012) e Vieira et al. (2015). No entanto, as pessoas com
deficiéncia continuam a ser vistas por muitos como dependentes, incapacitadas ou

doentes, perpetuando sua exclusao social e econdmica (Borges e Pinto, 2021).

Apesar da existéncia de legislacOes protetoras e do reconhecimento formal de direitos, as
pessoas com deficiéncia enfrentam obstaculos adicionais no acesso ao mercado de
trabalho. Esses desafios ndo decorrem apenas de suas condigdes fisicas ou intelectuais,

mas da intersecdo de varios fatores sociais que dificultam sua empregabilidade. Entre as
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principais barreiras destacam-se: discriminagéo e falta de sensibilizacdo por parte dos
empregadores; caréncia de acessibilidade nos locais de trabalho; auséncia de incentivos
adequados e politicas de apoio; e desigualdades na formacéo e na educacéo, que muitas
vezes resultam em desajustes entre as competéncias das pessoas com deficiéncia e as
exigéncias do mercado laboral (Borges e Pinto, 2021; Associagcdo Portuguesa de
Deficientes, 2012).

Diversas investigacdes reforcam a importancia de compreender o impacto das barreiras
sociais e culturais na inclusdo laboral de pessoas com deficiéncia. Carvalho-Freitas
(2009) salienta que os preconceitos e a discriminacdo constituem alguns dos principais
obstaculos para a inclusdo dessas pessoas. Além disso, a falta de preparacdo de setores
industriais para integrar pessoas com deficiéncia reflete-se na auséncia de adaptagdes nos
locais de trabalho e no desconhecimento do potencial dessas pessoas. Essa lacuna resulta,
muitas vezes, na segregacdo das pessoas com deficiéncia em fungdes especificas ou
setores restritos, impedindo-as de explorar plenamente suas competéncias. Por outro lado,
o emprego inclusivo pode contribuir significativamente para a reducdo das taxas de
pobreza, para o combate ao isolamento social e para 0 aumento da participacdo politica

desses individuos (Schur, 2002, citado por Carvalho-Freitas, 2009).

O conceito de incluséo, segundo Palhares et al. (2020), representa uma "insercao total e
incondicional” e esta intimamente ligado a uma transformacdo estrutural na sociedade e
nas organizacbes. Sassaki (2010, citado por Palhares et al., 2020) argumenta que a
incluséo requer mudancas essenciais no funcionamento da sociedade para que as pessoas
com deficiéncia possam exercer plenamente sua cidadania. Para Palhares et al. (2020), a
inclusdo também € um processo de construcdo coletiva, envolvendo a participacédo ativa

de todos 0s agentes organizacionais.

Ao longo das ultimas décadas, o impacto social do emprego inclusivo tem sido
amplamente reconhecido, ndo apenas como uma ferramenta de autonomia economica,
mas também como um meio de promover dignidade e inclusdo social (OMS, 2011).
Lengnick-Hall (2007) destaca que a capacidade de uma organizagdo em criar um
ambiente inclusivo esta diretamente relacionada ao sucesso da mesma. O impacto
psicologico positivo do emprego inclusivo é significativo, ajudando as pessoas com
deficiéncia a superar o isolamento, aumentar sua autoestima e combater estereétipos,

como enfatizado por Kulkarni e Gopakumar (2014). Esses beneficios refletem-se nédo so
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na vida pessoal das pessoas com deficiéncia, mas também no desempenho organizacional,

promovendo um ambiente de cooperagéo e enriquecendo a cultura corporativa.

No entanto, a inclusdo verdadeira vai além da contratacéo inicial, abrangendo politicas de
retencdo, desenvolvimento profissional e suporte continuo. Aichner (2021) reforca que a
inclusdo deve ser vista como um compromisso a longo prazo com a igualdade de
oportunidades e o crescimento de cada colaborador. As pessoas com deficiéncia devem
ser consideradas agentes ativos de mudanca cultural nas organizacdes, desafiando

preconceitos e promovendo uma cultura de respeito e valorizacéo das diferencas.

Revillard (2022) explora como o trabalho no setor da deficiéncia pode oferecer
oportunidades de realizacdo pessoal para as pessoas com deficiéncia, permitindo-lhes usar
as suas experiéncias como recursos valiosos no atendimento a outros individuos com
deficiéncia. Contudo, essa concentragdo em setores especificos também reflete uma forma
de segregacédo ocupacional, limitando o acesso das pessoas com deficiéncia a outras areas
profissionais. Revillard argumenta que a inclusdo verdadeira exige diversidade nos tipos
de emprego disponiveis para pessoas com deficiéncia, garantindo-lhes igualdade de

oportunidades em todos 0s setores e niveis hierarquicos.

Além disso, a promocdo da diversidade no ambiente de trabalho tem sido identificada
como um motor de inovagdo e criatividade. A presenca de pessoas com deficiéncia em
posicOes de lideranca ou visibilidade reforca o compromisso das organizagdes com a
inclusdo, estimulando outras empresas a adotarem praticas semelhantes (Revillard, 2022).
No entanto, superar preconceitos estruturais ainda é um desafio. Kulkarni e Valk (2010)
apontam que muitos empregadores evitam contratar pessoas com deficiéncia devido a

estereotipos sobre a sua produtividade ou qualificagdes.

A relacdo entre inclusdo social e acesso ao mercado de trabalho é profundamente
interdependente. Enquanto o emprego inclusivo melhora a qualidade de vida das pessoas
com deficiéncia, ele também contribui para uma sociedade mais equitativa. Segundo
Garcia Blanco e Gutiérrez Palacios (2024), a inclusdo profissional deve ser acompanhada
por politicas que ajustem a oferta e a procura de emprego, criando um ambiente laboral

acessivel e acolhedor.

Como jé referido, e apesar dos avancos, a inclusdo laboral em Portugal ainda enfrenta

desafios significativos. Segundo dados do ODDH (2021), a diferenca na taxa de emprego
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entre pessoas com e sem deficiéncia reflete uma dificuldade persistente no acesso das
pessoas com deficiéncia ao mercado de trabalho. Essa lacuna é agravada por fatores como
baixas qualificacbes educacionais, falta de acessibilidade e preconceitos institucionais.
Embora iniciativas como o Contrato Emprego Insercdo+ tenham sido criadas para
promover a empregabilidade das pessoas com deficiéncia, Borges e Pinto (2021) apontam

que esses programas sao frequentemente insuficientes para gerar mudangas estruturais.

Como observado por Sassaki (2010, citado por Palhares et al., 2020), a inclusédo
verdadeira requer uma transformacdo na forma como a sociedade atende as necessidades
de seus membros. Apenas por meio de esfor¢os coletivos e uma abordagem integrada sera
possivel construir um mercado de trabalho inclusivo e diversificado, no qual as pessoas
com deficiéncia sejam reconhecidas e valorizadas como membros produtivos e essenciais

da forca de trabalho.

Como anteriormente referido por Aichner (2021), para alcangar um mercado de trabalho
mais inclusivo e diverso, é fundamental que as organizacdes se comprometam com
politicas de longo prazo que considerem as necessidades especificas das pessoas com
deficiéncia. Estas politicas devem incorporar ajustes razoaveis e eliminar barreiras
estruturais que dificultam a igualdade de oportunidades. Como refor¢ado por Lengnick-
Hall (2007), a inclus&o efetiva ndo apenas beneficia os individuos, mas também promove

um ambiente organizacional mais produtivo e criativo.

Além disso, a educacdo e a formacdo continua sdo componentes cruciais para preparar
tanto as pessoas com deficiéncia quanto os empregadores para um ambiente de trabalho
inclusivo. Programas de capacitacdo podem ajudar os gestores a desenvolver uma
compreensdo mais aprofundada das necessidades das pessoas com deficiéncia,
promovendo uma cultura de respeito e empatia dentro das organizacdes (Aichner, 2021).
As formacgdes podem, ainda, aumentar a confianga das pessoas com deficiéncia nas suas

proprias habilidades, permitindo-lhes superar os estigmas associados a deficiéncia.

Outra dimensdo importante da inclusdo social no trabalho é o impacto psicologico
positivo na autoestima e no senso de pertenca das pessoas com deficiéncia. Estudos, como
os de Kulkarni e Gopakumar (2014), destacam que as pessoas com deficiéncia que sdo
valorizadas em seus locais de trabalho podem desafiar preconceitos e demonstrar

continuamente as suas competéncias. 1sso ndo so transforma a perce¢édo coletiva sobre
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deficiéncia, mas também reforca o potencial das pessoas com deficiéncia como membros

produtivos e essenciais da forca de trabalho.

Contudo, a verdadeira inclusdo vai aléem da contratacdo. A integracéo plena das pessoas
com deficiéncia no ambiente laboral envolve o desenvolvimento de estratégias
abrangentes de retencdo e progresso profissional. Estas devem garantir que as pessoas
com deficiéncia tenham oportunidades iguais de crescer e alcangar novos patamares em
suas carreiras, fortalecendo a sua autonomia e participacdo ativa no mercado de trabalho
(Revillard, 2022)

Entretanto, é necessario abordar as barreiras estruturais que persistem no mercado de
trabalho. Discriminacdo aberta, estereotipos e falta de adaptacGes adequadas séo
obstaculos que limitam o acesso das pessoas com deficiéncia a oportunidades
diversificadas e a ambientes de trabalho acolhedores. Essas barreiras precisam ser
enfrentadas por meio de iniciativas governamentais e empresariais, como politicas de
quotas, incentivos fiscais e campanhas de sensibilizacdo que promovam uma visdo mais
inclusiva (Dias et al., 2023).

Para concluir, a incluséo social no trabalho ndo é apenas uma questdo de justica social,
mas também uma estratégia para criar ambientes laborais mais ricos, inovadores e
colaborativos. Garantir que as pessoas com deficiéncia tenham acesso a oportunidades
iguais, que vao além da mera contratacdo, requer um compromisso continuo de todas as
partes interessadas. Apenas por meio de uma abordagem integrada e coordenada sera
possivel alcancar um mercado de trabalho verdadeiramente inclusivo e diversificado
(Lengnick-Hall, 2007; Kulkarni e Gopakumar, 2014; Meacham et al., 2017; Revillard,
2022).

2.4.3. Préticas inclusivas de recursos humanos para pessoas com

deficiéncia

As praticas de gestdo de recursos humanos sdo fundamentais para promover a inclusao
social e profissional das pessoas com deficiéncia nas organizacfes. Segundo Rego et al.
(2018), a gestdo de pessoas abrange estratégias, procedimentos e mecanismos que
impactam diretamente o comportamento, as atitudes e o desempenho dos integrantes de

uma organizagao.
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Kulkarni (2014) destaca que muitas pessoas com deficiéncia enfrentam estereo6tipos que
questionam as suas competéncias. Para combater esses preconceitos, é necessario que as
organizagbes implementem programas de formacdo e sensibilizacdo para todos os
colaboradores, promovendo a conscientizacdo sobre as capacidades das pessoas com
deficiéncia e os desafios que enfrentam. Além disso, as empresas devem valorizar as
perspetivas Unicas que as pessoas com deficiéncia trazem para o local de trabalho,
reconhecendo que a diversidade € um motor para a inovagdo e para a criatividade
(Meacham et al., 2017).

O papel dos RH (recursos humanos) é central para coordenar e implementar agdes
inclusivas. Duarte e Freschi (2013), citado por Lorenzo e Silva (2017), destacam que 0s
RH sdo fundamentais para mediar o processo de integracdo das pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho. No entanto, a legislacdo que estabelece sistemas de quotas para
a contratacdo de pessoas com deficiéncia, como observado em varios paises europeus,

ndo é suficiente para garantir a incluséo.

Além disso, a concecdo que os gestores de RH tém da deficiéncia influencia diretamente
as praticas adotadas. Segundo Carvalho-Freitas e Marques (2010), uma visdo inclusiva
dos gestores permite integrar as pessoas com deficiéncia nas organizacdes, enquanto uma
visdo limitada pode resultar na exclusdo dessas pessoas. A adaptacdo de condicdes,
ferramentas e politicas organizacionais € crucial para garantir que as pessoas com
deficiéncia possam desempenhar suas funcbes sem enfrentar barreiras visiveis ou

invisiveis.

Aichner (2021) observa que a inclusdo vai aléem da contratacdo inicial, envolve um
compromisso continuo com o desenvolvimento e a retencdo de pessoas com deficiéncia.
Praticas como avaliacbes de desempenho justas, acesso equitativo a programas de
formacé&o e oportunidades de lideranga sédo fundamentais para garantir que as pessoas com

deficiéncia possam alcancar seu pleno potencial.

O processo de recrutamento e selecdo € um dos pontos de partida para a incluséo. Segundo
Palhares et al. (2020), as empresas podem promover o recrutamento inclusivo através de
parcerias com instituicOes e associa¢des que capacitam pessoas com deficiéncia, além de

garantir que os anuncios de emprego sejam acessiveis e explicitamente inclusivos.
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No entanto, as préticas inclusivas enfrentam desafios significativos. Lengnick-Hall
(2007) ressalta que empregadores muitas vezes evitam contratar pessoas com deficiéncia
devido a estigmas como percecdes de menor capacidade ou qualificacdo. Além disso,
receios quanto a reacdo de clientes e colegas também contribuem para a relutancia em

incluir estas pessoas nas organizagoes.

A formacdo e o desenvolvimento continuo sdo elementos essenciais para criar um
ambiente inclusivo. Kulkarni e Valk (2010) destacam a importancia de a¢0es de formacéo
tanto para colaboradores sem deficiéncia, que precisam ser sensibilizados e educados para
evitar preconceitos, quanto para pessoas com deficiéncia, com o objetivo de desenvolver
suas competéncias profissionais. Esta abordagem reduz estere6tipos e promove um
ambiente mais acolhedor e produtivo. Além disso, a formacdo especifica para pessoas
com deficiéncia pode facilitar o alcance de niveis avancados de competéncias. Para 0s
restantes colaboradores, a formacdo em diversidade é crucial para aumentar a
compreensdo sobre as necessidades das pessoas com deficiéncia e estabelecer normas

apropriadas de apoio e comunicagao.

Gelfand et al. (2007) sublinham que a falta de feedback para as minorias, incluindo
pessoas com deficiéncia, pode limitar o seu desenvolvimento e oportunidades de

melhoria.

A avaliacao de desempenho é uma pratica menos abordada no contexto das pessoas com
deficiéncia, mas igualmente importante. Klimoski e Donahue (1997) destacam que a
criacdo de expectativas explicitas de desempenho, padrdes claros e feedback frequente
sd0 essenciais para atender as necessidades dos trabalhadores com deficiéncia. Essas
préaticas permitem que as pessoas com deficiéncia tenham oportunidades iguais para

demonstrar as suas capacidades e progredir na carreira.

A avaliacgdo continua das praticas inclusivas é fundamental para garantir que as politicas
e iniciativas implementadas estejam a produzir resultados. Meacham et al. (2017)
sugerem que as organizagdes realizem auditorias regulares para monitorizar 0 progresso
e identificar areas de melhoria. Indicadores como taxas de contratagdo, retencdo e
satisfagdo dos colaboradores podem fornecer informagdes valiosas sobre a eficacia das

praticas inclusivas.

Joana Moura 28



A jornada do colaborador com deficiéncia intelectual nas empresas portuguesas

Além disso, é importante que as organizac¢des recolham feedback diretamente das pessoas
com deficiéncia para entender as suas experiéncias e necessidades. Este processo ndo so
melhora as praticas existentes, mas também demonstra 0 compromisso da organizacao

com a inclusdo (Gelfand et al., 2007).

Schur et al. (2006 citado por Carvalho-Freitas, 2009) argumentam que o tratamento
equitativo das pessoas com deficiéncia pressup8e igualdade de remuneracéo e beneficios,
participacdo ativa nas decisbes organizacionais e acesso a cargos técnicos e mais
qualificados. Esses fatores ajudam a combater esteredtipos negativos e promovem uma

maior motivacao e envolvimento das pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho.

Nesse contexto, a acessibilidade fisica é uma componente essencial para criar um
ambiente inclusivo. Newton et al. (2007) destacam a importancia de adaptacGes no espaco
fisico, como rampas, elevadores, placas de sinalizacdo, iluminacdo adequada e superficies
tateis. Essas medidas ndo soO facilitam a mobilidade das pessoas com deficiéncia, mas

também promovem um ambiente inclusivo para todos os colaboradores.

De igual modo, a acessibilidade digital é igualmente importante, especialmente num
mundo cada vez mais digitalizado. Adaptacdes tecnoldgicas, como softwares de leitura
de tela e interfaces acessiveis, sdo ferramentas fundamentais para garantir que as pessoas
com deficiéncia possam participar plenamente das atividades organizacionais (Newton et
al., 2007).

No entanto, a acessibilidade vai além de mudancas fisicas. Inclui também a flexibilizacédo
das politicas de trabalho, permitindo que as pessoas com deficiéncia ajustem 0s seus
horarios ou métodos de trabalho para atender as suas necessidades especificas. Como
observado por Cook e Shinew (2014) a flexibilidade no local de trabalho pode ser um
fator decisivo para garantir a inclusdo das pessoas com deficiéncia e melhorar o seu

desempenho.

