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Resumo

O elevado desemprego da populagéo portadora de deficiéncia deve-se fortemente
aos estigmas, esteredtipos e, consequentemente, discriminagdes que ainda se mantém
presentes na sociedade perante populacdo com estas condi¢bes. Os profissionais de
Recursos Humanos (RH) ndo séo excecdo, 0 papel que estes possuem no recrutamento e
incluséo de cidaddaos com deficiéncia quando combinado com perce¢cOes negativas que
resultam de estigmas e estereotipos negativos, agrava fortemente a exclusao profissional
e social dos portadores de deficiéncia. O presente estudo teve com o objetivo perceber o
impacto das percegdes dos profissionais de RH e das diversas dimensdes que constituem
uma percecéo, sobre candidatos portadores de deficiéncia, na intengéo de contratacdo dos
mesmos. Procurou-se ainda perceber de que forma as diversas tipologias de deficiéncia,
bem como variaveis organizacionais e individuais impactam nestas percecoes.

Adotando uma metodologia quantitativa, foi aplicado um questionario a uma
amostra de 154 profissionais de RH portugueses. Este questionario demonstrou antes
demais que as percecdes dos profissionais de RH sobre pessoas portadoras de deficiéncia
sd0 na sua grande maioria positivas, apesar de ndo serem percecfes positivamente
elevadas, permitiu também comprovar que, tal como referido, as perce¢Bes dos
profissionais de RH sobre pessoas com deficiéncias influenciam na intencdo de
contratacdo dos mesmos. Verificou-se ainda que as deficiéncias sensoriais e fisicas sdo
percecionadas de forma mais positiva face as deficiéncias psiquicas, ainda a nivel das
tipologias foram também identificadas as dimensGes das percecdes que possuem mais
impacto nas intencbes de contratacdo, mediante cada tipologia de deficiéncia.
Adicionalmente, foi possivel constatar que os profissionais de RH de organizacGes de
grande dimensdo possuem percecfes mais positivas relativamente a pessoas portadoras
de deficiéncia. De igual modo, as habilitacGes literarias também influenciam em parte
essas percecdes, sendo que profissionais de RH com maiores niveis de escolaridade tém
percecdes mais positivas sobre portadores de deficiéncia psiquica. Por fim, serdo
discutidas as limitagOes que foram encontradas durante este estudo, assim como as

implicagdes tedricas e praticas que este estudo possui.

Palavras-chave: Pessoas Portadoras de Deficiéncias, Profissionais de Recursos
Humanos, Percecdes e Intencdes de Contratagédo; Integracdo e Inclusdo no Mercado de
Trabalho
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Abstract

The high unemployment of the disabled population is due to stigmas, stereotypes,
and consequently strongly discrimination about the said population that is still present
within the society.

Human Resources (HR) professionals are no exception, their part in the
recruitment process and in the inclusion of citizens with disabilities alongside negative
perceptions that result from negative stigmas and stereotypes strongly aggravates the
professional and social exclusion of these citizens. This study aims to understand the
impact that the perceptions of HR professionals and the several dimensions that constitute
a perception, over candidates with disabilities, have on the intention of hiring them.
During this study, the goal is to also understand how the different typologies, as well as
organizational and personal variables, impact on the said perceptions.

Choosing a quantitative approach, a questionnaire survey was applied to 154
human resources professionals from Portugal. This survey allowed us to prove that, as
mentioned, the perceptions of HR professionals over people with disabilities have an
influence on their intentions of hiring. It was also verified that sensorial and physical
disabilities are perceived as more favorable when compared to psychic disabilities, still,
on this topic, it was also identified the dimensions of the perceptions that have more
impact on the intention of hiring, according to each type of disability. Additionally, it was
also possible to prove that HR professionals from big organizations have more positive
perceptions of people with disabilities. Academic qualifications are also an influence on
these perceptions, being that HR professionals with higher qualifications have more
positive perceptions about people with psychic disabilities.

Finally, it will be discussed the limitations that were found throughout this study

as well as the theoretical and practical implications that this study has.

Keywords: People with Disabilities, Human Resources Professionals, Perceptions and

Hiring Intentions, Job Market Integration
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. INTRODUCAO

A insercdo profissional dos cidaddos com deficiéncia é um fator de extrema
importancia para a qualidade da vida pessoal e social das mesmas (Piramanayagam &
Seal, 2021). E um fator critico nfo apenas do ponto de vista econémico, mas também
porque permite desenvolver aprendizagens, receber reconhecimento e experienciar
sentimentos de realizagdo (Lima et al., 2013). Permanece, no entanto, evidente a
discrepancia existente entre a realidade profissional experienciada por cidad&os
portadores de deficiéncia e os restantes cidadaos, sendo que os primeiros se debatem com
acrescidas dificuldades no acesso e inclusdo no mercado laboral, dificuldades agravadas
pela pandemia COVID-19 (Observatério da Deficiéncia e Direitos Humanos, 2020).

Em 2018 apenas 58,4% dos cidaddos portugueses portadores de deficiéncia se
encontravam empregados. Apesar de a taxa de desemprego de pessoas com deficiéncia
ter registado uma diminuicdo de 5,6% (de 24,2% para 18,6%) de 2016 para 2018, com
uma reducdo adicional de 1% de 2018 para 2019, como consequéncia da pandemia
COVID-19 verificou-se um agravamento de 10% na taxa de desemprego, apenas no
primeiro semestre de 2020 (Observatorio da Deficiéncia e Direitos Humanos, 2020).

Esta realidade profissional em degradacéo vivida pelas pessoas com deficiéncia
deve-se em grande parte aos estigmas e esteredtipos ainda presentes na sociedade que
levam a discriminacdo (intencional ou ndo) e & exclusdo social das pessoas com
deficiéncias, impedindo-as de usufruirem dos direitos estabelecidos constitucionalmente
(Capucha, 2004). Apesar de a discriminacdo estar claramente proibida por lei, é ainda
uma realidade nas organizacOes, afetando fortemente a vida social e profissional dos
portadores de deficiéncia (Robbins & Judge, 2015). Numa época em que 0 acesso ao
mercado de trabalho esta cada vez mais competitivo e seletivo, torna-se ainda mais
complicado para um cidadédo portador de deficiéncia fazer face a esta competitividade.

A crescente preocupacdo com a responsabilidade social das empresas (RSE) fez
com que os empregadores passassem a reconhecer o papel social que desempenham no
desenvolvimento dos seus colaboradores (Ramos, 2019). Os Departamentos de Recursos
Humanos (DRH) das organizac¢Ges ndo foram excecdo e estdo atualmente conscientes do
seu papel para a inclusdo social (Oliveira, 2013, citado por Panarotto, 2019). Tendo em
consideracdo esse papel dos profissionais de Recursos Humanos (RH), é importante

avaliar as suas percecdes relativamente as pessoas com deficiéncias, dado que essas
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perce¢des podem influenciar as suas atitudes, quer ao nivel da contratagdo, quer na correta
aplicacdo de préaticas de ndo discriminacéo e incluséo social dentro de uma organizagéo
(Lima et al., 2013, citado em Ideias, 2019).

Tendo sido feita uma pesquisa literaria sobre o tema, conclui-se que literaria e
academicamente ainda ndo foi desenvolvido um estudo que permita entender de que
forma as percecdes dos profissionais de RH sobre pessoas com deficiéncia influenciam e
impactam nas intencdes de contratacdo desses mesmos profissionais, por esse motivo foi
entdo decidido que seria esta a tematica a ser desenvolvida no presente estudo, tendo
como principais objetivos em primeira instancia analisar as percegdes dos profissionais
de RH mediante as diferentes tipologias de deficiéncia (sensoriais, fisicas e psiquicas), e
aprofundando as 5 dimensdes que constituem uma percecdo (Disciplina no Local de
Trabalho, Relacionamento Interpessoal, Comportamento no Local de Trabalho,
Qualidade e Lealdade e Custos de Contratacéo), perceber de que forma cada dimenséo
impacta a intencdo de contratagdo para cada tipologia.

Esta dissertacdo encontra-se dividida em quatro partes. A primeira parte constitui
a presente introducdo. Na segunda parte é feito o enquadramento tedrico do tema deste
trabalho, nomeadamente, é feita uma breve revisdo da literatura sobre o conceito de
deficiéncia, estere6tipos, estigmas, discriminacdo, inclusdo social, gestdo da diversidade,
contratacdo de pessoas com deficiéncia, as suas barreiras e o papel que os RH
desempenham. Na terceira parte, é apresentado o estudo empirico, sendo descrita a
metodologia utilizada, a descri¢do da populacédo e amostra e, por fim, o método de recolha
de dados. S&o ainda apresentados os resultados do estudo bem como a sua discusséo.
Finalmente na quarta e Gltima parte sdo apresentadas as principais conclusdes do estudo,

contributos, limitacdes encontradas e sugestdes para estudos futuros.
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Il. REVISAO DA LITERATURA

1. Enquadramento da deficiéncia e do portador de deficiéncia
1.1 O conceito de deficiéncia

O conceito de deficiéncia surge no final do século XVIII, época em que as pessoas
com deficiéncia eram rejeitadas pois eram vistas como pessoas com uma aparéncia que
fugia ao que era considerado “normal” (Carvalho, 2011). Atualmente e de acordo com a
Classificacdo Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saude (CIF), documento
criado pela Organizacdo Mundial de Saude (OMS), as deficiéncias sdo vistas como
“problemas nas func¢des ou nas estruturas do corpo, tais como, um desvio importante ou
uma perda” (OMS, 2004).

E importante referir que as deficiéncias podem ser congénitas, ou seja,
deficiéncias presentes desde 0 momento de concec¢éo, ou podem ser adquiridas ao longo
da vida do individuo (Franca & Martins, 2019). Outras caracteristicas que diferenciam os
individuos com deficiéncia sdo, o facto de a deficiéncia ser temporaria ou permanente,
progressiva, regressiva ou estavel, intermitente ou continua, ligeira, moderada, grave ou
completa, sendo que o grau da deficiéncia pode variar ao longo do tempo (OMS, 2004).

De acordo com Santos (2014), as tipologias de deficiéncia podem ser enquadradas
em quatro tipos gerais:

i. Deficiéncia sensoriais - incluem as deficiéncias visuais, auditivas e da fala
(Carvalho, 2011; Santos, 2014).

ii.  Deficiéncias fisicas — sdo deficiéncias nos 6rgdos internos, fisicas,
musculo-esqueléticas e estéticas (Carvalho, 2011; Santos, 2014).

iii. Deficiéncias Psiquicas — abrange as deficiéncias mentais, intelectuais, das
funcgdes gndsicas e praxicas (Carvalho, 2011; Santos, 2014).

iv. Deficiéncias mistas/multiplas - sdo varios tipos de deficiéncia, em
diferentes graus (Santos, 2014; Silveira & Neves, 2006)

As deficiéncias visuais, segundo o Ministério da Educagdo (Correia, 2008),
consistem numa limitacéo na capacidade visual. J& a deficiéncia auditiva acontece quando
individuos tém perdas das fungdes auditivas (Gaspar, 2019). As deficiéncias motoras
resultam da perca da capacidade motora, podendo resultar de uma lesdo no sistema
nervoso (Correia, 2008). A deficiéncia psiquica trata-se de um conjunto de falhas que

ocorrem no cérebro humano que resultam numa reducdo da capacidade intelectual
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(Franca & Martins, 2019). As deficiéncias mistas/maltiplas sdo as tipologia de deficiéncia
com maior complexidade na sua definicdo, ndo s6 porque sdo pouco estudadas, como
porque é dificil a obtencdo do consenso para esta tipologia (Pereira et al., 2021).