Meacham et al. (2017) observaram que, em organiza¢Ges onde o clima € inclusivo,
trabalhadores com deficiéncia demonstram maior empoderamento e compromisso. O
desenvolvimento de politicas que fomentem a diversidade e a inclusdo no ambiente de

trabalho deve ser uma prioridade para os departamentos de RH.
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Shaw et al. (2022), destacam que a verdadeira inclusdo vai além da simples contratagdo
de pessoas com deficiéncia. E necessario transformar as estruturas e culturas
organizacionais para que estas pessoas possam ser integradas plenamente e sem barreiras.
Isso inclui 0 envolvimento das pessoas com deficiéncia no design e implementacdo de

politicas inclusivas, promovendo sua participacao ativa no processo.

Em acréscimo, as redes de apoio sdo fundamentais para as pessoas com deficiéncia,
permitindo a troca de experiéncias e o desenvolvimento profissional. Kulkarni (2014)
destaca que essas redes fortalecem o sentido de comunidade e colaboracdo entre pessoas

com deficiéncia, além de serem fontes de encorajamento e desenvolvimento pessoal.

A advocacia pela deficiéncia é outra estratégia importante. Segundo Kulkarni e
Gopakumar (2014), muitas pessoas com deficiéncia atuam ativamente para aumentar a
conscientizacdo e defender direitos. Este ativismo ndo s6 combate preconceitos, mas
também contribui para a criagdo de um ambiente mais acolhedor e informado sobre as

capacidades reais das pessoas com deficiéncia.

No entanto, as praticas atuais ainda enfrentam desafios significativos. A falta de
sensibilizacdo, os esteredtipos persistentes e a insuficiéncia de adaptacdes fisicas e
digitais sdo barreiras que precisam ser superadas. Para alcancar a verdadeira inclusao, é
necessario adotar uma abordagem transformadora, que va além das exigéncias legais e
promova mudangas culturais profundas nas organizac6es (Meacham et al., 2017; Newton
etal., 2007).

Além disso, a inclusdo social das pessoas com deficiéncia ajuda a reduzir a pobreza,
aumentar a participacdo politica e promover uma sociedade mais justa e equitativa (Schur,
2002 citado por Carvalho-Freitas, 2009),

Bem como, do ponto de vista econdmico, a inclusdo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho também beneficia as empresas. Como observado por Schur et al.
(2006 citado por Carvalho-Freitas, 2009), a diversidade no local de trabalho pode
melhorar o desempenho organizacional, aumentar a satisfacdo dos colaboradores e atrair
talentos. As empresas que promovem a incluséo frequentemente ganham uma reputacéo

positiva, 0 que pode melhorar a sua relacdo com clientes e investidores.
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Contudo, a inclusdo verdadeira exige mais do que praticas isoladas. Requer uma
transformac&o cultural e estrutural que va além das exigéncias legais e promova mudancas
profundas nas organizacfes. Ao investir em praticas inclusivas, as empresas ndo apenas
cumprem a sua responsabilidade social, mas também colhem beneficios econémicos e
sociais significativos. Como conclui Lengnick-Hall, a inclusdo das pessoas com
deficiéncia € uma oportunidade para criar organizagfes mais fortes, inovadoras e

equitativas, beneficiando a todos — colaboradores, empresas e a sociedade como um todo
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3. Metodologia da Investigacéo

A formulagdo da pergunta de partida é essencial, pois funciona como o eixo orientador

da investigacdo. Tendo isso em vista, este trabalho serd guiado pela seguinte pergunta de

partida: “De que forma se processa a inclusdo de pessoas com deficiéncia intelectual no

mercado de trabalho em Portugal?”, que servira como eixo central para o

desenvolvimento do estudo.

No ponto seguinte, sdo apresentados 0s objetivos estabelecidos para esta investigacéo.

3.2. Obijetivos

Os objetivos da investigacdo indicam o que se pretende atingir com o estudo, ou seja, 0s

resultados esperados a partir da analise de um determinado tema, devendo manter

coeréncia com a problematica e o assunto abordado (Prodanov & Freitas, 2012)

Desta forma, definiram-se os seguintes objetivos:

Objetivo Geral

Analisar de que forma se processa a inclusdo de pessoas com deficiéncia
intelectual no mercado de trabalho em Portugal, identificando os principais
fatores que facilitam ou dificultam a jornada de um colaborador com estas

caracteristicas.

Objetivos Especificos

Joana Moura

Investigar as barreiras e dificuldades enfrentadas por pessoas com deficiéncia
intelectual na sua incluséo e adaptacdo ao ambiente laboral, incluindo fatores
sociais, estruturais e 0 impacto do preconceito.

Avaliar a percecdo dos gestores de RH sobre as experiéncias, barreiras e
necessidades de adaptacdo do colaborador com deficiéncia intelectual em
cada fase da sua jornada.

Examinar a percecdo do colaborador com deficiéncia intelectual sobre as suas
proprias experiéncias, barreiras enfrentadas e necessidades de adaptacdo em

cada fase da sua jornada na empresa.
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e Identificar e analisar 0os possiveis gaps existentes entre as percecdes dos
gestores de RH e do colaborador com deficiéncia intelectual em relacdo as
diferentes fases da jornada laboral.

e Refletir sobre o contributo da inclusdo laboral para a autonomia, valorizacédo
pessoal e integracdo social das pessoas com deficiéncia intelectual em
Portugal.

Estes objetivos visam proporcionar uma compreensdo abrangente dos desafios e
oportunidades relacionados a incluséo de pessoas com deficiéncia intelectual no mercado

de trabalho portugués, fundamentando recomendacdes para praticas mais eficazes.

3.3. Método de Investigacéo

Para alcancar os objetivos propostos sera utilizada uma metodologia exploratoria de

caracter qualitativo.

De acordo com Simonet e Chatigny (2018), a metodologia qualitativa procura analisar as
particularidades do contexto e da atividade, articulando a reflexdo do investigador com
as percecOes dos participantes, o que permite uma compreensao mais aprofundada da

realidade vivida por estes.

Perante as diversas opc¢des disponiveis para identificar, selecionar e compreender qual a
metodologia mais apropriada para o estudo, tendo sempre em conta o tema central e 0s
objetivos da investigacdo, optou-se por adotar uma abordagem de caracter qualitativo.
Optou-se por recorrer a este tipo de metodologia, uma vez que possibilita uma
compreensdo aprofundada do fendmeno social. Os investigadores de orientagdo
qualitativa defendem que o método qualitativo € superior por permitir uma compreensao
mais profunda de determinados fendmenos sociais, partindo do pressuposto de que o
aspeto subjetivo da acdo social tem maior relevancia do que a configuracao das estruturas
da sociedade. Alem disso, argumentam que a estatistica € incapaz de captar fenémenos

complexos ou situagdes singulares (Haguette, 2019).

Creswell (2014) também realca que as problematicas de estudo em pesquisa qualitativa
incluem topicos das ciéncias sociais e humanas e uma de suas caracteristicas, atualmente,

é o profundo envolvimento em questbes de grupos marginalizados. O autor refere que a
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investigacdo qualitativa é realizada por diferentes razbes, nomeadamente quando um
problema ou questéo exige ser explorado de forma mais aprofundada e detalhada; quando
se torna necessario estudar um grupo ou populacdo para identificar variaveis de dificil
medicdo ou dar voz a quem se encontra silenciado; ou ainda quando se pretende
compreender 0s contextos e ambientes nos quais os participantes enfrentam determinada
questdo. Isto porque nem sempre é possivel dissociar o que as pessoas dizem do contexto
em que o dizem. Assim, as analises estatisticas revelam-se inadequadas nestas situacdes,
dado que as abordagens gquantitativas ndo captam com sensibilidade aspetos como género,

raca, condi¢do econdmica ou diferencas individuais (Creswell, 2014).

Deste modo, a investigacdo de natureza qualitativa tende a apresentar diversas vantagens.
Como sublinha Martins (2004, p. 292), “uma caracteristica importante da metodologia
qualitativa consiste na heterodoxia no momento da analise de dados”. A autora acrescenta
que “a variedade de material obtido qualitativamente exige do pesquisador uma
capacidade integrativa e analitica que, por sua vez, depende do desenvolvimento de uma
capacidade criadora e intuitiva”. Esta intui¢do, construida a partir da experiéncia do
investigador, é essencial no ambito da investigacdo, pois possibilita a identificacdo de
aspetos cruciais na recolha de dados. Martins (2004) enfatiza ainda que um verdadeiro
investigador social deve ser capaz de recorrer tanto a métodos qualitativos como
quantitativos, sendo a escolha da metodologia mais apropriada determinada sobretudo

pela natureza do problema em estudo e pelos objetivos da pesquisa.

3.4. Técnica

Com base no tipo de investigacdo em causa e 0s objetivos que se pretendem alcancar,
optou-se pela técnica das entrevistas, com a construcdo de um guido semiestruturado
(apéndice I e apéndice I1) tendo por base a revisdo da literatura. Segundo Haguette (2019,
p. 86), a entrevista “pode ser entendida como um processo de interacdo social entre duas
pessoas, no qual uma delas, o entrevistador, procura obter informacGes da outra, o
entrevistado”. Através deste método, ¢ possivel alcancar uma recolha de dados mais
ampla, com respostas abertas, uma variedade mais ampla de perspetiva e,

consequentemente, uma maior flexibilidade no processo de obtengéo de informacéo.
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Torna-se essencial definir a técnica a aplicar, dado que “As técnicas de investigacdo sdo
conjuntos de procedimentos bem definidos e transmissiveis, destinados a produzir certos

resultados na recolha e tratamento da informagéo requerida pela atividade de pesquisa.”
(Almeida & Pinto, 1995, p. 85)

As técnicas de recolha qualitativas sdo importantes, uma vez que sdo uma oportunidade
para os participantes expressarem o0s seus sentimentos (ou a profundidade e intensidade
dos mesmaos), revela a forma como veem o mundo e a realidade vivida por eles, e 0 modo

como falam sobre a sua prépria vida (Spencer, 1993).

Devido ao grupo de entrevistados ser diferente, tais como, pessoas com deficiéncia e
profissionais de RH, as questdes formuladas tiveram de ser adaptadas a cada grupo.
Foram entrevistados quer pessoas com deficiéncia quer profissionais de RH com
experiéncia em recrutamento e selecdo para haver uma maior e completa nocéo de ambas

as perspetivas (candidato e recrutador) e dar resposta ao objetivo pretendido.

As entrevistas aos profissionais de RH foram realizadas online, enquanto as entrevistas
as pessoas com deficiéncia foram presenciais, para uma maior proximidade, conforto e

seguranca.

De acordo com Fortin (2003, p. 245), “a entrevista é uma forma especifica de
comunicacéo verbal, estabelecida entre o investigador e os participantes, com a finalidade
de recolher dados relacionados com as questdes de investigacdo formuladas™. A autora
aponta ainda trés fungdes principais deste método: atuar como técnica exploratéria para
analisar conceitos e relacdes entre variaveis; constituir-se como o instrumento principal
para a recolha de dados numa investigacédo; e funcionar como complemento de outros
métodos, permitindo explorar resultados inesperados ou validar conclusfes e opinides

previamente obtidas, como é o caso da pesquisa bibliografica realizada anteriormente.

E importante compreender que a relevancia desta técnica de recolha de dados também
reside no facto de, ao permitir uma maior variedade de respostas, possibilitar a geracao
de nova informacdo que, como refere Coutinho (2013, p. 141), pode conduzir a
“reconceptualizacdo dos topicos em estudo”. Esta caracteristica é essencial, pois permite
ao investigador familiarizar-se mais profundamente com o tema, explorando areas que
anteriormente poderiam néo ter despertado tanto interesse. Assim, enquanto as leituras

iniciais ajudam a consolidar o conhecimento sobre o tema, as entrevistas contribuem
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posteriormente para ajustar, aprofundar e expandir o campo de investigacdo abordado
durante a revisdo bibliografica.

Segundo Coutinho (2013, p. 142), <“¢ fundamental ndo esquecer que as entrevistas devem
ser gravadas e transcritas para posterior analise e interpretacdo, o que implica recorrer a
técnicas de analise de contetido”. Deste modo, justifica-se a op¢do pelo método que seré
aplicado na analise dos dados: a anélise de conteudo.

3.5. Escolha e caracterizacio da populacao

Na maioria dos estudos cientificos, a observacdo integral da populacdo de interesse
revela-se impraticavel, o que reforca a importancia do processo de amostragem enquanto

estratégia metodologica fundamental (Marotti et al., 2008).

No ambito do presente estudo, o universo seria constituido pela totalidade das pessoas
com deficiéncia intelectual que se consideram aptas para o desempenho de uma atividade
profissional, bem como por todos os profissionais de recursos humanos responsaveis
pelos processos de recrutamento em Portugal. Dada a impossibilidade de incluir todos os
individuos pertencentes a estas categorias, optou-se pela utilizacdo de uma amostra
tedrica, composta por participantes considerados particularmente relevantes para a

tematica em anélise.

Assim, os participantes foram distribuidos em duas categorias principais: (1) profissionais
de recursos humanos com responsabilidades na area do recrutamento — com ou sem
experiéncia em praticas de recrutamento inclusivo — e (2) pessoas com deficiéncia
intelectual, clientes da Associacdo Portuguesa de Pais e Amigos do Cidaddo Deficiente
Mental (APPACDM), com experiéncia prévia no mercado de trabalho portugués.
Verificou-se uma situacdo pontual de sobreposicdo entre estas categorias, uma vez que
uma das participantes € uma pessoa com deficiéncia empregada na area de recursos

humanos (RH3 — Consultora de Diversidade e Incluséo).

De acordo com D’Hainaut (1997) a amostra “¢ o conjunto dos elementos relativamente

aos quais se recolheram efectivamente os dados” (p. 17).

Conforme Fortin (2003), os métodos de amostragem podem ser classificados em

probabilisticos e ndo probabilisticos. No caso da amostragem néo probabilistica, destaca-
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se a amostragem por conveniéncia, que serd aplicada neste estudo, por se revelar a mais
adequada para trabalhar a teméatica em questdo — a deficiéncia intelectual e a sua incluséo
no mundo de trabalho. A amostragem por conveniéncia “é constituida por individuos
facilmente acessiveis e que respondem a critérios de incluséo precisos” (p. 321). Tambem,
na perspetiva de Hill e Hill (2008), na amostragem por conveniéncia 0S €asos
selecionados sdo aqueles de mais facil acesso, tornando a investigagdo mais rapida e
pratica. No entanto, conforme 0s mesmos autores, esta abordagem apresenta algumas
desvantagens, pois “em rigor, os resultados e as conclusdes so se aplicam a amostra, nao

podendo ser extrapolados com confianga para o Universo” (pp. 49-50).

Na presente investigacdo serdo considerados dois grupos distintos: um composto por 4
gestores de recursos humanos e outro formado por 4 pessoas com deficiéncia intelectual.
A amostra relativa ao primeiro grupo constituido por 4 profissionais de RH, foi atribuido

o cédigo RH, acrescido de um digito que comeca no 1 até ao 4 (RH1, RH2, RH3, RH4).

Dos 4 entrevistados, 2 sdo especializados em recrutamento inclusivo da area de Recursos

Humanos.

Relativamente ao segundo grupo, inclui 4 participantes com deficiéncia intelectual, cujo
grau de deficiéncia varia entre ligeiro e moderado, conforme os respetivos Atestados
Médicos de Incapacidade Multiuso (AMIM). Para efeitos de identificacdo, estes
participantes serdo codificados como PcD (Pessoa com Deficiéncia), seguido de um
namero sequencial de 1 a 4 (PcD1, PcD2, PcD3, PcD4).

Dos 4 participantes escolhidos, 2 frequentam diariamente o Centro de Atividades e
Capacitacao para a Incluséo (CACI), e os restantes 2 vao apenas semanalmente para um
encontro e seminario, onde discutem com os colegas as dificuldades, alegrias e

necessidades da sua semana.
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Tabela 1 - Dados sociodemograficos dos participantes

Entrevistado Sexo Idade Situacao de profissional

RH1 F 46 jli=chicel ;l:_;l)erlor de Contrato de trabalho

Responsavel pela aquisi¢cdo de
RH2 F 29 talento e diversidade, equidade e Contrato de trabalho
incluséo

Consultora de diversidade e

RH3 F 32 inclusio Contrato de trabalho
RH4 F 44 Psicologa e recrutadora Contrato de trabalho
PcD1 M 26 Operador de armazém Contrato de trabalho
N _ Protoco!o_de Parcc_eri_a para
PeD2 M 51 Auxiliar de tg;erzis gerais num 0 Exseorgilacllrc;] Sﬁtﬁ\g\g(ij:ldes
PcD3 M 29 Operador de armazém Contrato de trabalho
Auxiliar de logistica em empresa Protocol,o.de parc_er_ia para
PcD4 M 33 0 exercicio de atividades

de distribuigdo : o
socialmente Uteis

Nesta investigacdo foi necessario considerar dois grupos distintos, dado que os objetivos
definidos procuram compreender ndo apenas as perspetivas e dificuldades enfrentadas
pelas pessoas com deficiéncia intelectual na procura de emprego, mas também as
oportunidades que lhes sdo proporcionadas pelos empregadores. Desta forma, para atingir
0s objetivos propostos, tornou-se fundamental analisar tanto a opinido das pessoas com

deficiéncia como a dos empregadores.

3.6. Procedimentos de recolha de dados e tratamento de informacao

Com o intuito de recolher diferentes perspetivas sobre a experiéncia profissional de

pessoas com deficiéncia em contexto organizacional, foram elaborados dois guides de
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entrevista distintos, dirigidos a dois grupos de participantes: pessoas com deficiéncia e

gestores de recursos humanos.

Ambos os guibes foram estruturados com base nas principais etapas da jornada do
colaborador, permitindo uma abordagem sistematica e coerente das varias fases do

percurso profissional dentro das organizagdes.

Os guides de entrevista estdo organizados em trés grupos. O primeiro grupo (A) é idéntico
para ambos os tipos de entrevistados — pessoas com deficiéncia e gestores de RH — e
tem como finalidade informar sobre o objetivo do estudo e sobre as questdes relativas a

confidencialidade da entrevista.

O segundo grupo (B) centra-se na identificagéo do entrevistado, incluindo perguntas de
caracter sociodemogréafico, tanto no guido das pessoas com deficiéncia como no dos

gestores.

O terceiro grupo (C) contém questdes especificas para cada grupo, com o proposito de
recolher dados que permitam atingir os objetivos e responder ao problema do estudo. No
guido das pessoas com deficiéncia intelectual, as questdes visam compreender as suas
preferéncias e perspetivas relacionadas com o emprego. Ja no guido dos empregadores,
as perguntas procuram entender os fatores que influenciam a decisdo de oferecer ou ndo
oportunidades de trabalho a pessoas com deficiéncia intelectual, bem como analisar a
forma como é acompanhado o percurso profissional destes individuos. Assim, o terceiro

grupo (C) encontra-se organizado em quatro grandes grupos tematicos:

1. Processo de Recrutamento — este grupo de questdes incide sobre os métodos
e critérios utilizados durante o processo de recrutamento, bem como sobre eventuais

obstaculos, préaticas inclusivas ou medidas de adaptacdo adotadas nesta fase inicial.

2. Integragdo e Acompanhamento — aborda-se aqui a fase de acolhimento do
colaborador na organizag&o, incluindo os procedimentos de integra¢do, formacéo inicial,
apoio prestado por colegas e superiores hierarquicos, e mecanismos de acompanhamento

ao longo do tempo.

3. Desenvolvimento e Progressdo na Carreira — este conjunto de questdes visa

explorar as oportunidades de crescimento profissional, o acesso a formagéo continua, 0s
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critérios de progressdo na carreira e possiveis desafios enfrentados pelas pessoas com

deficiéncia neste dominio.

4. Processo de Saida — por fim, sdo abordadas as circunstancias associadas a
saida da organizacdo, os motivos subjacentes, 0 apoio prestado durante o processo de

transicdo, bem como a avaliagéo global da experiéncia profissional.

A utilizacdo desta estrutura comum permite uma anélise comparativa entre os discursos
dos dois grupos (pessoas com deficiéncia e gestores de recursos humanos, facilitando a
identificacdo de pontos de convergéncia e divergéncia nas suas percecdes e experiéncias.
Esta abordagem visa, ainda, assegurar a consisténcia metodologica e a profundidade da

andlise dos dados recolhidos.

Num primeiro momento, os participantes da area de recursos humanos foram contactados
via correio eletrénico, com a finalidade de Ihes apresentar o tema da investigacéo,
esclarecer os objetivos da investigacdo e incentivar a sua participacdo. Neste contacto
inicial foi igualmente solicitado o consentimento para a realizacdo das entrevistas. No
inicio de cada entrevista, solicitou-se novamente a autorizagao expressa para a gravagao
das entrevistas, assegurando desde o inicio o anonimato dos participantes e a
confidencialidade dos dados recolhidos, conforme os principios éticos fundamentais na

investigacdo com seres humanos.

Um dos profissionais de RH entrevistados (RH1) nunca teve, até a0 momento, uma pessoa
com deficiéncia intelectual a trabalhar nas suas empresas, o que dificultou a analise e a
interpretacdo das respostas obtidas. Assim, a opinido expressa pelo empregador baseou-
se sobretudo em percecdes pessoais e em conhecimento geral, resultante do contacto
indireto ou ocasional com pessoas com deficiéncia intelectual, e ndo em experiéncias
concretas decorrentes da integracdo de colaboradores com estas caracteristicas nas suas

organizacoes.

Relativamente as pessoas com deficiéncia, o processo de recrutamento dos participantes
foi feito de forma indireta, através de uma associagdo com um papel mediador entre estas
pessoas e entidades empregadoras. Esta associagdo foi fundamental para o acesso a
participantes com experiéncia profissional relevante e permitiu assegurar um canal de

comunicacdo mais sensivel e adaptado as necessidades deste grupo. A colaboracdo
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institucional facilitou o agendamento das entrevistas e garantiu, a partida, um maior grau

de confianca e seguranca por parte dos participantes.

Os questionarios foram respondidos durante 0 més de mar¢o. No total foram realizadas 4

entrevistas as pessoas com deficiéncia intelectual e 4 aos profissionais de RH.

Verificaram-se algumas dificuldades que condicionaram, em certa medida, o processo de
realizacdo das entrevistas. Uma das principais limitagcdes prendeu-se com a escassa taxa
de resposta por parte das empresas contactadas, o que dificultou a obtencdo de um nimero
mais alargado de entrevistas com gestores de recursos humanos. Este facto podera estar
associado a uma menor disponibilidade ou interesse em participar, bem como a possiveis

receios em abordar a tematica da inclusao de pessoas com deficiéncia em contexto laboral.

Adicionalmente, observou-se que a maioria dos participantes com deficiéncia respondeu
de forma bastante sucinta, recorrendo frequentemente a respostas curtas, por vezes
limitadas a “sim” ou “ndo”. Esta dinamica dificultou a obtencdo de narrativas mais
desenvolvidas e aprofundadas. Perante este desafio, optou-se por adaptar a abordagem
comunicacional, assumindo um registo mais informal e préximo, no sentido de criar um
ambiente de maior conforto e confianca. Esta estratégia permitiu transformar a entrevista
num momento mais conversacional, facilitando o envolvimento dos participantes e

promovendo a partilha de experiéncias de forma mais espontanea.

Apbs arealizacdo das entrevistas, procedeu-se a sua transcri¢do com o objetivo de analisar
a informacao recolhida, registando ndo apenas os elementos verbais, mas também os ndo
verbais manifestados pelos entrevistados, bem como os dados adicionais partilhados apds
o0 término da gravacao, assegurando em todo o processo o0 anonimato dos participantes.

A andlise das entrevistas foi conduzida com base nas categorias e subcategorias
previamente definidas a partir do enquadramento tedrico. A seguir apresenta-se a

respetiva estrutura, que serviu de referéncia para a organizacao e interpretacdo dos dados.
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Tabela 2- Sistema de categorias e subcategorias

Categorias Subcategorias identificadas

Atracédo/ Recrutamento - Parcerias;
- Estratégias de Atracéo;
- Acessibilidade da comunicagao;
- Escassez de oportunidades;
Integracdo/ Acompanhamento - Onboarding;
- Sensibilizacéo das equipas;
- Relag&o com colegas;
- Relag¢&o com superiores;
- Mentoria ou tutoria;
- Adaptagdes no posto de trabalho;
Desenvolvimento e progressao na carreira - Oportunidades de progressao;
- Formagéo;
- Avaliagéo do desempenho;
- Feedback;
- Planos de carreira;
Processo de Saida - Entrevistas de saida;
- Apoio a transicao
- Feedback;
- Preocupac0es futuras;
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4. Analise de resultados

A andlise de resultados foi organizada segundo as principais etapas da jornada do
colaborador — atracdo e recrutamento, integragcdo e acompanhamento, desenvolvimento
e progressdo, e processo de saida —, 0 que permitiu examinar, de forma articulada, as
praticas organizacionais e as vivéncias das pessoas com deficiéncia ao longo de todo o

ciclo de vida laboral.

4.1. Atracdo e Recrutamento de Pessoas com Deficiéncia

A categoria “Atracdo e Recrutamento” abrange as praticas, estratégias e desafios
associados a atracao e integracdo de pessoas com deficiéncia nas organizacGes analisadas.
As declaracGes recolhidas junto dos profissionais de recursos humanos e das proprias
pessoas com deficiéncia permitem identificar quatro dimensdes fundamentais: as
parcerias institucionais, as estratégias de atracdo, a acessibilidade da comunicacdo e a
escassez de oportunidades. Estas subcategorias evidenciam, em conjunto, um panorama
em que coexistem avancos pontuais e lacunas estruturais que comprometem a efetividade

das politicas de incluséo laboral.

As parcerias institucionais surgem como um dos principais mecanismos de mediacao
entre as empresas e 0s potenciais candidatos com deficiéncia. Contudo, a analise
demonstra que estas relacbes sdo frequentemente pontuais e desprovidas de uma
orientacdo estratégica continua. Um dos responsaveis de recursos humanos reconhece
explicitamente que “a auséncia de estratégias de outreach dirigidas, como campanhas
de sensibilizac&o, parcerias com organizacoes especializadas ou adapta¢fes no processo
de candidatura, limita o alcance a este grupo e pode contribuir para a sub-representacdo
de PCD na organizagdo” (RH1). Esta afirmagdo evidencia a inexisténcia de um plano

estruturado que garanta a continuidade e o impacto das iniciativas de cooperagéo.

Na mesma linha, o mesmo entrevistado acrescenta que ‘“atualmente, ndo existem
parcerias estruturadas e continuas com entidades especializadas na capacitacdo e
integracdo de pessoas com deficiéncia” (RH1), salientando ainda que “a colaboracao
com o Instituto do Emprego e Formacéo Profissional (IEFP) ocorre de forma pontual,

em funcdo de necessidades especificas, e ndo no ambito de um plano estratégico de
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inclusdo” (RH1). A auséncia de sistematizagdo nas relagdes institucionais traduz-se,

portanto, numa fragilidade da rede de apoio ao recrutamento inclusivo.

Em contrapartida, outros profissionais destacam algumas praticas positivas. Um dos
entrevistados refere que “temos parceria com as associacdes que trabalham com o setor
mais social, exemplos: ACAP, APPACDM, Associacdo Salvador, e que trabalham os
varios publicos” (RH2). De forma semelhante, outro responsavel aponta que
“trabalhamos também com o IEFP, a entidade reguladora” (RH3) e que “participamos
em feiras de emprego inclusivas” (RH4). Este altimo acrescenta que a organiza¢do
mantém “protocolos ativos com a ACAPO, para pessoas com deficiéncia visual, e a
APPACDM, entre outras, instituicbes que ajudam ndo sé a identificar candidatos, mas
também a compreender melhor as suas necessidades e adaptar os contextos de trabalho
de forma eficaz” (RH4).

Do lado das pessoas com deficiéncia, as respostas confirmam a relevancia destas parcerias
enquanto porta de entrada para o mercado de trabalho. Um participante relata: “consegui
0 emprego através do IEFP e de uma associacao local”, acrescentando que “se néo fosse
esse apoio institucional, nunca teria sido chamado para entrevista” (PCD4). De forma
semelhante, outro afirma que “foi 0 Bruno que me arranjou. Ele foi o intermediario e
ajudou-me no contacto com a empresa” (PCD2) (O Bruno é um técnico especializado da
APPACDM), enquanto PCD1 reforca: “tive ajuda do Bruno, o monitor, que me orientou
na candidatura”. Estas declaragdes demonstram que, na auséncia de canais diretos de
recrutamento inclusivo, a mediacdo por parte de associacGes e técnicos especializados
torna-se determinante. Contudo, tal dependéncia evidencia uma falta de autonomia dos
candidatos PCD e uma caréncia de mecanismos institucionais estaveis por parte das

empresas.

A segunda subcategoria remete para as formas como as organizagdes comunicam e
promovem oportunidades de emprego junto de pessoas com deficiéncia. De forma geral,
observa-se uma escassez de politicas afirmativas e uma predominancia de préaticas
reativas. Uma das entrevistadas reconhece que, na instituicdo onde trabalha, “a atragéo
de candidatos com deficiéncia ndo € orientada por uma estratégia diferenciada” (RH1).
Acrescenta ainda que “ndo existem mecanismos especificos para garantir que a

comunicagao chega efetivamente as PCD, nomeadamente a disponibiliza¢éo de versdes
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em formatos acessiveis (...) nem mencdes explicitas de incentivo a candidatura por parte

de pessoas com deficiéncia”.

Em contraste, outras vozes descrevem esforgos para tornar o recrutamento mais inclusivo.
RH2 admite que “a dificuldade que sentimos € a atracdo destas pessoas. Como é que
vamos chegar a estes candidatos? Porque a verdade é que muitas vezes é dificil de chegar
até eles”. Para responder a essa limitagdo, a organizagdo ‘“come¢ou a divulgar a sua
politica de diversidade e inclusdo, mostrando ao mercado e aos candidatos que
efetivamente trabalha esta area” (RH2). Esta mesma profissional refere ainda uma aposta
em “campanhas de atracdo, presenca em eventos, formacgOes e sensibilizagdo dos
clientes”, bem como na adaptacdo dos processos de selegdo — “um recrutamento mais
inclusivo (...) adaptado ndo s6 no numero de fases e complexidade, mas também na

questdo de quem vai fazer parte do processo”.

Outra profissional, ela propria pessoa com deficiéncia, sublinha o valor do testemunho
pessoal no processo de incluséo: “sempre fiz parte destes programas de incluséo (...) tento
ajudar os candidatos para que eles também consigam a oportunidade de fazer aquilo
com que se identificam” (RH3). J4 RH4 destaca a comunicagdo institucional como
instrumento de valorizagdo da diversidade: “fazemos questdo de deixar claro que
valorizamos a diversidade e que estamos abertos para acolher pessoas com diferentes
tipos de deficiéncia”, além de mencionar a “participacdo em feiras de emprego

inclusivas, sessdes em escolas profissionais e campanhas especificas nas redes sociais”.

Do lado dos candidatos, as respostas sugerem que a visibilidade das oportunidades
permanece limitada. PCD1 relata: “vi um andncio na internet, falei com o monitor e ele
ajudou-me a marcar a entrevista”, enquanto PCD2 admite que “se nao tivesse tido esse
apoio, talvez ainda estivesse em casa a espera”. Assim, embora algumas organizagdes
demonstrem preocupacdo crescente com a diversidade, a atracdo direta de candidatos

PCD continua dependente da mediacéo social e de esforcos isolados.

A acessibilidade da comunicacdo constitui um dos principais desafios identificados. A
auséncia de formatos acessiveis e a falta de sensibilizacdo comunicacional surgem como
barreiras recorrentes. RH1 reconhece que “0s anuncios de emprego seguem um modelo
padronizado, redigidos de forma clara, mas sem mecanismos especificos para garantir

que a comunicacdo chega efetivamente as PCD”. Esta limitacdo, segundo 0 mesmo
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entrevistado, “reflete ndo s6 uma lacuna na visibilidade das oportunidades, mas também
uma possivel inadequacdo da comunicagdo para captar o interesse e a confiangca das
PCD”.

RH4 afirma que a organizag¢ao tem procurado “investir fortemente na comunicacao da
politica de inclusdo, utilizando linguagem clara e evitando termos técnicos
desnecessarios”. Ja RH2 destaca o investimento em formagOes regulares sobre
recrutamento inclusivo, abordando temas como “como chegar aos candidatos, como

abordar o tema, 0 que se pode ou ndo perguntar em entrevista”.

Contudo, as percecdes das PCD revelam que as dificuldades de comunicagdo persistem,
sobretudo no contacto direto com colegas e chefias. PCD2 refere que ““seria importante
que as chefias recebessem formacdo sobre comunicacdo acessivel, porque as vezes
explicam as coisas com termos técnicos e nos ficamos perdidos”. PCD3 complementa
esta visdo ao afirmar que “devia haver uma espécie de manual ou sessao de sensibilizacao

para os colegas, para entenderem como ¢é trabalhar com pessoas com deficiéncia”.

Estas declaragcBes demonstram que a acessibilidade comunicacional vai além da simples
clareza textual, envolvendo também dimensdes relacionais e atitudinais que exigem

formacédo continua e mudanca cultural.

Por fim, a subcategoria relativa a escassez de oportunidades reflete as barreiras estruturais
que continuam a limitar o acesso das PCD ao mercado de trabalho. RH1 observa que,
apesar de os processos serem “conduzidos de forma padronizada” e assegurarem
“igualdade”, essa abordagem “pode ndo promover uma verdadeira equidade de
oportunidades, uma vez que ndo contempla acles especificas para a captacdo ativa de
talentos com deficiéncia”. O mesmo profissional reconhece ainda “a escassez de
candidaturas espontaneas de PCD e a dificuldade em encontrar perfis que correspondam
aos requisitos especificos das fun¢bes”, sugerindo que a invisibilidade das oportunidades

e a falta de adequag&o comunicacional contribuem para o problema.