De acordo com o Instituto Nacional para a Reabilitacdo (INR), a deficiéncia esta
relacionada com o contexto social, resultando ndo sé de problemas nas funcdes, mas
também do encontro entre pessoas que possuem estes problemas e “barreiras
comportamentais e ambientais que impedem a sua participacdo plena e efetiva na
sociedade em condi¢des de igualdade com as outras pessoas” (INR, 2020).

E do contexto social da deficiéncia que resulta entdo o termo de incapacidade, o
qual muitas vezes é confundido com a deficiéncia. A incapacidade, de acordo com a OMS
(2004), traduz-se numa dinamica entre a condi¢do de saude do individuo e os fatores
externos (pessoais e ambientais). Esta dindmica, de acordo com Figueira (2012), pode ser
entendida como uma desvantagem que resulta da deficiéncia, criando dificuldade na
realizacdo de tarefas quotidianas, limitando o cumprimento do papel social do individuo.

Uma pessoa com deficiéncia, de acordo com a Declaracdo dos Direitos das
Pessoas Deficientes (DDPD), é uma pessoa que ¢ “incapaz de satisfazer por si propria,
no todo ou em parte, as necessidades de uma vida normal individual e/ou social, em
resultado de deficiéncia” (Assembleia Geral da ONU, 1975). Se olharmos para o contexto
laboral, de acordo com a Organizacgéo Internacional do Trabalho (OIT), uma pessoa com
deficiéncia procura obter um emprego adequado, quer manter 0 mesmo e progredir na
carreia, mas sente que a sua deficiéncia € agravada pelas dificuldades de integracédo
(Secretariado Internacional do Trabalho, 2006, citado por Turras, 2012).

1.2 Esteredtipos, estigma e discriminacgdo de portadores de deficiéncia

Apesar da evolucdo positiva do conceito de deficiéncia, existem ainda na
sociedade atual estereotipos e estigmas associados a deficiéncia que afetam a vida social
e a insercdo dos portadores de deficiéncia no mercado de trabalho. Antes demais, €
necessario distinguir estigma de esteredtipo. O estigma consiste numa discrepancia,
obrigatoriamente negativa, entre os atributos reais e as expetativas sociais de um
individuo (Couto, 2019). Algumas dimensdes como o0 impacto social, o progresso e o
controlo sobre a mesma e 0 perigo que caracteriza, criam estigmas na sociedade sobre a
pessoas com deficiéncia (Couto, 2019). O esteredtipo diferencia-se pelo facto de poder

ser considerado favoravel ou desfavoravel (McLaughlin et al., 2004).
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Estigmas e estereGtipos levam a que as pessoas com deficiéncia sejam
consideradas perigosas, imprevisiveis, inaptas, sem valor (Urbatsch & Fuller, 2013),
pouco produtivas e caras de formar e supervisionar (Bricout & Bentley, 2000), acabando
por conduzir a sua discriminacao, consciente ou inconsciente, dificultando a sua insercao
no mercado de trabalho (Capucha, 2003, citado por Figueira, 2012).

A discriminag&o pode ser definida como a excluséo ou tendéncias preconceituosas
de um individuo para com outro (Fonseca, 2005). Apesar de ser proibida e punida por lei,
a discriminacdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho ainda acontece e
tem um elevado peso para o portador de deficiéncia.

A discriminacdo no local de trabalho acontece quando algum comportamento
afeta o trabalhador, ou candidato, e a forma como é tratado, 0 que normalmente é
prejudicial para 0 mesmo (Trevifio & Nelson, 2011), impedindo que os colaboradores
com deficiéncia tenham um desempenho eficaz e eficiente (Heera & Devi, 2016). A
DDPD estipula a proibigédo de discriminagdo no local de trabalho e exige a garantia de
acomodacdes indicadas (Assembleia Geral da ONU, 1975), no entanto, apesar das
intervencdes legislativas, os cidaddos com deficiéncia continuam a enfrentar
impedimentos no local de trabalho, impedindo-os de desempenharem as suas funcdes de
forma eficaz e eficiente (Heera & Devi, 2016), existindo, ainda, bastantes casos de
discriminacdo por parte dos empregadores (Robbins & Judge, 2015). Estes casos de
discriminacdo resultam, maioritariamente, de preconceitos, atitudes negativas e da

relutancia na contratacdo e integracao de pessoas com deficiéncia (Heera & Devi, 2016).

1.3 Da excluséo a incluséo social de portadores de deficiéncia

Como consequéncia da discriminacdo, laboral e social, acontece a excluséo social,
esta estad associada ao termo de cidadania, o qual se refere ao direito de qualquer individuo
em participar na sociedade e de usufruir de beneficios essenciais e estipulados
constitucionalmente (Reis & Schwartzman, 2005), a excluséo social acontece quando a
comunidade ndo permite que individuos com dadas caracteristicas beneficiem ou
cumpram com os direitos e beneficios estdo legalmente estipulados (Capucha, 2004).

Para além da exclusdo social causada pelos restantes individuos, as atitudes
negativas que existem da sociedade para com pessoas com deficiéncia causam um outro
fendmeno, a autoexclusao realizada pelo proprio individuo com deficiéncia. As posturas

negativas afetam de tal forma os individuos com deficiéncia que eles préprios acabam
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por se reduzirem ao que lhes é transmitido, deixando de se sentirem capazes de exercer o
seu papel na sociedade e de assumirem a sua autonomia (Neves & Gracga, 2000).

E importante referir que em Portugal a realidade das pessoas com deficiéncia,
apesar de todo o esforco a nivel legislativo, marca-se pela marginalizacdo social e
economica (Martins, 2007). Por forma a evitar esta falta de cumprimento de direitos
humanos, é de ressalvar a urgéncia que existe em desenvolvermos uma sociedade ainda
mais emancipada, promovendo e incentivando a inclusao social (Pereira, 2008).

O termo inclusdo social no fundo consiste na adaptacdo da sociedade para que
exista a capacidade de incluir nos seus sistemas sociais individuos que se encontram
marginalizados, econdémica, social ou politicamente, de forma a garantir o acesso dos
mesmos aos seus direitos (Silva & Silva, 2013; Sassaki, 2003). Esta inclusdo deve ser um
compromisso ético por parte de todos os individuos com o objetivo de promover a
diversidade, o respeito pela diferenca e a reducéo nas desigualdades (Gil, 2002).

2. Aintegracédo dos portadores de deficiéncia no mercado laboral

Para que as pessoas com deficiéncia se sintam incluidas na sociedade, sera
necessario que as mesmas tenham acesso ao mercado de trabalho (OMS, 2011). E, pois,
importante ultrapassar a discriminacéo dos portadores de deficiéncias nas organizacgoes e
promover a sua integracdo e inclusdo laboral. Desta forma, e de acordo com os autores
Ledo & Silva (2012) e Fernandes & Silva (2010), a inclusdo laboral consiste na dissipacao
das barreiras fisicas e das atitudes de discriminacdo de forma que os colaboradores com
deficiéncia tenham total acesso ao mercado de trabalho. De acordo com a Comisséo das
Comunidades Europeias (CCE) (2001) as politicas de integracdo de pessoas portadoras
de deficiéncia podem ser consideradas como praticas de Responsabilidade Social das
Empresas (RSE).

A RSE é uma das praticas mais importantes para 0 Sucesso e para a
competitividade de uma organizacdo, devendo ser considerada como uma forma de
investimento estratégico (Starostka-Patyk et al., 2015). E uma préatica de elevada
importancia, pelo facto de melhorar o ambiente organizacional, incrementando o valor
social de uma organizacéo, um dos contribuintes para o aumento do lucro (Ribeiro, 2005).

O atual enfoque na RSE resultou no reconhecimento, por parte dos empregadores,
do papel social que as organizagdes possuem ndo sé na sociedade, mas também no

desenvolvimento profissional e pessoal dos seus colaboradores (Ramos, 2019). Este
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reconhecimento refletiu-se no surgimento da chamada “discriminagdo positiva” nas
organizagdes, as quais salientam a potencialidade dos colaboradores com deficiéncias e
do seu contributo para a economia (Ramos, 2019).

De ressalvar, que a RSE ndo deve ser encarada pelas organiza¢cdes como um
complemento aos restantes procedimentos e praticas, mas como uma forma de gestdo
aplicada pela organizacéo (ldeias, 2019). Para obter esta forma de gestéo € necessario a
consciencializacdo de todos os empregadores e colaboradores e insistir na educagédo
organizacional para que se consigam derrubar preconceitos, estigmas e estereotipos para
promover a igualdade e a inclusdo (Ideias, 2019; Guimaraes et al., 2017).

A Norma Internacional ISO 26000, define a RSE como a “responsabilidade
assumida por uma organizacao pelos impactos das suas decisdes e atividades na sociedade
e no meio ambiente, por meio de um comportamento ético e transparente” (1ISO, 2019).
De acordo com o Livro Verde para a RSE apresentado pela CCE (2001) as organizagdes
responsaveis devem seguir o modelo de gestdo “Triple bottom line” que consiste nos 3 P’s
(People, Planet and Profit), ou seja, garantir a responsabilidade social e ambiental, sem
descurar da sustentabilidade econdémica.

Para além das 3 dimensGes, Jamali & El Dirani (2014) dividiram a RSE em duas
dimens0es diferentes, a dimensdo interna e a dimenséo externa. A dimenséo interna esta
focada nas prioridades internas da organizagdo e nos stakeholders, enquanto que a
dimensdo externa esta focada nas responsabilidades que a organizacao possui enquanto
parte de uma sociedade (Jamali & El Dirani, 2014), ou seja, da responsabilizacdo
organizacional pelos efeitos das suas atividades na sociedade (Mazur, 2013).

Se analisarmos a dimensdo interna da RSE, através do Livro Verde, podemos
verificar que uma das praticas mais importantes a nivel dos RH € o recrutamento nao
discriminatorio que tem como principal objetivo facilitar a contratacdo de cidaddos que
se encontrem em situagOes de desvantagem no mercado de trabalho (CCE, 2001).
Tratando-se de uma minoria que procura ter os seus direitos garantidos para poder estar
em pé de igualdade com os restantes individuos, os cidaddos com deficiéncia devem ter
acesso a processos de recrutamento ndo discriminatérios (Romel et al., 2015).

A recente Lei n.° 4/2019, de 10 janeiro 2019, estabelece o sistema de quotas de
emprego para pessoas com grau de incapacidade igual ou superior a 60%, e 0 apoio

financeiro do Instituto do Emprego e Formacao Profissional (IEFP) com programas que
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tém como objetivo a integragéo profissional das pessoas com deficiéncia (Ramos, 2019),
criando incentivos que funcionam como fatores impulsionadores para esta integracao e
gestdo da diversidade, sendo também um exemplo de discriminagéo positiva. De notar,
no entanto, que o sistema de quotas implica que as pessoas com deficiéncia ndo possuem
a capacidade de competir por si mesmas no mercado de trabalho, o que, por si so, ja
representa uma forma de discriminagédo (Ribeiro & Lima, 2010).

2.1 A gestdo da diversidade enquanto pilar da RSE

J& tendo sido clarificado anteriormente que a responsabilidade social é um dos
focos da RSE, importa agora analisar uma das suas praticas, a gestdo da diversidade. A
diversidade é a forma como cada individuo difere entre si, demonstrando caracteristicas
e opinibes pessoais diferentes (Gomes et al., 2008). Estas caracteristicas, quando
percecionadas positivamente pela sociedade, criam uma predisposi¢éo para a aceitacéo e
progressao de um individuo na sociedade, situacdo a qual se assemelha a vivéncia de um
colaborador dentro de uma organizacdo (Hays-Thomas, 2004).

A diversidade numa organizacgdo surgiu num contexto em que existiu um aumento
da diversificagdo de talento e da consequente procura por vantagens competitivas por
parte das organizacdes (Fleury, 2000). Atualmente, a diversidade num contexto
empresarial reflete-se, ndo so, nas caracteristicas pessoais de cada colaborador, existindo
diferentes atitudes, comportamentos, relacées, culturas, etnias, etc. (Hays-Thomas, 2004),
mas também numa organizagdo que procura qualificar continuamente o profissional, de
forma a que o mesmo possa ter um papel ativo e participativo dentro da organizagéo
(Maccali et al., 2015), alavancando assim as diferencas de cada colaborador e
transformando as mesmas em vantagens para as organizacoes.

A gestdo da diversidade é importante para a organizacdo porque além de formar o
colaborador, alavancar diferencas para obter lucro e promover o sucesso (Hays-Thomas,
2004), promove ainda o0 bem-estar pessoal do colaborador, a inclusao de valores, culturas
e comportamentos variados e a criagdo de um ambiente de trabalho que reconheca o valor
de cada individuo promovendo as diferengas (Turras, 2012), contribuindo assim para a
retencdo de talentos (Gongalves et al., 2016). Porém, os efeitos da gestdo da diversidade
sO se fazem notar quando existe um processo de mudanca e de reformulacéo da missao e
da visdo da empresa, juntamente com as estratégias, politicas, praticas e a mudanca no

tipo de comunicacdes internas e externas (Turras, 2012). De sublinhar que a gestdo da
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diversidade tem que envolver lideres executivos, gestores e o0s restantes colaboradores,
de forma que tenha o efeito desejado (Ricco & Guerci, 2014).

E necessario mencionar que a gestdo da diversidade deve ser implementada de
forma planeada e detalhada (Maccali et al., 2015). Devendo assim iniciar com uma analise
dos tipos de trabalho, tarefas e departamentos, de forma a ser feita uma gestéo e alocagéo
eficaz das diversidades para que as mesmas sejam transformadas em forgas e maximizem
0 potencial da organizacdo (Cardoso et al., 2007), a qual permitira que a organizagédo
entenda com antecedéncia 0s custos que serdo necessarios para que seja possivel
potencializar as diferencas (Hays-Thomas, 2004). Sera portanto, necessario existir um
alinhamento de todas as praticas e politicas de RH, dando enfase ao recrutamento,
selecdo, formacdo, remuneracdo e cultura organizacional (Maccali et al., 2015), é a partir
destas politicas e do movimento deste departamento que a gestdo da diversidade se ira

propagar pela restante organizacdo (Bleijenbergh et al., 2010).

2.2 Contratacgdo de Pessoas com Deficiéncia

2.2.1 Barreiras a contratacao de portadores de deficiéncia

A colocacdo de determinadas exigéncias laborais por parte dos empregadores, cria
automaticamente uma pré-selecdo dos candidatos, eliminando da sua esfera de
recrutamento certos perfis (Trevifio & Nelson, 2011), entre os quais os portadores de
deficiéncias (Robbins & Judge, 2015). Esta discriminacdo que ocorre na fase de
recrutamento afeta, ndo sé a integracdo e inclusdo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, como afeta igualmente o percurso profissional destas. Certos
preconceitos e estigmas, criam um precedente de discriminacdo que ird influenciar a
capacidade de obter promocdes e de dar continuidade a carreira profissional (Robbins &
Judge, 2015). Um exemplo € a ideia pré-concebida de que os profissionais com
deficiéncia estdo confortaveis nos cargos com fracas posi¢cGes e que ndo procuram
ativamente a sua progressdo (Kulkarni & Gopakumar, 2014; Kulkarni, 2016), o que por
sua vez resulta na colocacdo de profissionais com deficiéncias em cargos de baixa
hierarquia, onde tém dificuldade de progredir e onde sdo prejudicamos salarialmente,
criando uma discriminagdo laboral (Kulkarni, 2016). Mas, mesmo quando o0s
colaboradores com deficiéncia conseguem fazer face a estas demonstracdes de
discriminacdo e evoluir na sua carreira profissional acabam por, frequentemente, se

deparar com a discriminag&o por parte de subordinados e dos restantes colegas de equipa
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(Dwertmann & Boehm, 2016). Esta fraca capacidade para criar um lago social também
resulta continuadamente de uma baixa expetativa por parte dos colegas quanto a
capacidade do individuo com deficiéncia em se suceder nas suas tarefas (Kaye et al.,
2011). A contratacdo das pessoas com deficiéncia €, entdo, uma das praticas que se
enquadra neste valor social, o qual a organizagao procura desenvolver e prospetar para o
mercado, mostrando respeito, igualdade e responsabilidade social (Lara, 2008).

O principal obstaculo na integracao destes cidaddos no mercado de trabalho reside
nas proprias organizacOes, apesar da crescente preocupacdo com a RSE e do foco na
diversidade (Ledo & Silva, 2012), ainda é comum a suposi¢cdo que a integracdo dos
cidad&os com deficiéncia influencia na criagdo de um mau ambiente corporativo e de uma
moral baixa devido ao medo do desconhecido (Heera & Devi, 2016).

Surge, desta forma, um dos primeiros obstaculos nesta integracao, a preocupacao
com as reacOes dos colaboradores e dos clientes. O receio que possiveis reacdes negativas
por parte dos clientes, devido ao contacto com um trabalhador com deficiéncia, tragam
consequéncias para 0 sucesso da organizacdo causa a reticéncia no momento da
contratacdo (Heera & Devi, 2016). Esta preocupacdo enfatiza como a falta de
conhecimento sobre a tematica cria estigmas, preconceitos, expetativas e atitudes
negativas por parte dos empregadores (Bricout & Bentley, 2000). Esta falta de informacao
e as suas consequéncias acaba por estar, no fundo, na origem da grande maioria das
barreiras de integracdo (Tanaka & Manzini, 2005).

Outra barreira que influencia fortemente na decisao de contratacao resulta do facto
de as empresas ndo estarem preparadas em termos de estrutura e de ndo possuirem
equipamentos que sdo essenciais para 0 desempenho dos profissionais portadores de
deficiéncia (Gimenes et al., 2010, citado por Ideias, 2019). Esta realidade traz consigo
uma necessidade de mudanca por parte das organizacfes para que possam providenciar
uma integracdo e inclusdo adequada, 0 que acarreta custos que muitas vezes as
organizacOes ndo estdo dispostas a suportar (Gimenes et al., 2010, citado por Ideias,
2019). Falamos em custos com a acomodacéo do local de trabalho, que é entendido como
um alto valor que vem associado aos colaboradores com deficiéncia, mas inclui também
custos de perda devido a acidentes, lesdes ou seguros (Heera & Devi, 2016).

Surgem ainda preocupac0es, por parte dos empregadores, relacionadas com a

vertente administrativa e legal da contratacdo de pessoas com deficiéncias. Muitas vezes
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a integracao destes cidadaos no mercado de trabalho acarreta uma grande carga de tarefas
administrativas, documentagdo a ser preenchida e entregue e até pesquisa sobre 0s
requisitos legais e as acomodac6es adequadas, esta carga administrativa acaba por criar
uma barreira no acesso ao mercado de trabalho (Heera & Devi, 2016).

A deficiéncia e a discriminacdo ndo devem ser usadas como justificacdes para a
restricdo no acesso ao mercado de trabalho (Panarotto, 2019), neste sentido surgem vérias
praticas, politicas e estratégias que devem ser aplicadas e ponderadas para incrementar a
integracdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Existem certos fatores que as organizagdes devem averiguar e confirmar aquando
da tomada de decisdo da integracdo de pessoas com deficiéncia na organizacdo. Sendo
uma das principais barreiras a adequacao do local de trabalho, as organizacdes devem
comecar por averiguar a disponibilidade para fazer alteracdes ao local e ambiente de
trabalho para que os colaboradores possuam as ferramentas necessarias para terem um
bom desempenho (Carvalho-Freitas et al., 2010), identificar os possivel ganhos e perdas
que poderdo surgir da contratacdo de cidaddos portadores de deficiéncia (Carvalho-
Freitas, 2009), estar a par de todas as leis e apoios existentes que possam alavancar ou
apoiar a decisdo de contratacdo (Wallerius & Bissani, 2015) e devem possuir protecédo
contra riscos legais, de forma a que possam despedir um colaborador que possui
deficiéncias apenas com base no seu mau desempenho ou falta de conduta ética, sem
correrem o risco de uma ac¢do judicial (Kaye et al., 2011).

Para além de a organizacdo ter de confirmar todos os fatores mencionados, devera
também criar certas préaticas que influenciem no aumento da contratagcdo, como a criacao
de subsidios e incentivos financeiros (Kaye et al., 2011), e que garantam a adequac&o do
cargo ao colaborador e a sua insercdo e inclusdo. Estas praticas deverdo passar por um
levantamento das dificuldades que as pessoas com deficiéncia passam no processo de
recrutamento, para que a organizacao possa usar ferramentas que impegam as mesmas de
se repetirem (Wallerius & Bissani, 2015), devem identificar a deficiéncia do possivel
colaborador e as tarefas e funcdes que se enquadram e que podem exercer, dando abertura
para um bom desempenho (Carvalho-Freitas, 2009), devem estabelecer, de forma clara,
as expetativas associadas ao cargo e as oportunidades de desenvolvimento. A pratica mais
importante, passa pela sensibilizagdo e consciencializagdo das liderancas e dos

colaboradores (Carvalho-Freitas et al., 2010), focando e melhorando a formacdo sobre a
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temética, de forma a aumentar a informacdo e a diminuir estere6tipos e preconceitos
(Carvalho-Freitas, 2009).

Esta integracéo e incluséo de cidaddos com deficiéncia permite, numa perspetiva
de negocio, a promocao da imagem publica da organizagcdo como consciente, responsavel
e igualitaria (Heera & Devi, 2016), impactando na percecdo da sociedade sobre a
reputacdo da organizagdo. Simultaneamente, a organizacdo tem acesso a apoios
financeiros para adequacéo ao local de trabalho, para seguros de acidentes de trabalho e
uma reducdo na taxa contributiva para a Seguranca Social (RSO.pt, 2018).

Na perspetiva social e organizacional, esta inclusdo possibilita uma melhoria no
clima da organizagdo e a promocdo de uma cultura inclusiva, os quais resultam no
desenvolvimento de soft skills como a entreajuda, o trabalho em equipa e a humanizacéo
dos colaboradores, permitindo o crescimento pessoal e profissional (RSO.pt, 2018).