RH2 destaca, por sua vez, a resisténcia de alguns clientes: “néo é um processo facil. Nos
lidamos com muita resisténcia (...) e vamos mostrando que ha candidatos com deficiéncia
competentes”. Ja RH4 identifica o preconceito interno como obstaculo central: “ha o
preconceito de que integrar uma pessoa com deficiéncia € «complicado» (...) a melhor

forma que encontramos para ultrapassar isso foi mostrar exemplos concretos”.
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As pessoas com deficiéncia entrevistadas confirmam a existéncia dessas barreiras. PCD4
refere que “os curriculos eram descartados assim que viam a palavra «deficiéncia»” e
que ja lhe disseram numa entrevista que “ndo tinham condicgdes para ter alguém como
eu, mesmo sem saberem as minhas reais limitagdes”. PCD1 acrescenta: “andei quase um
ano a procura, e muitas vezes diziam «néo temos vagas adequadas» ”, e PCD2 confessa:
“ainda hoje tenho medo de procurar sozinho outro emprego, porque sinto que as
empresas nao estdo preparadas”. Estas experiéncias evidenciam a persisténcia de
estigmas e preconceitos institucionais que limitam a inclusdo plena, apesar dos discursos

de diversidade.

A andlise da categoria “Atracdo e Recrutamento” demonstra que, embora existam
esforcos crescentes de sensibilizacdo e formacdo, as praticas inclusivas permanecem
fragmentadas e desiguais entre as organizagbes. As parcerias com entidades
especializadas revelam-se essenciais, mas ainda carecem de planeamento estratégico e
continuidade. As estratégias de atracdo, por sua vez, mostram-se mais simbolicas do que
efetivas, com pouca acessibilidade comunicacional e dependéncia de mediadores.
Finalmente, a escassez de oportunidades e a persisténcia de preconceitos indicam que a
inclusdo profissional das PCD continua a enfrentar resisténcias culturais e estruturais,

exigindo politicas organizacionais mais robustas, sustentadas e monitorizaveis.

4.2. Integracdo e Acompanhamento de Pessoas com Deficiéncia

A integracdo e 0 acompanhamento de pessoas com deficiéncia no contexto organizacional
constituem dimensdes criticas para a efetividade das politicas de inclusdo laboral. Se o
recrutamento marca o ponto de entrada, a integracdo € o0 momento em que se decide a
sustentabilidade dessa inclusdo. A analise das entrevistas evidencia que, embora existam
iniciativas isoladas de boas préaticas, 0 processo ainda se encontra permeado por auséncia
de planeamento estratégico, falta de sensibilizacdo das equipas, caréncia de mecanismos
de mentoria e acompanhamento continuo, e deficiéncias na adaptacdo do posto de
trabalho. As subcategorias analisadas — onboarding, sensibilizagcdo de equipas, relactes
interpessoais (com colegas e superiores), mentoria e adaptagdes — permitem
compreender 0 modo como a integracdo das PCD é operacionalizada e percecionada nas
organizacg0es participantes.
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O processo de onboarding surge como uma das fases mais determinantes para 0 sucesso
da integracdo, uma vez que define o enquadramento inicial e o sentimento de pertenca do
novo colaborador. Contudo, de acordo com os testemunhos recolhidos, esta etapa tende a
seguir um modelo padronizado, raramente ajustado as necessidades especificas das

pessoas com deficiéncia.

Um dos profissionais de recursos humanos reconhece explicitamente esta lacuna: “O
processo de integracéo de novos colaboradores segue uma abordagem padronizada, sem
contemplar medidas especificas direcionadas a trabalhadores com deficiéncia. Embora
esta uniformidade assegure igualdade de tratamento formal, pode falhar na identificagdo
e resposta a necessidades especificas de adaptacdo funcional, tecnoldgica ou
organizacional que facilitem uma integracéo plena” (RH1). Esta citacdo ilustra a tensao
entre igualdade formal e equidade real: a padronizacdo do acolhimento, ainda que bem-
intencionada, acaba por invisibilizar as particularidades de cada trabalhador, gerando

obstaculos a plena incluséo.

Outro entrevistado evidencia a importancia de preparar previamente as equipas de
acolhimento: “O processo de acolhimento e formagdo muitas vezes ndo corre bem,
porque a equipa ndo € informada. Se ndo corre bem ao inicio, dificilmente vai correr
bem dai para a frente” (RH2). Esta afirmacdo revela que a falta de comunicacéo interna
compromete o sucesso do processo, gerando desconforto tanto para o novo colaborador
como para os colegas. A mesma profissional descreve uma iniciativa inovadora para
mitigar esse problema: “Estamos a desenvolver um projeto, de um dia, aqui na nossa
equipa, onde basicamente estamos a selecionar alguns candidatos com deficiéncia para
virem passar um dia numa das nossas instalacdes (...). Porque enquanto as equipas nao
tiverem contacto direto, a empatia ndo vai existir” (RH2). Esta pratica de “dia de
conexao” visa promover o contacto direto entre candidatos e equipas, desmistificando a
deficiéncia e fomentando a empatia — um passo relevante na construcdo de ambientes

mais inclusivos.

De modo convergente, RH3 reforca a necessidade de criar oportunidades de interacdo
antes mesmo da contratacdo: “A nossa preocupacao nao € so a selecdo ou o recrutamento,
é criar oportunidades para que as empresas criem relacées com pessoas com deficiéncia.

E um desafio constante, ndo é sobre criar barreiras, é sobre proporcionar esse primeiro
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contacto”. Este testemunho confirma que a integragdo ndo deve ser entendida apenas
como uma fase posterior a admissao, mas como um processo de aproximagao progressiva

entre as partes.

Em contrapartida, ha também exemplos de boas préticas estruturadas. RH4 afirma que “o
onboarding é uma fase critica. Trabalhamos com um plano adaptado a cada pessoa,
preparado com antecedéncia. Isto inclui verificar se o espaco fisico estd acessivel,
garantir equipamentos de apoio, e preparar a equipa de acolhimento”. Este mesmo
profissional menciona ainda a designagdo de um tutor de referéncia: “Temos também um
tutor designado para acompanhar os primeiros meses (...) a integragdo ndo € um
momento, € um processo continuo”. Estas declaragdes mostram uma visdo mais madura

da inclusdo, em que a integracdo é monitorizada e ajustada continuamente.

Por outro lado, as declaracbes das PCD revelam experiéncias de acolhimento
frequentemente insuficientes. PCD4 relata: “a minha entrada foi demasiado rapida. Nos
primeiros dias, senti-me perdido. Ninguém me explicou bem os procedimentos, apenas
disseram «vais aprendendo com o tempo»”. J4 PCD1 destaca a rigidez do processo: “No
inicio pensei que iam ajustar algumas fungdes, mas disseram logo que era «igual para
todos»”. Estes testemunhos reforcam a critica de RH1: a igualdade formal, quando

desprovida de sensibilidade e personalizacdo, pode traduzir-se em excluséo pratica.

Em sintese, o onboarding das PCD oscila entre iniciativas exemplares de personalizacdo
e préaticas estandardizadas que negligenciam a diferenca. A eficacia desta fase depende,
sobretudo, da preparacdo prévia das equipas, da comunicacdo interna, e da existéncia de

acompanhamento estruturado nos primeiros meses de integragao.

A sensibilizacdo das equipas que acolhem colaboradores com deficiéncia € um dos
fatores-chave para garantir ambientes de trabalho inclusivos. As entrevistas mostram,

contudo, que estas ac¢Oes sdo frequentemente insuficientes, genéricas ou inexistentes.

Segundo RH1, “ndo existem a¢des de sensibilizagdo especificas destinadas a equipas que
vao acolher colegas com deficiéncia”, e as formagdes “sdo promovidas de forma
transversal, sem segmentacdo tematica”. Esta auséncia de direcionamento reduz a
eficacia das iniciativas, uma vez que ndo prepara as equipas para situacdes concretas que

podem surgir na integracdo de um colega com necessidades especificas.
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RH2 complementa essa perspetiva ao reconhecer que “a formacdo é obrigatoria para
toda a equipa de recrutamento por ainda ser um tema tabu”, salientando que “as pessoas
tém muita dificuldade em falar sobre o tema (...) ainda é um tema tanto novo”. Ao mesmo
tempo, a entrevistada demonstra consciéncia sobre a necessidade de criar oportunidades
de contacto direto: “Enquanto as equipas néo tiverem contacto direto, a empatia ndo vai
existir’. Para além disso, descreve experiéncias de sensibilizacdo em contexto real:
“Fizemos um evento com diretores de recursos humanos, alguns dos nossos clientes e
candidatos (...) Foi um momento interessante de partilha das duas perspetivas (...) houve
contacto com a realidade, houve uma aproximacao” (RH2). Estas préaticas, ainda que
pontuais, constituem exemplos de aprendizagem experiencial, promovendo a

compreensdo mutua e a desconstrucao de preconceitos.

RH3 sublinha a importancia da capacitagdo: “A maior dificuldade é a gestédo de equipa.
A sensibilidade da equipa que acolhe pode néo ter tido formacao e muitas vezes ndo estao
capacitadas para acolher a pessoa com deficiéncia”. A falta de formagao especifica
traduz-se em inseguranga e, por vezes, em atitudes discriminatérias ndo intencionais. Em
contrapartida, RH4 descreve uma abordagem mais estruturada: “E essencial que a equipa
se sinta confiante e preparada, ndo s6 para identificar talento, mas também para
comunicar com respeito e sensibilidade. Notamos que, a medida que a formacao vai
acontecendo, o desconforto inicial em lidar com a diferenca vai dissipando”. Este
testemunho demonstra a eficacia progressiva das formacdes, especialmente quando
complementadas por exemplos positivos: “Tivemos casos de sucesso (...) quando estas

historias sdo partilhadas, a perce¢cdo comeca a mudar”.

O mesmo entrevistado destaca ainda a importancia de “sessoes de sensibilizagdo com as
liderangas” e “testemunhos de colaboradores com deficiéncia para dar voz a sua
experiéncia”, praticas que se revelam transformadoras na mudanca de percegdes e

atitudes.

As PCD confirmam esta necessidade. PCD4 afirma: “Gostava que houvesse formacoes
de sensibilizacdo para toda a equipa, ndo s6 para nds. Quando todos entendem as
limitacdes e potencialidades, o ambiente melhora”. Ja PCD2 e PCD3 sublinham aspetos

praticos: “Pequenas mudancas, como legendas nos videos de formacdo, ajudariam
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muito” (PCD2) e “Se houvesse um sistema mais claro de distribuicéo de tarefas, seria
mais facil” (PCD3).

Assim, a analise evidencia que as acdes de sensibilizacdo, quando existem, sdo eficazes
na reducdo de resisténcias e preconceitos, mas ainda carecem de sistematizacdo e
continuidade. O impacto positivo destas formaces é amplamente reconhecido, sendo

essencial institucionaliz-las como parte integrante do processo de integracéo.

A relacdo com colegas € um indicador sensivel da qualidade da inclusdo organizacional.
As entrevistas revelam que, embora muitas experiéncias sejam positivas, subsistem
formas subtis de excluséo e desconforto relacional associados a falta de contacto prévio

com a deficiéncia.

RH1 alerta para as consequéncias da auséncia de preparagdo: “A auséncia de preparacao
especifica pode resultar em lacunas na capacidade das equipas para compreender,
acolher e colaborar eficazmente com colegas com deficiéncia”. RH3 acrescenta: “Ha
quem nunca tenha tido contacto com uma pessoa com deficiéncia. As vezes o preconceito
ndo é por maldade, é por falta de contacto”. Esta ideia de “preconceito inconsciente” é
central para compreender as resisténcias que persistem nas equipas. RH4 confirma que,
com formagéo, “0 desconforto inicial em lidar com a diferenca vai dissipando”, mas
reconhece que “um dos maiores desafios foi a resisténcia, ainda existente, por parte de

alguns colegas”.

Do ponto de vista das PCD, as experiéncias sdo diversas. PCD1 relata uma integracao
positiva: “Fui bem acolhido. As vezes chamam-me & atenc&o, mas é o normal. Alguns
colegas tornaram-se mesmo amigos, e isso faz toda a diferenca”. J& PCD3 apresenta uma
visdo mais ambivalente: “A relacdo é variavel. Ja senti hostilidade e alguma pressao.
N&o me chamam nomes, mas ignoram-me nas pausas ou nas conversas do grupo. E uma
exclusao silenciosa”. PCD4 descreve uma forma de microdiscriminagdo: “Tenho boa
relacdo com os colegas proximos, mas sinto que as vezes sou posto a prova mais do que

0S outros”.

Estes testemunhos sugerem que, apesar de avancos, o quotidiano das PCD ainda é

marcado por formas subtis de diferenciacdo que afetam o sentimento de pertenca. A
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integracdo social plena exige, portanto, trabalho continuo de sensibilizacéo, lideranca

empatica, e valorizagdo das diferencas como recursos e ndo como obstaculos.

A relacdo com os superiores hierarquicos constitui outro eixo fundamental da integracao.
A forma como os lideres comunicam, avaliam e apoiam as PCD determina, em grande

medida, a percec¢éo de inclusédo e reconhecimento.

As respostas recolhidas revelam, contudo, dificuldades significativas neste dominio. RH2
reconhece implicitamente a resisténcia de alguns gestores ao afirmar: “N&o é um processo
facil. Nos lidamos com muita resisténcia, principalmente dos clientes. E de alguma forma
nds vamos mostrando que ha candidatos com deficiéncia competentes”. Esta resisténcia

manifesta-se, também, em atitudes de paternalismo ou autoritarismo relatadas pelas PCD.

PCD2 confessa: “Sinto stress ao falar com os chefes, porque nem sempre a comunicacao
é clara. Gostava que fossem mais pacientes e explicassem com calma”. PCD1 acrescenta:
“Sinto que h& autoritarismo e falta de compreens&o”, e PCD4 confirma: “As vezes noto
que falam comigo num tom diferente, como se eu ndo fosse capaz de entender certas
tarefas”. Estas declaragdes refletem a permanéncia de esteredtipos de incapacidade,

traduzidos numa comunicacao desigual e pouco empatica.

A auséncia de formacdo especifica em lideranca inclusiva é um fator agravante. Como
sugerem outros segmentos das entrevistas, as chefias carecem de competéncias
relacionais e comunicacionais adequadas para lidar com a diversidade. O
desenvolvimento de programas de formacdo para lideres e gestores é, assim, uma

prioridade estratégica para garantir uma cultura de respeito e equidade.

Os mecanismos de mentoria e acompanhamento surgem como ferramentas cruciais para
apoiar uma integracdo sustentdvel. No entanto, a sua presenca nas organizacdes é

irregular e, em muitos casos, inexistente.

RH1 admite que “infelizmente, a organizagio nao dispde atualmente de mecanismos de
apoio especificos, como programas de mentoria, tutoria, acompanhamento psicolégico
ou redes de suporte entre pares, dirigidos a trabalhadores com deficiéncia”. RH2
confirma que, embora exista disponibilidade informal, “na pratica ndo existe” qualquer

estrutura formal de acompanhamento.
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Em contraste, RH4 descreve uma pratica mais evoluida: “Temos também um tutor
designado para acompanhar os primeiros meses, alguém que serve de ponto de
referéncia (...) A integracdo ndo € um momento, € um processo continuo”. O mesmo
profissional acrescenta que esta “a desenvolver um programa de mentoria interna, onde
colaboradores mais experientes, com ou sem deficiéncia, acompanham os mais recentes”,
sublinhando que, embora estes mecanismos “nédo sejam exclusivos para PCD, sdo

divulgados de forma a que todos sintam que podem recorrer a esse apoio”.

As PCD corroboram a importancia desta figura de apoio. PCD4 afirma: “Gostava de ter
uma pessoa de referéncia — um tutor ou mentor — nos primeiros meses. 1sso ajudava
muito na integracdo”, e PCD2 acrescenta: “Devia haver alguém na empresa responsavel

por acompanhar os trabalhadores com deficiéncia”.

A analise demonstra que a auséncia de mentoria estruturada compromete a continuidade
da integracdo. As boas praticas de RH4 sugerem um modelo eficaz de tutoria, que poderia
ser institucionalizado em todas as organizacGes, contribuindo para a autonomia

progressiva das PCD e para a reducdo da ansiedade associada ao inicio de funces.

Por fim, a subcategoria das adaptac6es no posto de trabalho evidencia a diferenca entre a
retérica da igualdade e a pratica da equidade. RH1 volta a salientar a “abordagem
padronizada, sem contemplar medidas especificas”, reconhecendo que esta uniformidade
“pode falhar na identificacdo e resposta a necessidades especificas de adaptacéo

funcional, tecnolégica ou organizacional”.

RH2, pelo contrario, enfatiza a importancia da flexibilidade: “A adaptacdo € inegavel
(...). A palavra de ordem é sobretudo a adaptac@o em todo o processo”. Sublinha ainda
que nao se trata de exigir menos, mas de ajustar as expectativas: “N&o podemos exigir de
uma pessoa com deficiéncia algo que exigimos de um outro que ndo tem, até

conseguirmos fazer uma avaliacdo completa”.

RH4 demonstra uma pratica mais personalizada: “A base da avaliagdo é a mesma:
competéncias, motivacao e adequacdo ao cargo. No entanto, temos a preocupacao de
adaptar o processo, (...) ndo comparamos com outros colegas, mas com 0s objetivos

acordados entre a pessoa e o0 coordenador”. Esta abordagem reflete um modelo de gestéo
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baseado na equidade e personalizacdo, que valoriza o desempenho em funcdo das
condigdes de trabalho ajustadas.