A oportunidade de trabalhar, atingir o sucesso profissional e demonstrar o seu
potencial profissional e pessoal sdo objetivos para todos os cidadéos (Cafferky, 2016), no
entanto, os portadores de deficiéncia defrontam-se com um maior nimero de barreiras e
dificuldades na sociedade e no mercado de trabalho do que qualquer outro cidaddo. Estes
obstaculos impossibilitam que demonstrem as suas competéncias nhum ambiente de
trabalho competitivo (Berry & Kymar, 2013), enfatizando assim o quanto a integracéo
profissional destes cidadaos pesa na vida pessoal e profissional dos mesmos. A integracao
no mercado de trabalho para estes individuos promove ndo s6 o ganho material, a qual
resulta numa independéncia financeira (Lima et al., 2013), mas mais importante,
providencia a integracdo na sociedade e a socializacdo que contribui para o aumento na
qualidade de vida (Andrade et al., 2017), desenvolvimento de competéncias (GRACE,
2005), bem-estar e para a autoestima dos individuos (Cafferky, 2016).

Com esta integracao, € dada a oportunidade aos cidaddos portadores de deficiéncia
de fazerem uso da totalidade dos seus conhecimentos, capacidades e habilidades num
ambiente profissional, criando um sentimento de realizacdo profissional (Lima et al.,
2013), simultaneamente promovendo a criagdo de lacos sociais (Cafferky, 2016) e
afetivos devido ao contacto com varios individuos (Bezerra, 2019).

As suas experiéncias profissionais proporcionam a aprendizagem continua que
capacitam o individuo para que surjam novas e melhores oportunidades de emprego,

proporcionam o sentimento de reconhecimento, utilidade e integracdo, os quais acabam
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por ser transmitidos pela realizacdo de tarefas, pela partilha de espaco e pela
confraternizacdo com colegas de trabalho (Lima et al., 2013).

O momento que mais impacta a vida pessoal dos individuos portadores de
deficiéncia é a sua integragdo e inclusdo junto dos seus colegas, pois, esta socializacéo,
permite que o mesmo ultrapasse o isolamento social sentido e a dependéncia de outros
individuos para a criacdo de lacos sociais (Lima et al., 2013).

2.2.2 0O papel dos profissionais de Gestdo de Recursos Humanos na integracao

profissional de Portadores de Deficiéncia

Se tivermos em consideracdo o atual papel da &rea RH numa organizacéo,
conseguiremos entender que este possui uma posicdo estratégica, com enfoque no
incremento do lucro e no compromisso com questdes de responsabilidade social e com
temas de fatores extrinsecos e intrinsecos da realidade organizacional (Ribeiro, 2005). A
area de RH, para além de ter entdo o seu papel estratégico, contribui também para o
sucesso de uma organizacdo através das suas responsabilidades de cultivar a RSE,
apoiando entdo na reavaliacdo e no realinhamento dos valores e dos objetivos de negécio
para irem de encontro as expetativas dos colaboradores, e mantendo as mesmas por via
da implementacéo de praticas de RH responsaveis de igualdade de oportunidades e de
gestdo da diversidade (Starostka-Patyk et al., 2015).

O compromisso que esta area desempenha na integracdo dos profissionais
portadores de deficiéncia passa por varias vertentes, a sensibilizacdo dos restantes
colaboradores para o acolhimento do colega com deficiéncia e para as suas limitacdes e
capacidades, a transmissdo de conhecimento sobre a problematica de forma correta e
coesa (Ideias, 2019), a reavaliacdo e adequacgdo do espaco fisico devido a acessibilidade
fisica e estrutural (Santos & Gusmado, 2013), mas, principalmente, no processo de
recrutamento e selecdo e no planeamento de gestdo de pessoas (Campos et al., 2013).

Quando se trata do tema de inclusdo de cidaddos numa organizagdo, é sempre
necessario ter em consideracdo a diferenca existente entre um processo de integracao e
um processo de inclusdo, enquanto o primeiro é um processo que consiste apenas em
realizar o recrutamento e selecdo para uma posicdo (ldeias, 2019), o que resulta numa
contratacdo que exige uma adaptacao pontual e um esforgo por parta da organizacao para
integrar uma pessoa com deficiéncia, sendo que a falta de planeamento exige que o

colaborador com deficiéncia tenha que se adaptar as condi¢cdes com que se depara muitas
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das vezes (Guimardes, 2001; Sassaki, 2003, citados por Fernandes & Silva, 2010), jd o
segundo termo requer que exista um planeamento e a gestdo de pessoas por parte dos RH
(Ideias, 2019), mas também que exista um esforco de todas as partes para que exista um
acolhimento bem sucedido, exigindo assim a remocao de barreiras arquitetonicas e
psicologicas, tratando-se de um processo que é gradualmente implementado (Fernandes
& Silva, 2010). A area de RH, e os respetivos profissionais, estdo envolvidos em ambos
0S processos, pelo que o seu contributo na participacdo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho é de extrema importancia (Campos et al., 2013), uma vez que a
gestdo de pessoas é essencial para uma inclusao sustentavel.

No entanto, apesar de a area de RH ser relevante para o processo de incluséo e de
integracdo, sdo as suas acOes e escolhas durante o processo de integracdo que irdo
influenciar o acesso das pessoas com deficiéncia ao mercado de trabalho. A primeira fase
de atracdo e retencdo de talentos inicia-se com a identificacdo da necessidade de
colaboradores, o qual inclui o processo de recrutamento e sele¢do, processo o qual recai
sobre as responsabilidade dos RH de uma organizacdo (Silva et al., 2017), o que significa
que os profissionais de RH detém um elevado poder de decisdo na perspetiva da
contratagéo de cidaddos portadores de deficiéncia (Ideias, 2019).

E devido a este poder de decisdo, que a organizagdo deve garantir que 0s
colaboradores responsaveis pelo recrutamento e selecédo de talentos estdo devidamente
formados e aptos para viabilizarem todo o processo de contratacdo de pessoas com
deficiéncia (Duarte & Freschi, 2013). Associado as responsabilidades de transmissao de
conhecimento e de criagdo de uma moral inclusiva, € necessario delinear um programa
de formacéo que tenha como intuito a preparacdo dos profissionais de RH para a tematica,
promocdo e sensibilizacdo da mesma (Campos et al., 2013). Este programa de formacao
deverd iniciar focando-se no processo de recrutamento e na pratica de avaliar apenas as
competéncias profissionais do colaborador para o enquadramento no cargo, considerando
a deficiéncia apenas como uma caracteristica (Panarotto, 2019).

No entanto, da mesma forma que os empregadores frequentemente possuem
estereodtipos e preconceitos, que se refletem em atitudes negativas que depois se traduzem
em barreiras para a contratacdo e influéncia no processo de integracdo de pessoas com
deficiéncia (Heera & Devi, 2016), também as percecdes dos profissionais sobre os

portadores de deficiéncias, irdo influenciar na forma como as politicas e préaticas de

14



O papel das percegdes dos profissionais de Recursos Humanos na intengéo de contratar portadores de deficiéncia Ana Filipa Borges
Pereiros

incluséo e de integracdo séo aplicadas e implementadas na organizacéo (Limaetal., 2013,
citado por Ideias, 2019). Os autores Piramanayagam & Seal (2021) realizaram um estudo
sobre as perspetivas dos empregadores sobre portadores de deficiéncia, onde foram
identificadas 5 dimensdes que contribuem para a construcdo de uma percecao (Disciplina
no Local de Trabalho, Relacionamento Interpessoal, Comportamento no Local de
Trabalho, Qualidade e Lealdade e Custos de Contratacdo). Daqui decorre a nossa primeira
hipdtese, e outras 5 sub-hipoteses, de investigacao:

H1: As percecOes que os profissionais de RH tém relativamente a pessoas
portadoras de deficiéncia influencia a sua intengdo de contratacéo.

H1a: A dimensdo Disciplina no Local de Trabalho das percecdes dos profissionais
de RH perante os portadores de deficiéncia, influencia a sua intencédo de contratacéo.

H1b: A dimensdo Relacionamento Interpessoal das perce¢des dos profissionais de
RH perante os portadores de deficiéncia, influencia a sua intengéo de contratacéo.

Hlc: A dimensdo Comportamento no Local de Trabalho das percecbes dos
profissionais de RH perante os portadores de deficiéncia, influencia a sua intencdo de
contratacao.

H1d: A dimensdo Qualidade e Lealdade das percecbes dos profissionais de RH
perante os portadores de deficiéncia, influencia a sua intengéo de contratacao.

Hle: A dimensdo Custos de Contratacdo das perce¢des dos profissionais de RH
perante os portadores de deficiéncia, influencia a sua intencdo de contratacao

Segundo Heera & Devi (2016) existe um conjunto de fatores de natureza
individual e organizacional que estdo associados a perce¢des mais ou menos positivas das
pessoas portadoras de deficiéncia. Nomeadamente, a existéncia de um contacto prévio
com pessoas com deficiéncias € um desses fatores individuais, na medida em que as
pessoas que ja estiveram em contacto com pessoas com deficiéncias tém tendéncia a
desenvolver menos estigmas e menos estere6tipos negativos perante as mesmas (Heera
& Devi, 2016). Assim, propde-se:

H2a: A existéncia de um contacto prévio com portadores de deficiéncia influencia
positivamente as percecdes dos profissionais de RH sobre os mesmos.

O nivel de educacéo é outra variavel que influencia as percecfes relativamente

aos portadores de deficiéncia, sendo que quanto mais elevado for o nivel de educacéo,
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maior 0 entendimento das deficiéncias e maior a probabilidade de as atitudes serem
positivas (Gilbride et al., 2003). Deste modo, propde-se:

H2b: Profissionais de RH com niveis de educacéo superiores tendem a ter uma
percecdo mais positiva dos portadores de deficiéncia.

Verificou-se ainda que as mulheres possuem atitudes mais afetivas do que os
homens (Popovich et al., 2003), sendo que o género masculino demonstrou ser mais
discriminatorio do que o género feminino (Vornholt et al., 2013). Assim, propde-se:

H2c: Profissionais de RH do sexo feminino tendem a ter uma percecdo mais
positiva dos portadores de deficiéncia.

A nivel de varidveis organizacionais que influenciam as percecdes sobre as
pessoas portadores de deficiéncia, Heera & Devi (2016) referem que nas organizacdes
publicas existe maior recetividade para as pessoas com deficiéncias do que em
organizages privadas. Propde-se entdo:

H3a: Profissionais de RH de organizacGes do setor publico tendem a ter uma
percecdo mais positiva dos portadores de deficiéncia.

As organizacdes com maior dimensdo tém uma maior preocupa¢do com a RSE e
consequentemente uma maior tendéncia para a contratacdo de pessoas com deficiéncia
(Heera & Devi, 2016), assim como possuem atitudes e perce¢des mais favoraveis quando
comparadas com organizagdes de um menor tamanho (Unger, 2002). Assim, propde-se:

H3b: Profissionais de RH de organizacgdes de grande dimensao tendem a ter uma
percecdo mais positiva dos portadores de deficiéncia.