As PCD oferecem uma perspetiva complementar. PCD3 refere: “Tenho dificuldades de
memoria e organizacdo, entdo preciso que me deem as tarefas uma de cada vez. Se
houvesse lembretes visuais ou listas de tarefas, ajudava muito”. PCD2 sugere “pequenas
adaptacgdes, como instrugdes escritas ou linguagem mais clara”, enquanto PCD1 afirma
que “ndo houve adaptacdes. adaptei-me ao ritmo”. Estas vozes demonstram que muitas
das adaptacOes necessarias sdo simples, de baixo custo e alto impacto, dependendo mais

de sensibilidade e vontade do que de recursos financeiros.

A andlise da categoria “Integracdo e Acompanhamento” revela um campo em
transformacdo, mas ainda marcado por assimetrias entre discurso e pratica. As
organizagOes reconhecem a importancia da inclusdo, mas nem sempre dispdem de
estruturas consolidadas para a operacionalizar de forma eficaz. Denota-se um gap entre o

discurso informal e as medidas formais.

O onboarding continua a ser o momento mais critico, frequentemente conduzido de forma
genérica e sem personalizacdo. A sensibilizacdo das equipas, embora crescente, carece de
planeamento continuo e de uma abordagem experiencial. As relacdes interpessoais
mostram avancos significativos, mas ainda coexistem com formas subtis de excluséo. As
chefias, por sua vez, necessitam de formacdo especifica em comunicacdo e lideranca
inclusiva. Os mecanismos de mentoria emergem como uma ferramenta promissora, mas
ainda pouco disseminada. Por fim, as adaptacdes no posto de trabalho sdo, na sua maioria,

pontuais e dependentes da iniciativa individual.

Em suma, a integracdo das PCD nas organizacgdes analisadas permanece num estagio de
transicdo, oscilando entre praticas tradicionais de igualdade e esforcos incipientes de
equidade. A consolidacéo de politicas de inclusdo efetiva exige uma mudanca cultural
sustentada, apoiada por formag&o continua, planos de mentoria, adaptacdo personalizada
e monitorizagdo sistematica dos resultados. SO assim serd possivel transformar a

integracdo num verdadeiro processo de pertenca e valorizacdo da diversidade funcional.
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4.3. Desenvolvimento e Progressao da Carreira

A categoria “Desenvolvimento e Progressdao” compreende um conjunto de dimensdes
fundamentais para a sustentabilidade da inclusdo das PCD no mercado de trabalho. A
inclusdo ndo se esgota na contratacdo ou integracdo inicial — ela deve traduzir-se em

oportunidades reais de crescimento, reconhecimento e valorizacao profissional.

A andlise dos testemunhos recolhidos revela, contudo, um desfasamento significativo
entre a retorica da igualdade formal e a prética da equidade efetiva. As politicas de
desenvolvimento e progressdao sdo, na maioria dos casos, orientadas por critérios
uniformes e generalistas, que embora promovam a neutralidade formal, acabam por nédo
responder as necessidades especificas das PCD. Ao mesmo tempo, a auséncia de
programas de mentoria, de acompanhamento individualizado e de planos de carreira

adaptados traduz uma lacuna estrutural nas estratégias de gestdo de talento inclusivo.
A seguir, apresentam-se as principais conclusdes decorrentes da anélise das subcategorias.

As oportunidades de progressdo profissional sdo um dos pilares mais relevantes do
desenvolvimento laboral, constituindo ndo apenas um estimulo a motivacéo, mas também
um sinal de reconhecimento e confianca por parte da organizacdo. No entanto, os dados
analisados evidenciam que as oportunidades de crescimento das PCD continuam
limitadas, tanto por barreiras institucionais como por fatores subjetivos, relacionados com

percecdes de incapacidade ou falta de preparagéo.

De acordo com RHI1, “0 acesso as oportunidades de desenvolvimento profissional e
progressdo na carreira € regido por critérios de elegibilidade comuns a todos os
trabalhadores, independentemente da existéncia de deficiéncia”. Embora esta abordagem
pretenda garantir imparcialidade, o prdprio entrevistado reconhece que este modelo pode
ser insuficiente, pois “o acesso universal (...) pode ser insuficiente para responder as
necessidades concretas de capacitacédo e de desenvolvimento profissional das PCD”. O
tratamento igual pode, paradoxalmente, perpetuar desigualdades, quando ndo considera
as especificidades funcionais e contextuais das PCD.
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RH3 reforga a importancia de criar condigdes efetivas de oportunidade: “Temos de deixar
a pessoa fazer, até pode fazer algo errado, mas deixar de dar oportunidade é que néo
pode ser. Nos ndo podemos ficar a julgar se a pessoa € capaz ou nao antes de tentar. 1sso
sO vai acentuar mais o preconceito”. Este excerto reflete uma perspetiva humanista e de
confiancga, que contrasta com praticas organizacionais ainda marcadas por paternalismo e
subvalorizagdo das competéncias das PCD. O mesmo profissional acrescenta que “as
avaliacdes de desempenho sdo feitas uma vez por ano” e que existe “possibilidade de
mobilidade interna”, sugerindo que ha espaco institucional para o crescimento, embora,

na prética, este seja restrito.

Em contraponto, RH4 apresenta uma visdo mais inclusiva e orientada para o mérito: “Ja
tivemos casos de colaboradores com deficiéncia que passaram a cargos de coordenacao.
Acreditamos que o potencial ndo tem a ver com a condi¢ao fisica ou cognitiva da pessoa,
mas sim com a sua motivacao, capacidade de aprendizagem e relagdo com 0s colegas”.
Este testemunho demonstra que, quando existem mecanismos de apoio e
acompanhamento, as PCD podem alcancar posicdes de maior responsabilidade e

lideranca, contribuindo para desconstruir preconceitos estruturais.

Porém, este mesmo profissional reconhece a importancia de ajustar fungdes “dentro da
area de atuacdo da pessoa, ndo se tratando de criar «trabalhos a medida», mas de
garantir que o colaborador esta num lugar onde pode dar o seu melhor”. Esta afirmacgéo
traduz um equilibrio entre exigéncia e adaptacdo — ou seja, nao se trata de reduzir o rigor

das func@es, mas de criar condicdes justas para a expressao do potencial individual.

Do lado das PCD, emergem sentimentos ambivalentes. PCD1 refere: “J& me perguntaram
se queria ser supervisor, mas nao me senti preparado. Gostava de crescer, mas sinto que
falta apoio para esse tipo de progressdo”. Esta declaracéo revela um obstaculo comum
— a auséncia de mecanismos de acompanhamento e capacitacdo que preparem as PCD

para funcOes de maior responsabilidade.

PCD4 expressa um desejo claro de estabilidade e crescimento: “Quero um contrato sem
termo. Gostava de fazer um curso de empilhador e um dia ser responsavel pelo
armazém”. Do mesmo modo, PCD2 manifesta ambi¢do, mas identifica barreiras
financeiras: “O meu sonho era tirar a carta e mudar de area, mas é dificil com o ordenado

que tenho”.
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Estes testemunhos evidenciam que a progressao das PCD é frequentemente condicionada
por limitagcbes estruturais (remuneracdo, formacdo, apoio institucional) e falta de
acompanhamento estratégico. A auséncia de planos de capacitacao e de acompanhamento
continuo reduz a probabilidade de ascensdo profissional, perpetuando a marginalizacédo

laboral.

A formacdo constitui um dos principais instrumentos para o desenvolvimento de
competéncias e mobilidade interna. Contudo, a analise das entrevistas mostra que as
oportunidades formativas para PCD sdo limitadas e raramente adaptadas as suas

necessidades especificas.

RHI1 destaca esta problematica com clareza: “Esta abordagem formalmente igualitaria
ndo contempla, contudo, eventuais barreiras especificas enfrentadas por trabalhadores
com deficiéncia no acesso a formacdes, desafios de mobilidade interna ou participacéo
em projetos estratégicos”. Além disso, reconhece que “ndo existem programas
diferenciados nem medidas de ajustamento especificas no &mbito da formacéo continua”,
0 que, embora assegure neutralidade formal, “pode ser insuficiente para responder as

necessidades concretas de capacitacao e de desenvolvimento profissional das PCD”.

Esta visdo traduz um modelo formativo de acesso universal, mas ndo de equidade, ou
seja, a igualdade de acesso ndo implica igualdade de oportunidades reais de

aprendizagem.

RH4, por outro lado, descreve praticas de maior flexibilidade: “Sim, oferecemos
formacgdes continuas e temos flexibilidade na forma como essas formacgbes sdo
prestadas... também ajustamos fungoes sempre que for necessario, dentro da drea de
atuacdo da pessoa”. Esta abordagem revela uma tentativa de adaptagdo contextual,
permitindo que cada colaborador aprenda segundo o seu ritmo e necessidades.

As declaracGes das PCD reforcam o caracter deficitario da formagdo existente. PCD1
observa que “falta formacdo para chefias e colegas, devia haver mais empatia”,
revelando que a auséncia de sensibilizacdo de liderangcas compromete a incluséo
formativa. O mesmo colaborador acrescenta: “Gostava que houvesse formagdes praticas

e simples”, indicando a importancia da clareza e aplicabilidade.
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PCD3 afirma: “Gostaria de formacdo mais adaptada as minhas dificuldades”, ¢ PCD4
reforga: “Os cursos existentes ndo sdo adaptados. Precisamos de formagdes ajustadas as
nossas limitacfes”. PCD2 sublinha, ainda, o papel da comunicacao: “Peco nas formagdes
uma linguagem simples e comunicacao clara. Se me explicarem com calma, consigo fazer
tudo”.

As declaracdes convergem na identificagdo de um problema central: as formacoes
universais ignoram as barreiras cognitivas, sensoriais e comunicacionais que muitas PCD
enfrentam, perpetuando a exclusdo no acesso a aprendizagem. Assim, torna-se imperativo
desenvolver estratégias formativas inclusivas, baseadas em metodologias acessiveis,

materiais adaptados e acompanhamento pedagdgico individualizado.

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta estratégica para medir resultados e orientar
progressdes na carreira. No entanto, quando aplicada de forma uniforme, pode tornar-se

um instrumento de exclusdo para as PCD.

RH1 explica que “a avaliacdo de competéncias é realizada com base em critérios
uniformes e comuns a todos os candidatos, 0 que assegura a consisténcia e
imparcialidade”. Todavia, admite que “0s processos de avaliacdo de desempenho nao
incorporam variaveis relacionadas com a deficiéncia, nem contemplam adaptacGes
especificas que possam garantir uma apreciacdo justa do contributo dos trabalhadores
com deficiéncia”. Assim, embora o sistema pretenda ser objetivo, ele falha ao nédo

reconhecer contextos diferenciados de desempenho.

RH2 reforga esta nogdo de diferenciagdo necessaria: “Somos mais aptos para uma coisa
do que para outra. Mas ndo podemos exigir a partida, ndo até conseguirmos fazer uma
avaliacdo completa, ndo podemos naturalmente exigir de uma pessoa que tem uma
deficiéncia algo que nos exigimos a um outro que se calhar ndo tem”. Este discurso traduz
um reconhecimento implicito da necessidade de avaliagdes personalizadas, baseadas em

parametros de equidade e ndo de uniformidade.

RH4 apresenta um exemplo de boas praticas: “A base da avaliagdo é a mesma:
competéncias, motivacdo e adequacdo ao cargo. No entanto, temos a preocupacgdo de
adaptar o processo. Por exemplo, se um candidato com deficiéncia precisa de mais tempo

para completar uma tarefa ou de um intérprete, isso € assegurado”. O mesmo
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profissional sublinha que “ndo usamos uma grelha rigida que compare diretamente com
candidatos sem deficiéncia, porque cada perfil é Gnico”, e que “as avalia¢des incluem

feedback individualizado e ajustes de objetivos quando necessario”.

Esta abordagem representa um modelo de avaliagdo inclusivo, que reconhece a
singularidade de cada colaborador sem comprometer a exigéncia e a meritocracia. RH4
acrescenta ainda: “Nunca usamos a deficiéncia como justificagdo para baixo
desempenho, mas também n&o ignoramos quando é necessario ajustar expetativas”. Esta
posicdo revela maturidade organizacional, reconhece a diferenga sem transformar a

deficiéncia em exce¢éo ou privilégio.

As PCD, contudo, expressam perce¢des menos positivas. PCD1 refere: “Sinto que o
esforco ndo é reconhecido. As vezes acho que 0 nosso trabalho passa despercebido”.
PCD4 complementa: “H& dias em que sinto que estou a ser testado, como se tivesse de
provar o meu valor constantemente”. Estes testemunhos apontam para uma percecdo de
invisibilidade e sobreavaliacdo, revelando que as PCD frequentemente enfrentam
expectativas contraditdrias: ou sdo subvalorizadas, ou sdo permanentemente postas a

prova.

Assim, as avaliacBes de desempenho sé serdo instrumentos de inclusdo se integrarem
parametros de ajustamento individual, feedback continuo e reconhecimento justo do
esforco e contributo de cada trabalhador, considerando as suas condi¢des de trabalho.

O feedback constitui um elemento essencial da gestdo do desempenho e do
desenvolvimento profissional, permitindo alinhar expectativas e corrigir trajetérias. No
entanto, as entrevistas sugerem que este processo € muitas vezes inexistente ou pouco

estruturado.

RH4 menciona que “as avaliacbes de desempenho sdo feitas anualmente e incluem
feedback individualizado. Quando ha necessidade de ajustar objetivos por causa de
alguma limitacdo, isso € feito sem comprometer o crescimento da pessoa”. Esta pratica
representa uma visdo equilibrada de acompanhamento, que valoriza o didlogo e a

personalizag&o.
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Todavia, do ponto de vista das PCD, este tipo de acompanhamento é raro. PCD1 observa:
“As empresas deviam ter momentos para ouvir o que temos a dizer”, enquanto PCD4
acrescenta: “Gostava que houvesse reunides regulares para ouvirem as nossas
sugestdes”. Estas afirmacdes evidenciam a necessidade de espagos de escuta ativa e de
uma cultura organizacional que reconheca o valor do feedback bidirecional — néo apenas

como instrumento de controlo, mas como mecanismo de desenvolvimento mutuo.

O feedback inclusivo exige comunicagdo acessivel, linguagem clara e disponibilidade
para ajustar praticas, promovendo uma relacdo de confianca entre gestores e

colaboradores.

Os planos de carreira constituem o eixo estruturante da progressao profissional. Contudo,
nas organizacOes analisadas, observa-se uma auséncia quase generalizada de estratégias

formais de planeamento de carreira para PCD.

RH3 confirma que o foco das politicas inclusivas se restringe “ao momento de atracéo e
recrutamento”. Estas declaragdes revelam que a inclusdo tende a ser vista como evento

de entrada, e ndo como processo continuo de desenvolvimento.

Em contrapartida, RH4 oferece um exemplo positivo, relatando que “ja tivemos casos de
colaboradores com deficiéncia que passaram a cargos de coordenacdo”, sustentando que
o sucesso depende “da motivacdo, capacidade de aprendizagem e relagdo com o0s
colegas”. Esta prética ilustra o potencial transformador dos planos de carreira inclusivos,
capazes de desafiar o estigma da incapacidade e de promover trajetorias ascendentes.

Do lado dos colaboradores, as percegdes sao claras. PCD4 sugere “planos de carreira
adaptados e sensibilizacdo continua”, defendendo “um acompanhamento mais préximo
para perceberem o que podemos realmente alcancar”. PCD1 complementa: “Fui
convidado para supervisor, mas faltou acompanhamento. Queria sentir que ha um

caminho definido, ndo apenas um trabalho temporario”.

Estas declaracdes revelam que, para as PCD, o maior obstaculo ndo é a auséncia de
oportunidades formais, mas sim a falta de acompanhamento estruturado e previsibilidade
de evolugéo. A progressédo deve ser planeada, comunicada e acompanhada, assegurando

que cada colaborador compreende o0 seu percurso possivel dentro da organizacgéo.
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A andlise da categoria “Desenvolvimento e Progressdo” evidencia um modelo
organizacional ainda fortemente centrado na igualdade formal, mas deficitario na
promocdo da equidade efetiva. Embora as organizacGes reconhecam a importancia da
inclusdo, persistem lacunas estruturais no acesso a formacdo, na avaliacdo de

desempenho, no feedback continuo e na definicdo de planos de carreira adaptados.

As boas praticas relatadas por alguns profissionais — como a adaptacdo de avaliacdes, a
designacdo de tutores, ou a promocéao de PCD a cargos de chefia — demonstram que a

incluséo é possivel quando ha compromisso institucional e visdo estratégica.

No entanto, a generalidade dos testemunhos revela uma realidade de progresséo limitada,
auséncia de acompanhamento personalizado e invisibilidade profissional. As PCD
continuam a enfrentar barreiras simbolicas e operacionais que condicionam o0 seu
desenvolvimento, sendo frequentemente avaliadas por critérios que ndo consideram as

suas circunstancias especificas.

Em suma, a promogéo do desenvolvimento e progressao das PCD exige uma mudanca
paradigmatica, que passe da igualdade formal para a gestdo inclusiva — uma abordagem
que reconheca a diversidade como valor e que traduza essa valorizacdo em oportunidades

concretas de formacdo, progressao e lideranca.