A discriminacéo laboral, os esteredtipos e até os estigmas sdo em grande parte
influenciada pelo tipo e pela gravidade da deficiéncia (Heera & Devi, 2016), tornando
diferentes tipos de deficiéncia mais atraentes para a contratacdo do que outros. Importa
sublinhar que esta distingdo consoante o tipo de deficiéncia surge no momento do
processo de recrutamento, onde os individuos com deficiéncias visiveis obtém uma maior
recetividade durante todo o processo, por parte do recrutador, em comparacdo com
individuos com deficiéncias ndo visiveis (Heera & Devi, 2016). Existem bastantes
estudos que demonstram como a tipologia das deficiéncias afeta a visdo que a sociedade
tem dos cidaddos com deficiéncia. Nomeadamente, o estudo de Paetzold (2005)
demonstra que, para a sociedade, os individuos com deficiéncias psiquicas S&o

considerados cidaddos mais imprevisiveis e com desempenhos inferiores quando
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comparados com as restantes tipologias. No mesmo sentido, o estudo de Bricout &
Bentley (2000) refere que a deficiéncia fisica € a preferida no momento da contratacéo,
sendo que as pessoas com deficiéncias psiquicas sofrem de uma maior discriminagdo no
que toca a oportunidades profissionais. Assim propde-se:

H4a: Os profissionais de RH tém perce¢des mais positivas dos candidatos
portadores de deficiéncias fisicas face aos portadores de deficiéncias psiquicas.

De igual modo, pessoas com deficiéncias sensoriais, como a falta de viséo,
raramente conseguem suceder na integracao ou participacdo no local de trabalho, devido
a uma forte discriminacdo contra esta tipologia de deficiéncia (Heera & Devi, 2016).
Assim, propde-se:

H4b: Os profissionais de RH tém percecbes mais positivas dos candidatos
portadores de deficiéncias fisicas face aos portadores de deficiéncias sensoriais

Na figura 1 apresenta-se 0 modelo de pesquisa que contempla as varias hipoteses

em estudo que se ird testar empiricamente.

Fatores Influenciadores

Variaveis Individuais: H,
- Contacto prévio com
Portadores de
Deficiéncia
- Habilitagdes Literarias
Sexo v

Percegdes dos H,
H, Profissionais de
> Recursos Humanos

Varidveis Organizacionais:
- Capital da Organizagao
- Dimensao da
Organizagdo 4

| Integragdo Profissional de
Portadores de Deficiéncias

Tipologia de Deficiéncia:
Fisica vs. Psiquicas vs.
Sensoriais

He

Figura 1 - Modelo de Pesquisa
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I1l. ESTUDO EMPIRICO

No presente estudo pretende-se estudar as percecOes dos profissionais de RH
relativamente as pessoas portadoras de deficiéncia e de que forma estas perce¢oes afetam
a sua intencao de as contratar. Neste capitulo apresentam-se as escolhas metodoldgicas
efetuadas bem como os resultados obtidos e a sua analise e discusséo.

3. Metodologia e Processo de Recolha de Dados

Para testar as hipdteses de investigacdo que resultaram da revisao de literatura,
procedeu-se a um inquerito por questionario. A aplicacdo de um questionario € a recolha
de dados mais comum quando se pretende estudar de forma sistematica a opinido de uma
dada amostra de populagdo e obter informagdes sobre comportamentos, atitudes e
opinibes dos inquiridos (Marczyk et al., 2005; Silva, 2017; Vasconcellos & Guedes,
2007). Apesar de ser um método que apresenta limitacdes como a superficialidade das
respostas (Quivy & Campenhoudt, 2005), também é o método mais rapido (Vasconcellos
& Guedes, 2007) para obter um maior nimero de respostas, garantindo o maior grau de
confidencialidade e anonimato dos respondentes (Vicente & Reis, 2010).

O referido questionario foi desenvolvido e disponibilizado online através da
plataforma Qualtrics*™. O link do questionario foi distribuido através das redes sociais
(LinkedIn e Facebook), e-mail institucional, partilhado com institui¢bes que promovem a
inclusdo de pessoas com deficiéncia e com recurso a base de dados Informa D&B. Esta
base de dados permitiu uma distribuicdo mais abrangente pelas organizagdes que
possuiam um Diretor de RH. De forma a promover a participacdo e assegurar a
confidencialidade das respostas providenciadas, foi feito um texto introdutorio nos e-
mails enviados refor¢ando e garantindo o anonimato dos inquiridos.

Foram feitos cinco pré-testes e com base no feedback foram feitas pequenas
alteracOes no texto de algumas afirmacgdes. Apos estas alteracdes, foi realizado mais um
pré-teste para validagdo. O questionario, que se encontra no Anexo I, foi langado a 16 de
junho e fechado a 09 de setembro. Ap6s o término do periodo de recolha de dados, 0s
mesmos foram tratados e analisados através do Software IBM SPSS Statistics 27.

3.1 Caracterizacdo da Amostra

Embora tenham sido recolhidas na totalidade 385 respostas, apenas 154 foram

consideradas validas, sendo que 233 questionarios se encontravam incompletos e 17 dos

inquiridos ndo eram profissionais de RH. Fazendo uma breve caracterizagdo da amostra,
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podemos observar na Tabela | que a amostra é predominantemente feminina (72,1%), o
que reflete a predominancia das mulheres nesta profissdo. Podemos, ainda, constar que o
escaldo etario mais representado é o dos 36 aos 50 anos. Trata-se de uma amostra com
elevados niveis de habilitagdes escolares, uma vez que 68,8% da amostra possui um nivel
igual ou superior & Licenciatura/Bacharelato. Metade dos inquiridos tem menos de 5 anos
de antiguidade na organizagédo atual. A maioria dos profissionais de RH inquiridos tem
funcBes de técnico de RH e na area de gestdo de RH.

Tabela | - Caracterizagdo da Amostra

Total
Feminino 111
Sexo Masculino 38
Prefiro ndo responder 5
<25 anos 38
Faixa Etéria 26 - 35 anos 36
36 a 50 anos 49
> 50 anos 25
9% ano 0
12°ano 1
HabilitacBes Literarias Licenciatura/Bacharelato 106
Mestrado/Doutoramento 45
Outros graus: P6s-Graduacdo 2
Assistente de RH 9
~ Gestor(a) de RH 71
Funcao HR Trzflir:ee 2
Técnico(a) de RH 72
Fonte: SPSS

A grande maioria dos inquiridos conhece, trabalha atualmente ou ja trabalhou com
pessoas com deficiéncias (79,95%), sendo também importante referir que as experiéncias

dos que ja tiveram este contacto prévio foi maioritariamente positivo (80,5%) (Tabela I1).

Tabela Il - Caracterizagdo da amostra quando ao contacto prévio com pessoas com deficiéncia

N %

Conhece, trabalha ou trabalhou Sijm 123 79,9%
com pessoas portadoras de
deficiéncia? Nao 31 20,1%

. . Positiva 124 80,5%
A sua experiéncia prévia com Negativa 6 3.9%
pessoas portadoras de deficiéncia ]
foi: Nupc_a} tive contacto com pessoas portadoras de o 15.6%

deficiéncia

Fonte: SPSS

A partir da Tabela Ill, verifica-se que existe uma predominancia de inquiridos
contratualizados com empresas privadas (90,9%) inseridos no setor de atividade dos
Servigos (29,9%) e com um grande foco nas Grandes empresas (52%). A grande maioria

das empresas ndo estdo associadas a organizacdes que atuam na area da RSE (50%), mas
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existe uma elevada aderéncia na contratacdo de pessoas com deficiéncia, uma vez que

apenas 20,1% das organizacGes € que ndo possuem colaboradores com deficiéncias.

Tabela Il - Caracterizacdo das Organizagdes

N %

Empresa Publica 11 7,1%
Capital Empresa Privada 140 90,9%

Joint Venture (Publica e Privada) 3 1,9%
A organizacdo em que trabalha encontra-se Sim 25 16,2%
associada a alguma organizacdo que atue na area da Né&o 77 50,0%
RS? N4o sei 52 33,8%
Tamanho da Organizacédo PME 73 480%
g ¢ Grande Empresa 79 52,0%
N&o respondeu 31 20,1%
Até 5 colaboradores 45 29,2%
N° de colaboradores com deficiéncia Entre 5 e 15 colaboradores 19 12,3%
Mais de 15 colaboradores 16 10,4%
N&o sei 43 27,9%

Fonte: SPSS
3.2 Instrumentos de Medida

O questionario aplicado encontra-se divido em duas partes, sendo que na primeira
se colocou um conjunto de questbes fechadas que visavam avaliar as percecdes dos
profissionais de RH sobre pessoas com deficiéncia e a sua inten¢do de contratacdo, com
base numa escala de Likert de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo Totalmente). A
segunda parte destinava-se a recolher dados sociodemograficos e organizacionais, sendo

que a duracdo média estimada para o preenchimento do questionario era de oito minutos.

3.2.1 Percecdes dos Profissionais de RH em relacdo as Pessoas com Deficiéncia

Para medir as percec¢des dos profissionais de RH sobre as pessoas com deficiéncia
foi usada a escala Employers’ Attitudes towards Persons with Disabilities proposta por
Piramanayagam & Seal (2021). Esta escala possui 18 itens distribuidos por 5 dimensoes:
Disciplina no Local de Trabalho (5 itens e.g. “pessoas portadores de deficiéncia tém
baixos niveis de absentismo); Relacionamento Interpessoal (4 itens e.g. “os restantes
colaboradores sentem-se confortaveis ao trabalharem com pessoas com deficiéncias);
Comportamento no Local de Trabalho (4 itens e.g. pessoas portadoras de deficiéncias
precisam de menos supervisdo); Qualidade e Lealdade (4 itens e.g. “pessoas portadoras
de deficiéncia sdo leais a sua organizagdo™); e, por fim, o Custo de Contratacéo (3 itens
e.g. “pessoas portadoras de deficiéncia sdo faceis de formar profissionalmente™) .

Dado que se pretendia avaliar a influéncia que a tipologia de deficiéncia tem nas

percecdes, os 18 itens foram apresentados 4 vezes, para avaliar as percecdes para:
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qualquer tipo de deficiéncia, deficiéncias psiquicas, deficiéncias sensoriais e deficiéncias
fisicas.

3.2.2 Intencdo de Contratar Pessoas com Deficiéncia

Para avaliar a intencdo de contratar pessoas com deficiéncia foi usada a escala
Hiring Intentions of Employers desenvolvida por Piramanayagam & Seal, (2021). A
escala que tem como objetivo “refletir as atitudes positivas ou negativas relativamente a
recrutar pessoas com deficiéncias” (Piramanayagam & Seal, 2021, p. 126) com 5 itens
(e.g. “nos proximos 6 meses planeio contratar pessoas com deficiéncia”). Para esta escala,
foram igualmente apresentados 0s 5 itens 4 vezes, para avaliar as percegdes para: qualquer
tipo de deficiéncia, deficiéncias psiquicas, deficiéncias sensoriais e deficiéncias fisicas.

3.2.3 Andlise e fiabilidade das escalas

E importante referir que antes de prosseguir com analise da fiabilidade das escalas,
se procedeu a inversdo de alguns itens devido as afirmac@es estarem no sentido contrario
dos restantes itens (e.g., “Pessoas com deficiéncias (...) tém uma ma gestdo de tempo”;
“Pessoas com deficiéncias (...) demonstram comportamentos estranhos e imprevisiveis”,;
“Pessoas com deficiéncias (...) fazem os clientes sentirem-se desconfortaveis”; “Pessoas
portadoras de deficiéncia (...) sdo faceis de formar profissionalmente.” ¢ “Empregar
pessoas com deficiéncia (...) traz consigo conflitos legais”).