4.4. Processo de Saida

A categoria “Processo de saida” diz respeito as praticas organizacionais relacionadas com
0 momento de cessacdo da relacdo laboral, bem como as medidas de acompanhamento,
recolna de feedback e apoio a transicdo profissional. Embora frequentemente
desvalorizada nas politicas de gestdo de pessoas, esta fase representa um momento critico
na experiéncia organizacional das PCD, pois encerra em si ndo apenas o término de um
vinculo contratual, mas também a forma como a empresa reconhece, escuta e valoriza 0s

seus colaboradores até ao final da sua jornada profissional.

A andlise das entrevistas evidencia que, nas organiza¢des em estudo, 0 processo de saida
¢ ainda pouco estruturado e pouco sensivel a especificidade das PCD. As praticas

descritas sdo dominadas por uma l6gica de uniformizagdo e pela auséncia de mecanismos
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formais de apoio a transicdo, revelando lacunas na continuidade do compromisso

inclusivo que, em teoria, deveria acompanhar o ciclo de vida laboral completo.

A categoria foi subdividida em quatro subcategorias: entrevista de saida, apoio a
transicdo, feedback e preocupac6es futuras. A seguir, analisam-se detalhadamente cada

uma dessas dimensoes.

A entrevista de saida € um instrumento fundamental de gestdo de recursos humanos,
permitindo recolher informacdo sobre as motivacdes que conduzem a cessacdo do
contrato e identificar oportunidades de melhoria organizacional. Contudo, os testemunhos
obtidos apontam para uma aplicacdo genérica e pouco inclusiva deste instrumento no
contexto das PCD.

RH1 afirma que “as entrevistas de saida sdo realizadas de forma transversal, sem recolha
sistematica de dados especificos sobre a condicdo de deficiéncia dos trabalhadores”.
Esta declaracdo demonstra que a organizacdo adota uma préatica uniforme, ignorando
variaveis fundamentais que poderiam oferecer insights relevantes sobre barreiras de
acessibilidade, integracdo ou discriminacdo indireta. A auséncia de segmentacdo neste
processo impede a recolha de indicadores especificos que permitam compreender se a
saida de uma PCD esté associada a fatores relacionados com o ambiente de trabalho,

condicdes de acessibilidade ou falta de progresséo.

Em contraste, RH4 descreve uma abordagem mais atenta as particularidades das PCD,
referindo que “no caso de pessoas com deficiéncia, tentamos perceber se houve algum
fator relacionado com acessibilidade, integracdo ou relacionamento que tenha
contribuido para a saida”. Este testemunho evidencia um esfor¢o pontual de
personalizacdo e escuta ativa, sinalizando uma consciéncia organizacional mais sensivel

as dinamicas de inclusao.

Por outro lado, RH3 reforga que “fazemos entrevista de saida. Mesmo saindo, ha
possibilidade de podermos colocar noutro projeto”, evidenciando uma dimensdo mais
pragmatica do processo, centrada ndo apenas na saida em si, mas na possibilidade de

reorientagédo profissional dentro da mesma estrutura empresarial.
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E, contudo, relevante notar que nenhum colaborador com deficiéncia relatou ter passado
pelo processo de saida. Este facto pode dever-se a duas razdes distintas: ou as PCD ainda
mantém os seus vinculos contratuais (indicando uma fase inicial de integracéo), ou,
alternativamente, a auséncia de relatos pode refletir uma invisibilidade discursiva, onde a

experiéncia da saida das PCD é pouco reconhecida ou debatida institucionalmente.

Assim, constata-se que a entrevista de saida permanece um procedimento administrativo
e ndo um instrumento de gestao inclusiva do conhecimento organizacional, carecendo de
sistematizacdo e de sensibilidade para captar as dimens@es especificas da experiéncia
laboral das PCD.

O apoio a transi¢do representa a extensao ética e pratica do compromisso organizacional
para com os trabalhadores que cessam funcdes. Este apoio é particularmente relevante no
caso das PCD, que enfrentam maiores dificuldades de reinser¢do no mercado de trabalho,
muitas vezes devido a preconceitos, falta de acessibilidade ou auséncia de politicas

publicas eficazes de empregabilidade inclusiva.

RH1 reconhece explicitamente a inexisténcia de medidas estruturadas, afirmando que
“atualmente, a organizacdo ndo dispde de programas estruturados que apoiem 0S ex-
trabalhadores, incluindo aqueles com deficiéncia, na sua transicdo para novas
oportunidades no mercado de trabalho”. Esta constatagéo revela uma lacuna significativa
entre o discurso da responsabilidade social e a préatica efetiva de inclusdo, uma vez que o
término do vinculo laboral marca também o término de qualquer forma de

acompan hamento ou su porte.

RH2, embora numa perspetiva menos formalizada, sugere alguma flexibilidade interna:
“pode haver casos em que o problema é a integracdo, mas podemos tentar ver outro
projeto onde podemos colocar a pessoa”. Esta declaragdo demonstra uma abordagem
centrada em solucdes pontuais e baseadas na boa vontade, mas sem enquadramento

institucional.

RH3 reforga esta ideia de continuidade parcial, afirmando que “mesmo saindo, ha
possibilidade de podermos colocar noutro projeto”. Tal pratica, ainda que positiva,
parece depender da existéncia de oportunidades internas momentaneas, ndo configurando

um programa formal de apoio a empregabilidade pos-saida.
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Entre os exemplos mais consistentes surge a prética referida por RH4, que indica uma
postura mais estruturada: “quando sabemos que um colaborador com deficiéncia vai sair,
tentamos perceber se ha outra oportunidade dentro do grupo, ou se podemos referencia-
lo a uma das instituicdes com quem temos parceria”. Esta citacdo traduz uma visdo de
responsabilidade social corporativa mais alargada, que ultrapassa os limites contratuais e

demonstra preocupac¢do genuina com a reinserc¢do profissional.

Do lado das PCD, a auséncia de mecanismos de apoio a transicdo gera inseguranca e
percecdes de vulnerabilidade. PCD4 refere: “tenho medo que, se um dia sair, ndo consiga
voltar ao mercado”. Esta afirmagdo expressa o sentimento de descontinuidade
institucional, onde a perda do emprego representa ndo apenas uma rutura econémica, mas

também social e identitaria.

De forma semelhante, PCD3 relata: “senti isso quando sai de empregos anteriores. Fiquei
meses sem apoio, sem rendimentos e sem saber o que fazer”. Esta experiéncia evidencia
um vazio sistémico entre o fim do contrato e a reinsercdo profissional, agravado pela falta

de programas publicos ou privados de transicdo inclusiva.

Assim, 0 apoio a transicdo é identificado como uma das areas mais frageis da gestdo
inclusiva, revelando a necessidade de politicas organizacionais que assegurem
acompanhamento psicolégico, orientacdo profissional e articulagdo com entidades de

apoio a empregabilidade das PCD.

O processo de recolha de feedback constitui um pilar essencial da melhoria continua das
praticas de gestdo de pessoas. No contexto do processo de saida, o feedback ndo apenas
permite compreender as razBes da rotatividade, mas também funciona como um

instrumento de aprendizagem organizacional.

RH1 afirma que “a organizagdo realiza entrevistas de saida e recolhe feedback
estruturado de todos os colaboradores cessantes, independentemente da sua condi¢ao”.
Embora este procedimento denote uma preocupagéo com a sistematizacdo da informacao,
a auséncia de diferenciacdo entre colaboradores com e sem deficiéncia evidencia
novamente uma abordagem uniformizadora, que pode mascarar problematicas especificas

vivenciadas pelas PCD.
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Do lado dos colaboradores, as percecOes divergem significativamente. PCD1 expressa
um sentimento de falta de escuta: “quando ha problemas, deviam perguntar o que
sentimos. Normalmente limitam-se a substituir pessoas”. Esta observacao evidencia que,
na prética, o feedback ndo é encarado como uma ferramenta de valorizacéo da experiéncia

do trabalhador, mas sim como um ato burocratico.

De forma semelhante, PCD2 afirma: “nunca ninguém me perguntou o que poderia ser
melhorado, mesmo quando reclamava”. Este testemunho revela uma cultura de
comunicagdo unidirecional, na qual as vozes dos colaboradores com deficiéncia
permanecem silenciadas, impedindo a identificagdo e corregdo de falhas estruturais de

inclusdo.

Desta forma, o feedback é percebido ndo como um mecanismo de didlogo, mas como um
instrumento formal desprovido de significado transformador. O seu potencial inclusivo é
desperdicado pela falta de abertura a escuta ativa e a aprendizagem organizacional

participada.

As preocupagdes futuras das PCD refletem n&o apenas as incertezas em torno do emprego,
mas também o sentimento de inseguranca existencial que deriva da falta de politicas
sustentadas de inclusdo e de protecdo social. Esta subcategoria revela a dimensédo
emocional e social do processo de saida, evidenciando a forma como o medo da exclusdo

continua a marcar o percurso laboral das PCD.

PCD1 manifesta um sentimento de limitagdo estrutural, afirmando que “gostava de
crescer, mas sente que a sociedade ndo permite sonhar mais alto”. Esta frase sintetiza
uma percecdo de barreiras sistémicas que ultrapassam o contexto organizacional,
apontando para uma cultura societal ainda restritiva quanto a autonomia e ambicao

profissional das PCD.

PCD2 complementa este sentimento, reconhecendo que “sinto limitacdes para crescer”,
traduzindo uma visdo de futuro condicionada pela auséncia de oportunidades e pela

fragilidade das redes de apoio.

PCD3 expressa uma preocupacdo de natureza economica e social, afirmando estar

“preocupado com apoios e reforma”. Esta inquietacdo reforca a ideia de que, para muitas
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PCD, o percurso profissional ndo € apenas uma fonte de rendimento, mas também uma
forma de dignidade e seguranca social, cuja perda gera receios de vulnerabilidade a longo

prazo.

PCD4, por sua vez, articula um discurso de esperan¢a ¢ medo simultaneamente: “quer
contrato sem termo e teme nao ter condicOes justas. Tenho receio de envelhecer num
sistema que ainda ndo sabe acolher-nos com dignidade”. Mais adiante, acrescenta:
“tenho medo de envelhecer sem condicGes dignas, mas continuo a acreditar que posso
ter uma vida estavel”. Estas declara¢6es revelam um misto de desconfianga institucional
e resiliéncia pessoal, demonstrando que, apesar das falhas do sistema, as PCD continuam

a projetar expectativas de estabilidade e reconhecimento.

As preocupac0es futuras expressas pelas PCD evidenciam que a inseguranca laboral se
estende muito para além da cessagdo contratual, configurando uma vivéncia continua de
precariedade social. A auséncia de mecanismos formais de apoio a transicao, de planos
de empregabilidade inclusiva e de garantias de acessibilidade a formacéo e a reforma

alimenta este sentimento de vulnerabilidade.

A analise da categoria “Processo de saida” evidencia que, apesar de existirem praticas
pontuais de acompanhamento e de recolha de feedback, as organizages ainda nao
incorporaram plenamente uma abordagem inclusiva e sistematizada para gerir a fase final
do ciclo laboral das PCD.

De modo geral, as praticas sao marcadas por uma l6gica de uniformizacdo, em que todos
os trabalhadores sao tratados da mesma forma, independentemente das suas necessidades
especificas. Embora esta abordagem possa parecer igualitaria, na pratica, acaba por
reproduzir desigualdades, ao ndo reconhecer as condicOes diferenciadas que moldam a
experiéncia laboral das PCD.

O processo de saida deveria ser concebido como uma etapa de escuta, aprendizagem e
continuidade relacional, assegurando que as PCD n&o enfrentam o desemprego em
condigdes de maior vulnerabilidade. Contudo, as entrevistas revelam que ndo existem
programas estruturados de apoio a transi¢do, e que o feedback recolhido raramente resulta

em acdes concretas de melhoria.
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Por outro lado, as preocupacdes expressas pelas PCD mostram que a inseguranga nédo
termina com o contrato: ela prolonga-se na incerteza sobre o futuro profissional e social.
O medo de envelhecer sem condicGes dignas ou de ndo conseguir reentrar no mercado de

trabalho reflete a fragilidade sistémica das politicas inclusivas.

Conclui-se, assim, que o “Processo de saida” constitui um ponto cego das politicas de
inclusdo, sendo urgente desenvolver mecanismos de transicdo assistida, programas de
reemprego, recolha sensivel de feedback e politicas de continuidade social que garantam

uma saida digna e inclusiva para todos os colaboradores, com ou sem deficiéncia.
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5. Conclusodes e Discussao de Resultados

5.1. Discussao dos Resultados

A presente investigacdo teve como propdsito compreender de que forma se processa a
inclusdo de pessoas com deficiéncia intelectual no mercado de trabalho em Portugal,
identificando os principais fatores que facilitam ou dificultam a sua jornada laboral. A
discussdo dos resultados permite articular os dados empiricos obtidos atraves das
entrevistas com gestores de recursos humanos e pessoas com deficiéncia intelectual, a luz

dos referenciais teéricos que sustentam o estudo.

O modelo da jornada do colaborador constituiu o quadro conceptual de analise das
diferentes fases do percurso laboral das pessoas com deficiéncia intelectual: atracéo,
recrutamento, integracdo e desenvolvimento, progressdo na carreira e 0 processo de saida.
Este modelo, originalmente concebido para mapear a experiéncia dos trabalhadores em
contextos organizacionais gerais, revelou-se um instrumento Util para compreender as
percecdes e vivéncias de inclusdo e exclusdo, ainda que apresente limitagdes quando
aplicado a populages com deficiéncia intelectual, pela auséncia de metodologias de

escuta adaptadas e pela tendéncia para assumir um perfil de colaborador “padrao”.

Os resultados evidenciam que, na fase de atracdo e recrutamento, a incluséo das pessoas
com deficiéncia depende fortemente da mediacdo institucional, sobretudo de associac6es
e entidades como a APPACDM ou o IEFP. Tal constatacdo confirma o argumento de
Borges e Pinto (2021), segundo o qual as barreiras de acesso ao mercado de trabalho das
pessoas com deficiéncia resultam néo apenas de limita¢Ges individuais, mas de lacunas
estruturais e culturais das organizac6es. A dependéncia de mediadores sociais e a escassez
de campanhas de recrutamento inclusivo sugerem que a légica da equidade ainda ndo se

encontra plenamente incorporada na cultura organizacional portuguesa.

As empresas analisadas tendem a adotar uma comunicacdo padronizada, sem formatos
acessiveis ou linguagens adaptadas. Tal constatagdo alinha-se com a observacdo de
Schaufeli e Bakker (2004), para quem a compatibilidade entre valores individuais e
organizacionais é essencial ao sucesso do recrutamento. No caso das pessoas com

deficiéncia intelectual, esta compatibilidade é comprometida quando o0 processo
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comunicativo ndo é acessivel nem empatico, o que, como refere Schein (2010), afeta a

percecdo de pertenca e de justica.

As experiéncias de preconceito e resisténcia relatadas pelos participantes com deficiéncia,
nomeadamente a rejeicdo de candidaturas apos a revelacdo da deficiéncia, refletem as
barreiras atitudinais persistentes nas praticas empresariais. Estes resultados reforcam o
que Lengnick-Hall (2007) descreve como a “barreira invisivel” da discriminag@o,
sustentada por estereotipos de incapacidade. O preconceito institucionalizado, ainda que
disfarcado sob discursos de igualdade, continua a limitar o acesso das pessoas com
deficiéncia intelectual ao mercado de trabalho, confirmando a leitura de Cunha (2021),
segundo a qual as estruturas capitalistas privilegiam corpos produtivos e marginalizam os

gue ndo se enquadram no padrdo de eficiéncia.

A fase de integracdo revelou-se uma das mais criticas. Os dados empiricos mostram que
muitas organizagdes aplicam procedimentos de onboarding uniformes, sem considerar as
especificidades das pessoas com deficiéncia intelectual. Esta tendéncia para a
padronizacdo confirma a tensdo entre igualdade e equidade: embora a igualdade garanta
tratamento uniforme, ela ndo assegura inclusdo efetiva. Como salienta Plaskoff (2017), a
experiéncia do colaborador depende da autenticidade das interacGes e do reconhecimento
das suas necessidades individuais. Ao tratar todos de forma “igual”, as empresas acabam

por invisibilizar as diferencas e perpetuar exclusdes subtis.

Por outro lado, surgiram exemplos de boas praticas, nomeadamente a existéncia de tutores
ou mentores, a preparacdo prévia das equipas de acolhimento e a criagdo de momentos de
contacto informal entre colaboradores com e sem deficiéncia. Estas estratégias refletem
uma aproximacgdo ao modelo humanista proposto por Morgan (2017), que valoriza o
colaborador enquanto sujeito integral e promove a empatia dentro das organizacdes. A
existéncia de acompanhamento e de programas de sensibilizacdo confirma a eficacia das
abordagens baseadas na aprendizagem pelas experiéncias vividas, como defendem
Kasparavicitté-Sungailé et al. (2024), ao demonstrar que a percecdo de incluséo e o
engagement aumentam quando h& experiéncias de contacto direto e relaches

significativas no local de trabalho.

No entanto, persistem fragilidades ao nivel da lideranga inclusiva. As chefias diretas,

segundo os testemunhos recolhidos, nem sempre possuem competéncias comunicacionais
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adequadas para lidar com colaboradores com deficiéncia intelectual. A auséncia de
formagdo especifica conduz, por vezes, a atitudes paternalistas ou autoritarias,
comprometendo a autonomia e a autoestima das pessoas com deficiéncia. Como salienta
Schein (2010), a cultura organizacional é fortemente influenciada pelo estilo de lideranca,
assim, quando esta se baseia em pressupostos de incapacidade, perpetua-se um ambiente

de exclusao.

Do ponto de vista tedrico, estes resultados confirmam a necessidade de reinterpretar a
jornada do colaborador a luz do modelo biopsicossocial de deficiéncia (Mota & Bousquat,
2021). A integracdo das pessoas com deficiéncia intelectual ndo deve ser entendida
apenas como um ajustamento funcional, mas como um processo relacional e contextual,
em que fatores ambientais e culturais sdo determinantes. A auséncia de adaptacdes
comunicacionais ou de acompanhamento continuo demonstra que as barreiras sociais

continuam a ser mais impeditivas do que as limitagdes cognitivas em si.

A terceira fase analisada, desenvolvimento e progressdo na carreira, revelou um
desfasamento significativo entre a retdrica da igualdade e a pratica da equidade. Embora
as organizagOes afirmem adotar critérios uniformes de promocéo e avaliacdo, na pratica
esses critérios ndo consideram as condic¢des de partida das pessoas com deficiéncia. Como
referem Mota e Bousquat (2021), a aplicacdo rigida de modelos normalizados perpetua
desigualdades, pois ignora a interacdo dinamica entre fatores individuais e contextuais. A

igualdade formal, neste caso, converte-se em barreira a justica organizacional.

Os depoimentos dos colaboradores com deficiéncia intelectual evidenciam sentimentos
de estagnacdo e invisibilidade. A auséncia de planos de carreira adaptados e de
oportunidades de formacdo acessivel limita a mobilidade interna e o desenvolvimento
pessoal. Estas declaracdes confirmam o que Cunha (2021) sublinha, que a deficiéncia é
frequentemente tratada de forma simbodlica, a presenca fisica da pessoa com deficiéncia
no espaco laboral ndo implica necessariamente a sua valorizacdo ou progressdo. O modelo
biopsicossocial reforca esta leitura ao defender que a participagdo plena depende tanto
das condig0es externas (acessibilidade, formacéo, apoio) quanto das internas (motivacéo

e capacidades individuais).

As praticas de formacéo relatadas nas entrevistas carecem de individualizacdo. Embora

algumas organizagdes demonstrem flexibilidade, as formagGes tendem a seguir um
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formato universal, desconsiderando barreiras cognitivas e comunicacionais. Esta
limitacdo contrasta com a proposta de Garavan et al. (2016), para quem o upskilling e o
reskilling continuos sdo essenciais a sustentabilidade do capital humano. No caso das
pessoas com deficiéncia intelectual, tais oportunidades sdo fundamentais para promover

a autonomia e o sentimento de competéncia.

Do mesmo modo, 0s processos de avaliagéo de desempenho analisados revelam aplicagdo
de avaliagBes padronizadas, sem consideracdo pelas adaptacfes necessérias. Locke e
Latham (2002) demonstram que objetivos claros e feedback estruturado potenciam a
motivacao, contudo, nas experiéncias relatadas, o feedback é escasso e, muitas vezes,
centrado em aspetos deficitarios. Esta pratica reforca a ideia de incapacidade e mina o
engagement, contrariando a perspetiva de Meyer e Allen (1991) sobre o papel do vinculo

afetivo e normativo na retencao de talento.

A fase final da jornada do colaborador, correspondente ao processo de saida, é
frequentemente negligenciada nas praticas de gestdo de pessoas e nas politicas de
inclusdo. No entanto, conforme destaca Feldman (2000), a forma como uma organizagao
gere a saida de um colaborador influencia ndo apenas a sua reputacdo institucional, mas
também a percecdo de justica e de pertenca que permanece apds o término do vinculo
laboral. Esta dimenséo € particularmente relevante no caso das pessoas com deficiéncia
intelectual, para quem a estabilidade, a previsibilidade e o sentido de continuidade sdo

fatores fundamentais para o bem-estar psicoldgico e social.

Nos dados analisados, a saida, tende a ser tratada apenas administrativamente, e ndo como
um momento de transicdo acompanhada. Um dos profissionais reconhece implicitamente
esta lacuna ao afirmar que “a relagdo termina com o fim do contrato, ndo havendo um
acompanhamento posterior”, o que indica a auséncia de estratégias ou de comunicagdo

continua apds a desvinculacao.

Do ponto de vista das pessoas com deficiéncia, as experiéncias relatadas apontam para
sentimentos de inseguranca e frustragdo associados a saida. Alguns participantes
referiram ndo compreender plenamente os motivos da cessa¢ao do contrato ou sentir falta
de orientacbes sobre os passos seguintes, o que reforca a importancia de uma

comunicagéo clara e acessivel nesta etapa.
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A auséncia de um processo estruturado de saida contrasta com a perspetiva proposta por
Plaskoff (2017), que concebe a jornada do colaborador como uma relagdo continua, em
que todos os momentos, inclusive o fim da relacdo laboral, devem ser orientados pela
empatia e pela valorizacdo do individuo. No caso das pessoas com deficiéncia intelectual,
0 encerramento digno e acompanhado reforca o sentimento de reconhecimento e evita

percecdes de rejeicdo ou desvalorizacéo.

Ou seja, processo de saida constitui um elo essencial, mas frequentemente invisivel, da
jornada inclusiva. A incluséo sé se torna verdadeiramente plena quando a organizacao
reconhece que o vinculo com o colaborador, especialmente no caso das pessoas com
deficiéncia intelectual, ndo termina com o contrato, mas prolonga-se na memdria, no

reconhecimento e na forma como o individuo é tratado ao deixar o espaco de trabalho.

Em sintese, a analise das fases da jornada confirma que a inclusdo de pessoas com
deficiéncia intelectual nas organizacdes se encontra num estagio intermédio, ha avancgos
significativos em sensibilizagdo e boas intengOes, mas persistem barreiras estruturais e
culturais que impedem a concretizacdo plena do ideal de equidade. As préaticas de
inclusdo, quando existem, sdo muitas vezes pontuais e dependentes de individuos

sensibilizados, em vez de resultarem de politicas organizacionais sistematicas.

5.2. Conclusoes

Os resultados obtidos permitem responder aos objetivos delineados, integrando as
percecdes dos gestores de recursos humanos e dos colaboradores com deficiéncia
intelectual.

O estudo confirma que a inclusdo de pessoas com deficiéncia intelectual em Portugal
ainda se encontra marcada por uma dualidade entre o discurso de igualdade e a préatica
limitada da equidade. O processo de inclusdo é fortemente condicionado por barreiras
culturais, comunicacionais e estruturais, mas também sustentado por esforcos crescentes
de sensibilizacdo e boas préaticas. A integracdo efetiva depende menos das limitacdes
individuais e mais da capacidade das organiza¢Ges em adaptar contextos, liderangas e

processos.
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A deficiéncia intelectual distingue-se pela presenca de limitagdes cognitivas e adaptativas
(DSM-5, 2013; Schloemer-Jarvis et al., 2022), que afetam a forma como o individuo
compreende instrucdes, gere tarefas e interage socialmente. Assim, o sucesso da inclusao
depende, de modo particular, da clareza comunicacional, da repeticdo pedagogica e do
acompanhamento préximo, aspetos amplamente mencionados nas entrevistas. As
dificuldades relatadas pelos participantes, como a necessidade de instrugfes simples, o
apoio de um tutor, ou a importancia do feedback continuo, evidenciam precisamente as

implicacdes funcionais da deficiéncia intelectual.

Além disso, a vulnerabilidade acrescida a experiéncias traumaticas (McNally et al., 2021;
Division of Clinical Psychology, 2017) reforca a importancia de ambientes laborais
seguros e previsiveis. A auséncia de suporte emocional ou a exposi¢do a contextos de
stress pode afetar de forma desproporcional os trabalhadores com deficiéncia intelectual.
Estas particularidades justificam, portanto, a necessidade de préaticas diferenciadas de
integracdo, comunicacdo e acompanhamento, o que confere a presente investigacao
pertinéncia especifica, ainda que muitas conclusdes possam ser transversais a outros tipos

de deficiéncia.

Os resultados obtidos permitem responder de forma articulada aos objetivos especificos
estabelecidos no inicio desta investigacdo. Em primeiro lugar, a analise das entrevistas
possibilitou investigar as barreiras e dificuldades enfrentadas pelas pessoas com
deficiéncia intelectual no contexto laboral. VVerificou-se que estas barreiras se manifestam
em trés dimensdes principais: atitudinal, estrutural e comunicacional. No plano atitudinal,
0 preconceito e 0 estigma continuam a marcar a percecdo social e organizacional da
deficiéncia intelectual, traduzindo-se em praticas de exclusao velada ou de subvalorizacdo
das capacidades individuais. A nivel estrutural, constatou-se a auséncia de politicas
inclusivas sistematizadas e de mecanismos consistentes de acompanhamento, o que
demonstra uma dependéncia excessiva de iniciativas pontuais ou da sensibilidade pessoal
dos gestores. Por fim, no plano comunicacional, a falta de acessibilidade e de linguagem
adaptada compromete o entendimento pleno dos processos e das instru¢cdes no ambiente
de trabalho. Estas dificuldades confirmam as limitacdes ja descritas por Borges e Pinto
(2021) e por Neca (2019), que sublinham que o preconceito, aliado a falta de estratégias
sustentadas, continua a restringir a plena participacéo laboral das pessoas com deficiéncia

em Portugal.
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Relativamente a percecdo dos gestores de recursos humanos, verificou-se que estes
reconhecem a importancia da incluséo e a necessidade de promover ambientes de trabalho
mais diversos. Contudo, evidenciam uma compreensdo ainda parcial do conceito de
inclusdo, muitas vezes reduzida a ideia de igualdade formal, descurando a importancia da
adaptacéo e das diferencas individuais. Esta visdo alinha-se com a disting&o proposta por
Plaskoff (2017) entre abordagens transacionais e transformacionais na gestao de pessoas,
enquanto a primeira privilegia a uniformidade dos processos, a segunda procura
transformar a cultura organizacional, incorporando a diversidade como valor intrinseco.
No contexto estudado, a prevaléncia de préticas transacionais demonstra que a inclusdo

ainda ndo é percecionada como uma estratégia de desenvolvimento organizacional.

A percecdo dos colaboradores com deficiéncia intelectual revelou, por sua vez,
experiéncias ambivalentes. Os participantes expressaram satisfacdo por terem
oportunidade de exercer uma atividade profissional e por se sentirem uteis, mas
manifestaram também frustracéo face a falta de progressdo e de reconhecimento. As suas
narrativas refletem a importancia do apoio institucional, da formacdo acessivel e da
empatia no quotidiano de trabalho, salientando que a inclusdo efetiva vai muito além da
simples presenca fisica. A valorizacdo e a continuidade dependem, sobretudo, da criacao
de ambientes de aprendizagem e de relacdes interpessoais pautadas pelo respeito e pela

confianga.

A comparacdo entre as percecdes dos gestores e dos colaboradores permitiu identificar e
analisar os gaps existentes entre ambas as partes. A principal divergéncia reside na
compreensdo do principio de equidade, enquanto os gestores tendem a valorizar a
uniformidade dos processos e a aplicacdo de regras iguais para todos, as pessoas com
deficiéncia intelectual destacam a necessidade de adaptacdes especificas que lhes
permitam desempenhar funcGes em condicdes de igualdade real. Este gap confirma que
a inclusdo ndo se concretiza apenas através de politicas institucionais, mas requer um
dialogo continuo, uma escuta ativa e mecanismos de avaliagdo participativa que integrem

a voz das proprias pessoas com deficiéncia no desenho das préaticas organizacionais.

Por fim, ao refletir sobre o contributo da inclusdo laboral para a autonomia e valorizagéo
pessoal, verificou-se que o trabalho assume um papel central na construcéo da identidade
e na promocdo da autoestima das pessoas com deficiéncia intelectual. As experiéncias

positivas relatadas demonstram ganhos expressivos em termos de autonomia, sentimento
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de pertenca e integracdo social. O exercicio de uma atividade remunerada proporciona
ndo apenas independéncia econdmica, mas também reconhecimento simbdlico e social,

funcionando como um vetor de cidadania e de dignidade.

Em suma, os resultados demonstram que a incluséo de pessoas com deficiéncia intelectual
no mercado laboral portugués é um processo em evolucao, sustentado por avancos legais
e sociais. O caminho para uma verdadeira inclusdo exige a passagem de politicas

compensatdrias para préaticas estruturais, integradas e sustentaveis.

5.3. Contributos

Apesar das limitacdes, a presente investigacdo oferece contributos significativos tanto
para a teoria como para a préatica.

O estudo contribui para ampliar a aplicacdo do conceito de jornada do colaborador a
populacdes com deficiéncia, introduzindo uma perspetiva inclusiva e biopsicossocial. Ao
articular as fases da jornada com as dimensdes da deficiéncia intelectual, o trabalho
demonstra que a experiéncia do colaborador é influenciada ndo apenas por fatores
organizacionais, mas também por condi¢des cognitivas e contextuais. Assim, reforca-se

a necessidade de adaptar os modelos classicos de gestdo de pessoas a diversidade.

Do ponto de vista organizacional, os resultados deste estudo evidenciam que a inclusao
efetiva das pessoas com deficiéncia intelectual exige um conjunto de medidas integradas
e sustentadas, capazes de promover uma cultura de equidade e de respeito pela
diversidade. Em primeiro lugar, destaca-se a necessidade de formacdo continua das
liderancas e das equipas em tematicas de comunicacdo acessivel, empatia e gestdo
inclusiva. Uma lideranca sensibilizada e preparada para lidar com diferentes perfis de
colaboradores constitui o alicerce de qualquer politica de inclusdo bem-sucedida, uma
vez que o comportamento das chefias influencia diretamente a cultura organizacional e o

sentimento de pertenca dos trabalhadores.

Em segundo lugar, é essencial a implementacgéo de programas estruturados de mentoria e
acompanhamento, que assegurem o apoio individualizado as pessoas com deficiéncia
intelectual durante as diferentes fases da sua jornada laboral. Estes programas permitem

ndo apenas facilitar a adaptacdo inicial, mas também garantir um acompanhamento
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continuo que promova o desenvolvimento de competéncias e a autonomia profissional,

reduzindo sentimentos de isolamento ou inseguranga.

Outro contributo fundamental prende-se com o desenvolvimento de politicas de
recrutamento e integracéo baseadas em equidade, e ndo apenas em igualdade formal. Tal
implica que os processos de selecdo e acolhimento considerem as necessidades e
especificidades de cada candidato, assegurando condic¢des justas de participacdo e
evitando praticas padronizadas que, embora aparentemente neutras, acabam por reforcar
desigualdades. A inclusdo deve ser compreendida ndo como a aplicacdo de regras iguais
para todos, mas como a criacdo de oportunidades que reconhecem e valorizam as

diferencas.

Acresce ainda a importancia da criagdo de materiais formativos e informativos acessiveis,
elaborados em linguagem clara e em formatos diversificados, adequados a diferentes
niveis de compreensdo. A disponibilizacdo de conteldos adaptados, visuais e
simplificados pode contribuir significativamente para uma melhor integracéo,
aprendizagem e envolvimento das pessoas com deficiéncia intelectual nas dinamicas da

organizacgao.

Em termos tedricos, este trabalho reforca a relevancia do conceito de jornada do
colaborador enquanto ferramenta de analise da experiéncia inclusiva. A aplicacdo deste
modelo ao caso das pessoas com deficiéncia intelectual permitiu evidenciar as falhas e
potencialidades em cada fase da relacdo laboral, demonstrando que a incluséo deve ser
um processo continuo e transversal, desde a atracdo até a saida do colaborador. A
introdugdo da variavel “deficiéncia intelectual” neste modelo acrescenta uma dimenséao
ética e politica a gestdo de pessoas, alargando o seu alcance para além das métricas de

desempenho e produtividade.

Por fim, torna-se imprescindivel que as empresas adotem modelos de avaliacdo de
desempenho adaptados, centrados no potencial e na evolucdo individual de cada
colaborador. A avaliacdo deve ser entendida como um processo formativo e néo
meramente classificatorio, reconhecendo o progresso, o esforco e a superacéo de desafios

pessoais, em vez de se limitar a comparagdo com padrdes generalistas.

A adocdo articulada destas praticas representa uma mudanca de paradigma na forma

como as organizagOes encaram a deficiéncia e a inclusdo laboral. Ao invés de se limitarem

Joana Moura 76



A jornada do colaborador com deficiéncia intelectual nas empresas portuguesas

a cumprir obrigacgdes legais ou a adotar posturas assistencialistas, as empresas passam a

valorizar as pessoas com deficiéncia intelectual enquanto profissionais competentes e

cidadédos de pleno direito. Deste modo, a inclusdo deixa de ser vista como um gesto de

caridade ou responsabilidade social e transforma-se numa estratégia de cidadania e de

competéncia, contribuindo para organizagcdes mais humanas, inovadoras e socialmente

responsaveis.