E importante analisar a fiabilidade da escala usada para o estudo, para perceber se
a escala tem a capacidade de ser e de se manter consistente quando aplicada a varios alvos
com a mesma estrutura (Maroco & Garcia-Marques, 2006). Foi utilizado o Alpha de
Cronbach (a), o qual nos diz que para que uma escala tenha uma fiabilidade aceitavel
deveréa apresentar um valor minimo de 0,70 (Nunnally, 1978). Procedeu-se entdo a analise
da fiabilidade das duas escalas. Tal como se pode observar da Tabela IV, todas as
dimensdes da escala que analisa as percecBes dos profissionais de RH em relacéo as

pessoas com deficiéncia, apresentam niveis de fiabilidade aceitaveis ou bons.

Tabela IV - Andlise de fiabilidade das dimensoes

Fiabilidade
Dimensao Alpha de Cronbach N° de Itens
Disciplina no Local de Trabalho 0,802 20
Relacionamento Interpessoal 0,869 12
Comportamento no Local de Trabalho 0,697 20
Qualidade e Lealdade 0,826 12
Custo de Contratacdo 0,842 8

Fonte: Elaboragao proépria
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A segunda escala, focada na intengéo de contratagéo de pessoas com deficiéncias

por parte dos profissionais de RH apresentou uma boa fiabilidade com um o = 0,929.

4. Analise de Dados e Discussdo de Resultados

4.1 Analise Descritiva dos Dados

Analisando os resultados das percecdes dos profissionais de RH sobre portadores
de deficiéncias (em geral), podemos verificar (Tabela V) que a dimensdo com a média
mais elevada é a Qualidade e Lealdade (3,71). Em contrapartida, os Custos de
Contratacdo € a dimensao que apresenta a média mais baixa (2,74). Analisando a escala
de intencdo de contratacdo para pessoas com deficiéncia em geral (Tabela VI),
verificamos que a média desta escala se encontra nos 3,22 o que significa que a intencao
de contratacdo é favordvel, mas ndo elevada. Sendo que, a afirmacdo “Se tiver
oportunidade, prefiro empregar pessoas com deficiéncias de qualquer tipo, do que pessoas
sem deficiéncias” foi o item com a média mais baixa (2,87), sendo que podemos encontrar
estes dados numa tabela mais completa no Anexo Il, Tabela XX.

Passando a analise das vérias tipologias de deficiéncia, podemos constatar que,
para as deficiéncias psiquicas (Tabela V) a dimensdo com a média mais baixa para esta
tipologia é o Comportamento no Local de Trabalho (2,75). A dimensdo com a média mais
elevada foi o Relacionamento Interpessoal (3,23). A intencéo de contratagcdo de pessoas
com deficiéncias psiquicas (Tabela V1) apresenta uma média ligeiramente superior (3,09).
O item com a média mais baixa foi: “Na minha organizaGao existe uma alta probabilidade
de contratagdo de pessoas com deficiéncias psiquicas” (2,78) (Tabela XXI, Anexo I1).

Ja as perceces dos profissionais de RH sobre pessoas com deficiéncias sensoriais
apresentaram médias mais elevadas. Analisando a Tabela V, conseguimos perceber que
as médias sdo superiores, sendo que a dimensdo com a média mais baixa foi o Custos de
Contratacdo (2,76) e a dimensdo com a média mais alta a Qualidade e Lealdade (3,47).
Ja as intenc¢des de contratagcdo, possuem uma media de 3,23 (Tabela VI) e o item com a
média mais baixa (2,89) foi o item “Se tiver oportunidade, prefiro empregar pessoas com
deficiéncias de qualquer tipo, do que pessoas sem deficiéncias” (Tabela XXII, Anexo II).

Analisando a Tabela V pode-se constatar que a dimensdo do Custos de
Contratacdo tem a média mais baixa (2,79) e o Relacionamento Interpessoal a média mais
elevada (3,43) para as deficiéncias fisicas, sendo que ndo demonstram uma forte variagéo

nas intenc¢des de contratacdo por parte dos profissionais de RH, de acordo com a Tabela
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VI, sendo a média de 3,29 em que o item com perspetiva mais negativa € 0 mesmo que
nas deficiéncias em geral e sensoriais (Tabela XXII1, Anexo II).

Tabela V - Analise Descritiva das percec¢des dos profissionais de RH

Andlise Descritiva

Dimensdes Média  Desvio-Padrdo

Disciplina no Local de Trabalho 3,04 0,52

Percecdes dos Profissionais de Relacionamento Interpessoal 3,42 0,63
RH perante Portadores de Comportamento no Local de Trabalho 2,94 0,51
Deficiéncias em Geral Qualidade e Lealdade 3,71 0,70
Custos de Contratacdo 2,74 0,56

Disciplina no Local de Trabalho 2,92 0,49

Percegbes dos Profissionais de Relacionamento Interpessoal 3,23 0,73
RH perante Portadores de Comportamento no Local de Trabalho 2,75 0,46
Deficiéncias Psiquicas Qualidade e Lealdade 3,18 0,68
Custos de Contratacdo 2,85 0,60

Disciplina no Local de Trabalho 3,07 0,46

Percegbes dos Profissionais de Relacionamento Interpessoal 3,45 0,63
RH perante Portadores de Comportamento no Local de Trabalho 3,00 0,49
Deficiéncias Sensoriais Qualidade e Lealdade 3,47 0,61
Custos de Contratacdo 2,76 0,60

Disciplina no Local de Trabalho 3,02 0,48

Percecbes dos Profissionais de Relacionamento Interpessoal 3,43 0,69
RH perante Portadores de Comportamento no Local de Trabalho 2,97 0,48
Deficiéncias Fisicas Qualidade e Lealdade 3,30 0,63
Custos de Contratacdo 2,79 0,56

Fonte: Elaboragdo propria

Tabela VI - Anélise Descritiva das intengdes de contratacdo dos profissionais de RH
Andlise Descritiva

Média Desvio-Padréo

IntencBes de Contratacdo dos Profissionais de RH perante Portadores de 392 0,66
Deficiéncias em Geral '

IntencBes de Contratacdo dos Profissionais de RH perante Portadores de 3,09 0,73
Deficiéncias Psiquicas

IntencBes de Contratacdo dos Profissionais de RH perante Portadores de 3,23 0,70
Deficiéncias Sensoriais

IntencBes de Contratacdo dos Profissionais de RH perante Portadores de 3,29 0,67

Deficiéncias Fisicas

Fonte: Elaboragao prépria
4.2 Teste de Hipoteses

Para testamos a H1 (“As percegdes que os profissionais de RH tém relativamente
a pessoas portadoras de deficiéncia influencia a sua intengdo de contratagdo”) foram entéo
realizadas regressdes lineares multiplas que avaliam o impacto das percecdes dos
profissionais de RH, e das suas dimensfes, sobre pessoas com deficiéncia (variavel
independente) nas intencdes de contratacdo (variavel dependente), podemos encontrar um
resumo das mesmas na Tabela VII. Foram feitos testes ndo s6 para a H1, mas também

para as sub-hipéteses Hla, H1b, Hlc, H1d, H1le, mediante cada tipologia de deficiéncia.
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Tabela VII - Resumo Regressdes Lineares Mdltiplas

Regressao Linear Mdltipla

Dimensdes B Sig  Hipdtese

Hla Disciplina no Local de Trabalho ,01 955 Rejeitada

PercecBes dos Profissionais H1lb Relacionamento Interpessoal 22,009 Va}li_dada
de RH perante Portadores Hlc Comportamento no Local de Trabalho ,07 557 Reje_ltada
de Deficiencias em Geral H1ld Qualidade e Lealdade ,16 ,050 Vgll_dada
Hle Custos de Contratacdo .12 242 Rejeitada

R Square 0,125

Hla Disciplina no Local de Trabalho ,14 238 Rejeitada

Percecdes dos Profissionais H1lb Relacionamento Interpessoal 15,066 Rej:e!tada
H1lc Comportamento no Local de Trabalho -11 411 Rejeitada

de RH perante Portadores

de Deficiéncias Psiquicas H1ld Qualidade e Lealdade ,23 ,008 Validada
Hle Custos de Contratacdo -,30 ,003 Validada

R Square 0,224
Hla Disciplina no Local de Trabalho 13,381 Rejeitada
Percecdes dos Profissionais H1lb Relacionamento Interpessoal 25,009 Vqli_dada
de RH perante Portadores Hilc Comportamento no Local de Trabalho 14,302 Rej_e!tada
de Deficiencias Sensoriais H1ld Qualidade e Lealdade ,04 728 Rej_e!tada
Hle Custos de Contratacdo -,10 352 Rejeitada

R Square 0,121
Hla Disciplina no Local de Trabalho ,35 ,005 Validada
PercecBes dos Profissionais H1lb Relacionamento Interpessoal ,02 795 Rej:e!tada
de RH perante Portadores Hic Comportamento no Local de Trabalho -18 147 Rej_e!tada
de Deficiéncias Fisicas H1ld Qualidade e Lealdade 13,157 Rej_e!tada
Hle Custos de Contratacdo -,18 099 Rejeitada

R Square 0,109

Fonte: Elaboragéo prépria

Analisando a Tabela VII, relativamente as percecdes dos profissionais de RH
perante Portadores de Deficiéncias em Geral, estas explicam 12,5% das intencdes de
contratacdo, onde a dimensdo Relacionamento Interpessoal possui um efeito positivo
significativo na intencdo de contratacdo (B=0,22; p=0,009), tal como a Qualidade e
Lealdade (B=0,16; p=0,050). Para as percegdes dos profissionais de RH perante
Portadores de Deficiéncias Psiquicas, estas explicam 22,4% das intengdes de contratagao.
A dimensdo Custos de Contratacdo tem um efeito negativo significativo na intencéo de
contratacdo (B=-0,30; p=0,003), no entanto, a Qualidade e Lealdade tem um efeito
positivo significativo na intencdo de contratacdo (B=0,23; p=0,008). Ja as percecbes dos
profissionais de RH perante Portadores de Deficiéncias Sensoriais explicam 12,1% das
intencdes de contratacdo, sendo que a dimensdo Relacionamento Interpessoal tem um
efeito positivo significativo na intengdo de contratagdo (B=0,25; p=0,009). Por fim, as
percecOes dos profissionais de RH perante Portadores de Deficiéncias Fisicas explicam
10,9% das intencdes de contratacdo, onde a dimensdo Disciplina no Local de Trabalho
tem um efeito positivo significativo na intencdo de contratacdo (B=0,35; p=0,005).
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As regressdes multiplas realizadas previamente permitem concluir que existe uma
relacdo entre as duas varidveis estudadas, validando assim a H1. As perce¢des dos
profissionais de RH para pessoas com deficiéncia, de forma geral, justificam 12,5% das
intencdes de contratacdo. De igual modo acontece com as diferentes tipologias, a
percecOes sobre pessoas com deficiéncias psiquicas, justificam uma parte significativa
das intengdes de contratacdo (22,4%). Nas deficiéncias sensoriais o impacto reduz para
um valor de 12,1% de influéncia e as percecdes das deficiéncias fisicas sdo as que
possuem um menor impacto (10,9%) nas intencGes de contratacao.

E importante averiguarmos as hipGteses que tém por base as dimensdes das
perspetivas. Assim a Hla (“A dimensdo Disciplina no Local de Trabalho das percegdes
dos profissionais de RH perante os portadores de deficiéncia, influencia a sua intencédo de
contratagdo”) s6 é validada para as deficiéncias fisicas, no sentido em que as perspetivas
dos profissionais de RH na dimenséo da Disciplina no Local de Trabalho sé tem impacto
nas intenc¢Bes de contratacdo dos portadores de deficiéncia fisica (Tabela VII).