Com base neste novo olhar sobre a inclusao, é possivel visualizar de forma pratica como

as organizagOes podem atuar ao longo de toda a jornada do colaborador com deficiéncia

intelectual. A tabela 3 que se segue apresenta etapa a etapa, as acbes recomendadas para

que a inclusdo seja eficaz, valorizando competéncias, promovendo autonomia e

reforcando a cultura de cidadania nas empresas.

Tabela 3- Jornada do Colaborador com Deficiéncia Intelectual

Etapa da Jornada

Boas Praticas Recomendadas

Principio Orientador

1. Atracdo e
Recrutamento

 Criar anlncios de emprego acessiveis,
redigidos em linguagem clara e simples

» Estabelecer parcerias com instituicbes
especializadas (ex.: APPACDM, IEFP)

+ Implementar processos de recrutamento
baseados na equidade, com entrevistas
adaptadas as necessidades individuais

» Formar recrutadores em comunicacéo
inclusiva e empatica

« Avaliar competéncias reais e potencial de
desenvolvimento, e ndo apenas qualificacdes
formais.

Equidade na selecdo: adaptar o
processo as capacidades e
necessidades, garantindo
igualdade real de oportunidades.

2. Integracéo e
Onboarding

» Elaborar planos de integracdo
personalizados, com  acompanhamento
proximo

« Criar materiais de acolhimento acessiveis
(pictogramas, videos, linguagem
simplificada)

+ Designar um mentor ou colega de referéncia
que facilite a adaptacdo

Empatia e apoio continuo: a
inclusdo constréi-se diariamente
através da relagdo e da
compreensdo mutua.
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» Formar chefias e equipas sobre empatia,
diversidade e gestdo inclusiva

*Assegurar acessibilidade fisica,
comunicacional e digital nos espacos de
trabalho.

3. Desenvolvimento e
Formacao Continua

« Oferecer formagéo continua adaptada, com
materiais simplificados e ritmo ajustado

+ Garantir igualdade de acesso a capacitagdo
e as oportunidades de progressao interna

« Implementar programas de mentoria e
acompanhamento de longo prazo

o Criar planos de carreira realistas,
valorizando competéncias técnicas e sociais

« Envolver os colaboradores com deficiéncia
nas decisoes e atividades da equipa.

Desenvolvimento  equitativo:
investir em competéncias €
promover autonomia e incluséo
efetiva.

4. Avaliacdo e
Reconhecimento

« Adotar modelos de avaliacdo
personalizados, centrados no progresso
individual.

» Promover feedback regular e construtivo,
utilizando linguagem acessivel e visual

» Reconhecer publicamente conquistas e
contributos individuais

« Incentivar a autoavaliacdo guiada,
reforcando a autonomia e o sentido de
pertenca.

Reconhecimento do potencial:
medir progresso e esforco, nédo
apenas resultados quantitativos.

5. Retencdo e Clima
Organizacional

« Implementar politicas integradas de
diversidade e inclusdo, evitando ac6es
pontuais

e Garantir liderangas  acessiveis e

sensibilizadas para as diferencas individuais

» Fomentar relacdes interpessoais baseadas
em respeito, empatia e confianca

. Promover comunicagéo interna
transparente e adaptada a diferentes pablicos

¢ Incluir as pessoas com deficiéncia nos
mecanismos de feedback e melhoria
organizacional.

Incluséo vivida: a pertenca €
construida diariamente através de
préaticas de respeito e valorizacao.
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« Criar planos de progressdo profissional
ajustados as capacidades e expectativas
individuais

* Rever periodicamente fungBes e

6. Progresséo e

Continuidade . .
incluir todas as pessoas.

» Promover mobilidade interna, quando
adequada, garantindo acompanhamento

* Assegurar reconhecimento salarial e social
justo, proporcional ao contributo.

responsabilidades em didlogo com o | Crescimento com dignidade: o
colaborador mérito e a progressdao devem

« Implementar processos de saida
acompanhados, com apoio psicolégico e
social.

Encerramento digno
0 SEIEE IEIEED construtivas. com reconhecimento

valorizacéo da pessoa.

» Manter redes de contacto pos-emprego

(ex-colaboradores, referéncias, programas
de reintegracéo).

« Realizar entrevistas de saida acessiveise | respeitoso: a inclusdo termina

5.4. LimitacGes do Estudo

Uma das limita¢des identificadas, prende-se com a auséncia de elementos empiricos que
evidenciem as especificidades da deficiéncia intelectual face a outras deficiéncias. De
facto, muitos dos achados poderiam aplicar-se genericamente a pessoas com deficiéncia
fisica ou sensorial. Esta limitacdo decorre, em parte, da homogeneidade discursiva das
entrevistas e da auséncia de questbes diferenciadas que explorassem as especificidades
cognitivas e adaptativas da deficiéncia intelectual. No entanto, a analise tedrica e empirica

permite identificar algumas nuances relevantes.

Outra limitagdo relaciona-se com a dimensdo e natureza da amostra. O numero de
participantes, embora suficiente para uma analise qualitativa, ndo permite generalizagdes
estatisticas. As percecdes recolhidas refletem contextos organizacionais especificos e

podem ndo representar a diversidade de setores e regides do pais.

Do ponto de vista metodoldgico, importa reconhecer algumas limitacdes relacionadas

com a natureza qualitativa deste estudo. A principal prende-se com o facto de os dados
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recolhidos assentarem em autodeclaragdes, tanto dos gestores de recursos humanos como
das pessoas com deficiéncia intelectual. Este tipo de dado, ainda que fundamental para
compreender percecGes e experiéncias, pode ser influenciado por enviesamentos de
desejabilidade social, isto €, pela tendéncia natural dos participantes em apresentar
respostas consideradas socialmente corretas ou desejaveis, sobretudo quando o tema
envolve questBes éticas e de inclusdo. Assim, é possivel que algumas respostas reflitam

mais o discurso institucional do que a experiéncia vivida de forma genuina.

Além disso, a triangulacdo de méetodos, combinando entrevistas com observacdo direta
em contexto de trabalho ou com relatos de terceiros (tutores, colegas, formadores),
poderia reforcar a validade dos resultados, oferecendo uma visdo mais ampla e
equilibrada das experiéncias de inclusdo. Deste modo, seria possivel ultrapassar as
limitacBes associadas a dependéncia exclusiva de relatos verbais e construir uma analise
mais representativa e aprofundada das dinamicas de inclusdo laboral das pessoas com

deficiéncia intelectual.

5.5. Consideragdes Finais

A inclusdo laboral das pessoas com deficiéncia intelectual em Portugal revela-se como
um processo ainda em construcdo, marcado por avancos normativos relevantes, mas por
uma implementacdo pratica desigual. Esta investigacdo demonstrou que, apesar de um
enquadramento legal progressista e de uma crescente consciéncia social sobre a
importancia da diversidade, as praticas organizacionais permanecem condicionadas por

barreiras estruturais, culturais e atitudinais.

O estudo confirmou que a igualdade, frequentemente proclamada nas politicas internas
das organizacgdes, ndo se traduz automaticamente em equidade. A auséncia de adaptacoes
personalizadas, de comunicacdo acessivel e de formacdo especifica para gestores e
equipas evidencia uma lacuna entre o discurso e a pratica. Assim, a inclusdo, entendida
como um direito humano fundamental (ONU, 2006), continua a depender, em larga
medida, da sensibilidade individual de determinados profissionais e da mediacdo de
entidades externas, como associacdes e instituicbes de apoio. Esta dependéncia demonstra
que a incluséo plena ainda nao é um reflexo natural da cultura organizacional portuguesa,

mas um esfor¢o pontual de compromisso social.
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A anélise das experiéncias recolhidas evidencia que o trabalho representa, para as pessoas
com deficiéncia intelectual, muito mais do que um meio de subsisténcia econémica. Ele
€ uma via essencial para a construcdo da identidade pessoal, para o exercicio da
autonomia e para o fortalecimento da autoestima. Como mostram as narrativas dos
participantes, o trabalho oferece-lhes reconhecimento, pertenca e oportunidade de
contribuicdo social, dimensdes centrais de cidadania. No entanto, este potencial
transformador é frequentemente limitado pela persisténcia de preconceitos subtis, pela

falta de progresséo profissional e pela escassa valorizacao das suas competéncias.

Por outro lado, a perspetiva dos gestores de recursos humanos revelou um esforgo
crescente para incorporar praticas inclusivas, embora ainda dominadas por uma ldgica de
“tratamento igualitario”. Tal abordagem, embora bem-intencionada, tende a ignorar as
diferencas cognitivas e adaptativas que caracterizam a deficiéncia intelectual. A gestdo
inclusiva, conforme defendem Plaskoff (2017) e Morgan (2017), requer uma Visao
centrada na experiéncia do colaborador — uma gestdo que reconheca a singularidade e
promova um ambiente de aprendizagem e empatia. A investigacdo mostrou que quando
existem mecanismos de tutoria, feedback continuo e oportunidades de contacto entre

colegas, as barreiras simbolicas diminuem e o sentimento de pertenga aumenta.

Estas constatacfes confirmam a pertinéncia do modelo biopsicossocial da deficiéncia
(Mota & Bousquat, 2021), que desloca o foco do individuo para a interacdo entre fatores
pessoais, sociais e ambientais. No contexto laboral, a deficiéncia intelectual ndo deve ser
entendida como uma limitacdo inerente, mas como o resultado da interacdo entre as
caracteristicas cognitivas do individuo e as condi¢cdes do ambiente de trabalho. A falta de
comunicacdo acessivel, de formacdo adequada ou de ajustamentos razoaveis é que
transforma a diferenca numa desvantagem. Assim, a verdadeira inclusdo ndo reside em
eliminar as diferencas, mas em transformar o contexto para que a diversidade de

capacidades seja reconhecida e valorizada.

Este estudo oferece também uma leitura critica sobre o papel das organizagdes enquanto
agentes de mudanca social. As empresas que implementam préaticas inclusivas ndo apenas
cumprem obrigacdes legais, mas contribuem para redefinir os padrdes de produtividade,
competéncia e sucesso. Uma cultura empresarial verdadeiramente inclusiva reconhece
que o valor de uma organizacdo néo reside apenas nos seus resultados econémicos, mas

na forma como integra a pluralidade humana no seu quotidiano. A incluséo das pessoas
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com deficiéncia intelectual torna-se, assim, um indicador de maturidade ética e de
sustentabilidade social. No entanto, a concretizagdo desse ideal exige uma mudanca
paradigmatica: da inclusdo como obrigacdo moral para a inclusdo como estratégia

organizacional de valor partilhado.

Por fim, as consideracBes finais permitem reafirmar que a inclusdo laboral é,
simultaneamente, um direito e uma oportunidade. Um direito, porque assegura 0
cumprimento dos principios constitucionais de igualdade e dignidade humana. Uma
oportunidade, porque potencia ambientes de trabalho mais diversos, criativos e

inovadores.

As organizagdes que reconhecem a diferenga como fonte de aprendizagem e de valor
coletivo ndo apenas promovem justica social, mas também fortalecem a sua propria

sustentabilidade e reputacao.

Assim, o percurso inclusivo das pessoas com deficiéncia intelectual deve ser entendido
como um processo de coevolugédo entre individuo e organizagdo, um caminho que exige
paciéncia, empatia e compromisso partilhado. A consolidacdo de uma cultura laboral
verdadeiramente inclusiva em Portugal dependerd da capacidade de traduzir o

conhecimento produzido em ag6es concretas, mensuraveis e transformadoras.

A inclusdo ndo € apenas uma meta ética, mas uma condicdo de futuro para organizacoes

mais humanas, justas e resilientes.
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7. Apéndices

Apéncice I: Guido de entrevista pessoas com deficiéncia

Grupo A — Introducao e Confidencialidade
Bom dia/boa tarde,

Antes de mais, gostaria de agradecer pela disponibilidade e pelo tempo dedicado a esta
entrevista. O meu nome é Joana e estou a realizar esta entrevista no ambito do meu
mestrado em Gestdo de Recursos Humanos. O objetivo desta conversa é compreender as
boas préticas de recrutamento inclusivo, em particular a experiéncia das pessoas com

deficiéncia na inclusdo no mercado de trabalho.

Gostaria de reforcar que todas as informacGes partilhadas serdo tratadas de forma
confidencial e utilizadas exclusivamente para fins académicos. Se estiver de acordo,

podemos entdo comecgar com a primeira questéo.
Grupo B — Identificacdo do Entrevistado

1. Qual é o teu nome?

2. Qual é a tua idade?

3. Qual é a tua profissdo atual?
4

. Qual é o teu grau de escolaridade?

Grupo C — Questdes Especificas

[EEN

. Processo de Recrutamento

e Como encontraste o atual emprego? Alguém te ajudou?

e Realizaste uma entrevista? Como foi essa experiéncia? Foi facil ou dificil? Porqué?

Sentiste confortavel durante a entrevista?

e Sentiste que a empresa estava preparada para te receber desde o inicio?

N

. Integracéo e Acompanhamento
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Como foi o teu primeiro dia de trabalho? Alguém explicou as funcdes e tiveste alguém
a acompanhar-te?

A empresa fez alguma adaptacdo para facilitar o teu trabalho (materiais de apoio,
horérios flexiveis, apoio de um mentor)? Essas adaptagdes ajudaram? O que teria sido
atil?

Como foste recebido pelos colegas e supervisores? Sentiste-te bem acolhido?

. Desenvolvimento e Progressdo na Carreira

Recebeste apoio no teu trabalho para melhorar as tuas competéncias? Existe alguém
na empresa que te ajude quando precisas?

Sentes que podes fazer perguntas quando tens davidas?

Como € atua relagdo com os colegas e supervisores? Sentes-te respeitado e incluido?
Alguma vez sentiste preconceito ou discriminacdo? Se sim, podes dar um exemplo?

Gostarias de ter mais formacao ou oportunidades de crescimento dentro da empresa?
Em que areas?

Ja te ofereceram formac&o ou oportunidades para aprender novas funcoes?

. Processo de Saida

Alguma vez pensaste em sair do emprego? Porqué?

O que a empresa poderia melhorar para que te sentisses mais satisfeito no trabalho?
Quais sdo os teus planos e aspira¢des para o futuro profissional?

Que conselho darias a outras pessoas com deficiéncia que estdo a procura de

emprego?
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Apéndice I1: Guido de entrevista recursos humanos
Grupo A — Introducao e Confidencialidade
Bom dia/boa tarde,

Antes de mais, gostaria de agradecer pela disponibilidade e pelo tempo dedicado a esta
entrevista. O meu nome é Joana e estou a realizar esta entrevista no &mbito do meu
mestrado em Gestéo de Recursos Humanos. O objetivo desta conversa é compreender as
boas préticas de recrutamento inclusivo, especialmente na inclusdo de pessoas com

deficiéncia intelectual no mercado de trabalho.

Gostaria de reforcar que todas as informacGes partilhadas serdo tratadas de forma
confidencial e utilizadas exclusivamente para fins académicos. Se estiver de acordo,

podemos entdo comecgar com a primeira questéo.
Grupo B — Identificacdo do Entrevistado

Cargo atual:

Area/Departamento:

Tempo de experiéncia na funcdo:
Grupo C — Questdes Especificas
1. Processo de Recrutamento

1.1. Que estratégias sdo utilizadas para atrair candidatos com deficiéncia?

1.2. Como garantem que as descri¢cBes de fungdes e os anuncios de emprego Sao
acessiveis e incentivam a candidatura de PCD?

1.3. Existem parcerias com instituicdes especializadas na capacitacao e integracéo de
PCD?

1.4. A equipa de recrutamento recebe formacdo especifica sobre diversidade e
inclusdo?

1.5. Como ¢ feita a avaliacdo das competéncias dos candidatos com deficiéncia? Os
critérios diferem das pessoas sem deficiéncia?

1.6. Que desafios ja enfrentou no recrutamento de PCD e como foram superados?
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2. Integracéo e Acompanhamento

2.1. Como é feita a integracdo e acompanhamento de colaboradores com deficiéncia?
2.2. Existe um plano de onboarding especifico para colaboradores com deficiéncia?
2.3. A organizacdo promove agOes de sensibilizacdo para equipas que irdo trabalhar
diretamente com colaboradores com deficiéncia?

2.4. Existem mecanismos de apoio, como mentoria ou acompanhamento psicologico,

para colaboradores com deficiéncia?

3. Desenvolvimento e Progressdo na Carreira

3.1. Como é feito o processo de desenvolvimento e progressdo de carreira de
colaboradores com deficiéncia?

3.2. Existem programas de formacéo continua ou ajustamento de funcGes para PCD?
3.3. Quanto a avaliacdo de desempenho, é feita alguma adaptacdo ou sente

necessidade de adaptar algum elemento?

4. Processo de Saida

4.1. Séo realizadas entrevistas de saida para entender os desafios e motivos da saida
das PCD?

4.2. Existem programas de apoio a transicao para novas oportunidades no mercado de
trabalho?

4.3. A organizacao recolhe feedback de ex-colaboradores com deficiéncia para

melhorar as suas praticas inclusivas?
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