A Hlb (“A dimensdo Relacionamento Interpessoal das percecdes dos
profissionais de RH perante os portadores de deficiéncia, influencia a sua intencdo de
contratagdo™) foi validada no sentido geral da deficiéncia e, em especifico, para as
deficiéncias sensoriais (Tabela VII). Assim, as perspetivas dos profissionais de RH na
dimensdo do Relacionamento Interpessoal tem impacto nas intengdes de contratacéo de
portadores de deficiéncia de forma geral e nos portadores de deficiéncia sensorial.

A H1c que diz “A dimensdo Comportamento no Local de Trabalho das percegdes
dos profissionais de RH perante os portadores de deficiéncia, influencia a sua intencéo de
contratagdo” foi rejeitada, sendo a Unica dimensdo das perspetivas dos profissionais de
RH gue ndo impacta a intencdo de contratacdo de portadores de deficiéncia (Tabela VI1).

Seguindo para a H1d (“A dimensdo Qualidade e Lealdade das percecdes dos
profissionais de RH perante os portadores de deficiéncia, influencia a sua intencéo de
contratagdo”), com base na tabela apresentada previamente podemos concluir que as
percecdes dos profissionais de RH na dimensdo da Qualidade e Lealdade possui impacto
nas intencGes de contratacdo de portadores de deficiéncia em geral, e em especifico, para
portadores de deficiéncias psiquicas, validando assim a H1d.

Por fim, a Hle que afirma “A dimensao Custos de Contratagao das percegoes dos

profissionais de RH perante os portadores de deficiéncia, influencia a sua intengdo de
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contratagdo” foi apenas validada para as deficiéncias psiquicas, comprovando assim que
as percecdes dos profissionais de RH, na dimenséo dos Custos de Contratagdo, impactam

a intencdo de contratacdo dos portadores de deficiéncias psiquicas (Tabela VII).

4.3 Analise das Correlacoes

Para avaliar a possivel correlacdo entre o contacto prévio com pessoas com
deficiéncia e as percecdes dos profissionais de RH sobre essas mesmas pessoas, foram
realizadas analises de correlacdes, a nivel geral e para cada tipologia. Recorrendo ao
coeficiente de correlagdo de Pearson onde o valor de r positivo significa que a relagdo
linear entre as varidveis é positiva, demonstrando que, quando uma varidvel aumenta, a
outra também aumenta (Martins, 2014). Esta analise permitira testar a H2a “A existéncia
de um contacto prévio com portadores de deficiéncia influencia positivamente as
percecdes dos profissionais de RH sobre os portadores de deficiéncia.”.

Né&o existindo correlagdes estatisticamente significativas entre as perce¢des dos
profissionais de RH sobre as pessoas portadoras de deficiéncias e a existéncia de um
contacto prévio com portadores de deficiéncia, independentemente da tipologia de
deficiéncias, podemos entdo concluir que ndo existe relacdo estatisticamente significativa
entre estas duas varidveis. Com base nesta analise, podemos entdo testar a hipdteses H2a,
sendo que a analise de correlacBes demonstra estatisticamente que esta afirmacao esta

incorreta, rejeitando assim a H2a.

4.4 Diferencas entre Subgrupos

Iniciamos os testes de diferencas entre subgrupos testando a H2b que afirma que
“Profissionais de RH com niveis de habilitagdes escolares superiores tendem a ter uma
percecao mais positiva dos portadores de deficiéncia” passamos entdo a avaliacdo da
possibilidade de existirem diferencas estatisticamente significativas nas percecdes dos
profissionais de RH sobre pessoas portadoras de deficiéncias, tendo por base a variavel
das habilitacOes literarias, através de um teste t de student. Tendo por base os niveis de
formacgdo académica superior, foram criados dois grupos, o primeiro intitulado de
“Graduacdo” que inclui Licenciaturas e Bacharelatos e o segundo grupo de “Formagao
POs-Graduada” que inclui Mestrados, Pos-GraduagOes e Doutoramentos.

Primeiramente, podemos concluir que as percegdes dos profissionais de RH sobre
pessoas com deficiéncia em geral, deficiéncias sensoriais e fisicas ndo diferem consoante

o nivel de habilitagbes literarias (p > 0,05). Existem, no entanto, diferencas
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estatisticamente significativas (t =-1,95; p = 0,053) nas percegdes relativas a pessoas com
deficiéncias psiquicas consoante o nivel de habilitacbes escolares dos profissionais de RH
na dimensédo da Disciplina no Local de Trabalho (Tabela VII1), sendo que os inquiridos

com a graduacdo possuem percecdes mais negativas (média=2,88) (Tabela 1X).

Tabela VIII - Test T para amostras independentes para Deficiéncias Psiquicas (Variavel Nivel Académico)

Teste de amostras independentes

Teste de Levene
para igualdade de

variéncias teste-t para Igualdade de Médias
Sig. (2 Diferenca
F Sig. t df  extremidades) média
Disciplina no Local de Variancias iguais ,63  ,430 -1,95 151 ,053 -,17
Trabalho - Deficiéncias assumidas
Psiquicas Variancias iguais -1,89 82,54 ,062 17
ndo assumidas
Relacionamento Variancias iguais ,03 861  -,94 151 ,347 -,12
Interpessoal - assumidas
Deficiéncias Psiquicas Variancias iguais -95 89,38 ,346 -12
ndo assumidas
Comportamento  no Variancias iguais 235 127 62 151 ,535 ,05
Local de Trabalho - assumidas
Deficiéncias Psiquicas Variancias iguais ,60 79,59 ,554 ,05
ndo assumidas
Qualidade e Lealdade - Variancias iguais 1,18 279 -44 151 ,662 -,05
Deficiéncias Psiquicas assumidas
Variancias iguais -42 77,89 ,679 -,05
ndo assumidas
Custos de Contratacdo Variancias iguais ,13 721 75 151 ,452 ,08
- Deficiéncias assumidas
Psiquicas Variancias iguais 73 81,49 469 08
ndo assumidas
Fonte: SPSS

Tabela IX - Anélise Descritiva Deficiéncias Psiquicas (Variavel Nivel Académico)
Estatisticas de grupo

Nivel de Académico N Média Desvio Padrao
Disciplina no Local de Trabalho - Graduacédo 106 2,38 A7
Deficiéncias Psiquicas Formacéo P6s-Graduada 47 3,04 51

Fonte: SPSS

E assim possivel concluir que a H2b foi parcialmente suportada, sendo que o nivel
de habilitagdes escolares tem apenas impacto nas deficiéncias psiquicas, e em apenas 1
das 5 dimensdes que avaliam as perce¢des dos profissionais de RH.

Considerando a H2¢ a qual diz que “Profissionais de RH do género feminino
tendem a ter uma perce¢do mais positiva dos portadores de deficiéncia”, a proxima anélise
de dados sera o teste t de Student, para amostras independentes e o objetivo foca-se em

analisar se existem diferencas estatisticamente significativas nas perce¢des dos
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profissionais de RH com base no sexo. Apenas foram indenficiadas diferencas de género
estatisticamente significativas nas percecoes dos profissionais de RH sobre pessoas com
deficiéncias fisicas na dimensdo Qualidade e Lealdade (Tabela X) (t =-2,32 ; p = 0,02).
No entanto, ao contrario do proposto, os inquiridos do sexo masculino séo aqueles que
apresentam médias superiores (3,53), sendo assim os inquiridos masculinos aqueles que

possuem percecdes mais positivas sobre pessoas portadoras de deficiéncia (Tabela XI).

Tabela X - Test T para amostras independentes para Deficiéncias Fisicas (Variavel Sexo)

Teste T para amostras independentes
Teste Levene
para igualdade
de variancias t-test para Igualdade de Médias

Sig. (2- Diferenca
F Sig. t df  extremidades) média

Disciplina no Local de Trabalho Variancias iguais ,46 50 -1,37 147 17 -0,12
- Deficiéncias fisicas assumidas

Variancias iguais ndo -1,42 68,37 ,16 -0,12

assumidas
Relacionamento Interpessoal - Variancias iguais 15 , 70 -1,53 147 13 -0,20
Deficiéncias fisicas assumidas

Variéncias iguais ndo -1,55 65,65 ,13 -0,20

assumidas
Comportamento no Local de Variancias iguais 15 70 -1,27 147 21 -,12
Trabalho - Deficiéncias fisicas assumidas

Variancias iguais ndo -1,22 59,54 23 -,12

assumidas
Qualidade e Lealdade - Variancias iguais 6,94 ,01 -258 147 ,01 -,30
Deficiéncias fisicas assumidas

Variancias iguais ndo -2,32 54,27 ,02 -,30

assumidas
Custos de Contratagdo - Variancias iguais ,38 ,54 11 147 91 ,01
Deficiéncias fisicas assumidas

Variancias iguais ndo 11 59,64 91 ,01

assumidas
Fonte: SPSS

Tabela XI - Andlise Descritiva para as Deficiéncias fisicas (Variavel Sexo)
Descritivas
Sexo N Média Desvio-padréo

Qualidade e Lealdade - Feminino 111 3,23 ,58
Deficiéncias fisicas Masculino 38 3,53 73

Fonte: SPSS
Com esta primeira analise entre subgrupos temos dados que nos permitem rejeitar

a hipotese que foi previamente colocada (H2c), isto porque, ndo sé ndo foram encontradas
diferencas estatisticamente significativas para a maioria das tipologias, como para as
deficiéncias fisicas, apesar de ser encontrada uma diferenca estatisticamente significativa,
as perspetivas dos inquiridos masculinos séo superiores e ndo das inquiridas femininas.
Foi feita teste t de student para a varidvel do Capital da Organizacdo (empresa

publica ou empresa privada) para testar a H3a “Profissionais de RH de organizagdes do
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setor publico tendem a ter uma percecdo mais positiva dos portadores de deficiéncia”.
Concluimos entdo que ndo existem diferencas estatisticamente significativas entre as duas
variaveis independentemente da tipologia da deficiéncia, uma vez que o valor de p > 0,05.
Tendo sido comprovado ndo existirem diferencas estatisticamente significativas entre as
percecOes dos profissionais de RH de organiza¢Bes publicas em comparagdo com as
percecOes dos profissionais de RH de organizagdes privadas, a H3a serd entdo rejeitada.
Avancamos para uma analise ANOVA, focada na dimensdo das organizagdes
onde os inquiridos trabalham. Esta analise permite testar a H3b “Profissionais de RH de
organizacgOes de grande dimensao tendem a ter uma percecdo mais positiva dos portadores
de deficiéncia” e ird permitir entender se existem diferencas estatisticamente significativa
entre as percecdes dos profissionais de RH de grandes organizacGes comparativamente
com as percecgdes dos profissionais de RH de PME’s. Comegcamos com as percecdes dos
profissionais de RH relativamente a pessoas com deficiéncia de uma forma geral, a
ANOVA demonstrou existirem diferencas estatisticamente significativas na dimenséo do

Relacionamento Interpessoal (p = 0,01) (Tabela XI1I).

Tabela XII - ANOVA para deficiéncias em geral (Varidvel Dimensédo da Organizagao)

ANOVA

Soma dos Quadrados df Quadrado Médio F Sig.
Disciplina no Local de Entre Grupos ,00 1 ,00 ,02 90
Trabalho - Qualquer tipo Nos Grupos 40,83 150 27
de deficiéncia Total 40,84 151
Relacionamento Entre Grupos 3,04 1 3,04 7,86 01
Interpessoal - Qualquer Nos Grupos 58,01 150 39
tipo de deficiéncia Total 61,05 151
Comportamento no Local Entre Grupos ,02 1 ,02 ,07 ,80
de Trabalho - Qualquer Nos Grupos 39,33 150 ,26
tipo de deficiéncia Total 39,34 151
Qualidade e Lealdade - Entre Grupos ,30 1 ,30 ,62 43
Qualquer tipo de Nos Grupos 73,38 150 49
deficiéncia Total 73,68 151
Custos de Contratacdo - Entre Grupos 13 1 13 42 ,52
Qualquer  tipo  de Nos Grupos 4636 150 31
deficiencia Total 4649 151
Fonte: SPSS

A Tabela XIII permite-nos identificar a dita diferenca, constatando que a média
das respostas dos inquiridos que pertencem a PME’s € de 3,27, no entanto, a média para

o0s inquiridos de Grandes Empresas € superior, com o valor de 3,56.
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Tabela XIII - Analise Descritiva a Nivel da Variavel Dimensédo da Organizagéo

Descritiva
N Média Erro Desvio
Relacionamento Interpessoal PME 73 3,27 56
- Qualquer tipo de deficiéncia Grande Empresa 79 3,56 ,68
Total 152 3,42 ,64

Fonte: SPSS

A ANOVA das percecdes dos profissionais de RH, mantendo a variavel da

dimensdo da organizacdo, demonstrou que para os portadores de deficiéncias psiquicas

ndo existem diferencas significativas (p > 0,05). No entanto, para as deficiéncias

sensoriais e fisicas ( p < 0,05) foram identificadas diferencas estatisticamente

significativas numa das dimensdes - 0 Relacionamento Interpessoal (Tabelas XIV e XV1)

- sendo que sdo os profissionais de RH de PME’s os que possuem uma perce¢ao mais

negativa (média=3,26) em ambas as tipologias, e 0s inquiridos pertencentes a Grandes

Empresas, 0s que possuem percecBes mais positivas (média de 3,61 nas deficiéncias

sensoriais e 3,57 nas deficiéncias fisicas) (Tabela XV e XVII).

Tabela XIV - ANOVA para deficiéncias sensoriais (Varidvel Dimensao da Organizacao)

ANOVA
Soma dos Quadrados  df  Quadrado Médio F Sig.
Disciplina no Local de Entre Grupos ,20 1 ,20 91 34
Trabalho - Deficiéncias Nos Grupos 32,01 150 21
Sensoriais Total 32,20 151
Relacionamento Entre Grupos 4,58 1 4,58 12,51 ,00
Interpessoal - Deficiéncias Nos Grupos 54,89 150 37
Sensoriais Total 59,47 151
Comportamento no Local Entre Grupos ,00 1 ,00 ,00 1,00
de Trabalho - Deficiéncias Nos Grupos 36,00 150 24
Sensoriais Total 36,00 151
Between ,69 1 ,69 1,86 17
Qualidade e Lealdade - Groups
Deficiéncias Sensoriais Within Groups 55,15 150 37
Total 55,84 151
3 Entre Grupos 29 1 29 80 37
g“s.toi de Contratagdo - \ ;¢ 5rypos 5369 150 36
eficiéncias Sensoriais
Total 53,97 151
Fonte: SPSS
Tabela XV - Anélise Descritiva a Nivel da Variavel Dimenséo da Organizagdo
Descritivas
N Média Desvio-Padrao
Relacionamento Interpessoal _ PME L5 3,26 62
Deficiéncias Sensoriais Grande Empresa 9 3,61 59
Total 152 3,44 ,63

Fonte: SPSS

Tabela XVI - ANOVA para deficiéncias fisicas (Variavel Dimensdo da Organizagéo)

ANOVA

Soma dos Quadrados df

Quadrado Médio

F

Sig.
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Disciplina no Local de Entre Grupos A1 1 11 ,49 ,49
Trabalho - Deficiéncias Nos Grupos 33,86 150 23
fisicas Total 3397 151
Relacionamento Entre Grupos 3,63 1 3,63 7,85 01
Interpessoal - Nos Grupos 69,42 150 46
Deficiéncias fisicas Total 73,05 151
Comportamento no Entre Grupos 51 1 51 2,23 14
Local de Trabalho - Nos Grupos 34,33 150 23
Deficiéncias fisicas Total 3484 151
Qualidade e Lealdade - Entre Grupos ,18 1 ,18 ,45 ,50
Deficiéncias fisicas Nos Grupos 59,50 150 ,40

Total 59,68 151
Custos de Contratacdo - Entre Grupos ,18 1 ,18 57 ,45
Deficiéncias fisicas Nos Grupos 47,54 150 32

Total 47,72 151
Fonte: SPSS

Tabela XVII - Anélise Descritiva a Nivel da Variavel Dimenséo da Organizacéo
Descritivas
N Média Erro Desvio
Relacionamento Interpessoal - PME 73 3,26 67
Deficiéncias fisicas Grande Empresa 79 3,57 ,69
Total 152 3,42 ,70

Fonte: SPSS
Podemos entdo afirmar que o Relacionamento Interpessoal é a dimensdo das

percecdes dos profissionais de RH perante portadores de deficiéncia onde se encontram
diferencas estatisticamente significativas, quer a nivel geral como para as tipologias de
deficiéncias sensoriais e fisicas, 0 que faz com que a H3b esteja parcialmente validada.
Significando entdo que existe uma diferenca significativa entre as percecfes dos
profissionais de RH pertencentes a PME’s e os profissionais de Grandes Empresas.

Para terminar os testes de diferencas entre grupos, assim como o teste das
hipoteses, foram realizados dois testes de Paired-Samples T test para que a H4a (“Os
profissionais de RH tém percecbes mais positivas dos candidatos portadores de
deficiéncias fisicas face aos portadores de deficiéncias psiquicas.”) e a H4b (“Os
profissionais de RH tém percecBes mais positivas dos candidatos portadores de
deficiéncias fisicas face aos portadores de deficiéncias sensoriais.”) possam ser testadas.

Iniciando pela H4a, podemos observar que para praticamente todas as dimensdes
o valor de p € inferior a 0,05 (Tabela XV1I1), demonstrando assim que as diferengas entre
as médias das duas tipologias sdo estatisticamente significativas, sendo que as
deficiéncias fisicas sdo percecionadas de forma mais positiva. No entanto, a dimenséo
dos Custos de Contratacdo ndo possui diferengas estatisticamente significativas (t=-1,51;
p=0,13), possuindo uma média mais elevada a favor das deficiéncias psiquicas. Desta
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forma, podemos entdo validar a H4a, no entanto, de realcar que uma das dimensfes

(Custos de Contratagdo) ndo demonstrou a mesma tendéncia que as restantes.

Tabela XVIII - Paired-Samples T test Deficiéncias fisicas VS. Psiquicas
Teste de Amostras Emparelhads

Diferencas Emparelhadas

Desvio Erro Média Sig. (2-

Média Padrdo Padrdo t df extremidades)

Disciplina no Local Deficiéncias fisicas ,10 ,53 ,04 2,27 153 ,03
de Trabalho Deficiéncia psiquicas

Relacionamento Deficiéncias fisicas ,20 ,64 ,05 3,79 153 ,00
Interpessoal Deficiéncia psiquicas

Comportamento no Deficiéncias fisicas 22 ,61 ,05 451 153 ,00
Local de Trabalho  Deficiéncia psiquicas

Qualidade Lealdade Deficiéncias fisicas 12 ,66 ,05 2,21 153 ,03
Deficiéncia psiquicas

Custos de Deficiéncias fisicas -,07 54 ,04 -1,51 153 13
Contratacdo Deficiéncia psiquicas

Fonte: SPSS
Terminando a analise de dados com a Tabela XI1X a qual nos permitira testar a

H4b, podemos entdo concluir que apenas uma das dimens@es (Qualidade e Lealdade) é
que possui diferencas estatisticamente significativas entre as médias das duas tipologias
(p < 0,05) No entanto, também podemos observar as deficiéncias sensoriais possuem
percecdes mais positivas na grande maioria das dimensdes, a excecdo dos custos de
contratacdo, ao inverso daquilo que foi proposto na H4b. Desta forma, a H4b é entdo
rejeitada, demonstrando assim que existem percecOes mais positivas por parte dos
profissionais de RH perante portadores de deficiéncias sensoriais quando comparado com

deficiéncias fisicas, no entanto, ndo sdo diferencas estatisticamente significativas.

Tabela XIX - Paired-Samples T test Deficiéncias fisicas VS. Sensoriais
Teste de Amostras Emparelhadas
Diferencas Emparelhadas

Desvio Erro Média Sig. (2-
Média Padrdo Padrdo t df extremidades)
Disciplina no Local Deficiéncias fisicas -,05 43 ,03 -1,52 153 13
de Trabalho Deficiéncia psiquicas
Relacionamento Deficiéncias fisicas -,02 ,46 ,04 -52 153 ,60
Interpessoal Deficiéncia psiquicas
Comportamento no Deficiéncias fisicas -,03 ,40 ,03 -82 153 42
Local de Trabalho  Deficiéncia psiquicas
Qualidade Lealdade Deficiéncias fisicas -,17 ,57 ,05 -3,68 153 ,00
Deficiéncia psiquicas
Custos de Deficiéncias fisicas ,03 42 ,03 ,97 153 ,33
Contratacdo Deficiéncia psiquicas
Fonte: SPSS
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IV. CONCLUSAO

Estudos anteriores (Campos et al., 2013; Duarte & Freschi, 2013; Hidegh &
Csillag, 2013; Ideias, 2019) demonstraram como o poder de decisdo dos profissionais de
RH impactam na implementacdo de politicas e préticas de integracdo e inclusdo no
mercado de trabalho, representando, ou ndo, barreiras no acesso ao mercado para cidadaos
portadores de deficiéncias. Neste estudo, procurou-se identificar as percecdes dos
profissionais de RH sobre portadores de deficiéncia e avaliar se estas percecOes
influenciam a sua intencdo de contratagdo. Procurou-se ainda analisar de que forma as
tipologias e os fatores individuais e organizacionais podem influenciar estas percecoes.

Os resultados do presente estudo permitem concluir, primeiramente, que as
percecdes que os profissionais de RH possuem sobre individuos com deficiéncia
influenciam, de forma geral, as intencGes de contratacdo. Sendo que, existem diferentes
niveis de influéncia mediante a tipologia da deficiéncia, tendo sido identificado um maior
impacto das percec¢des nas intencbes de contratacdo na tipologia de deficiéncias psiquicas
e um menor impacto na tipologia das deficiéncias fisicas.

E também importante mencionar que um dos importantes resultados deste estudo
foi aidentificacdo das dimensdes das percecdes dos profissionais de RH que mais impacto
tém na intencdo de contratacdo de portadores de deficiéncia, tendo sido feita analises
individuais para cada uma das tipologias. De uma forma geral, as dimensdes que possuem
maior impacto nas intencdes de contratacdo sdo o Relacionamento Interpessoal e a
Qualidade e Lealdade, no entanto, estas dimensfes variam de tipologia para tipologia,
pelo que é necessario analisar cada uma individualmente. Iniciando pelas deficiéncias
psiquicas, as dimensdes que foram identificadas como mais impactantes para a intencdes
de contratagdo de portadores de deficiéncia psiquicas foi a Qualidade e Lealdade e os
Custos de Contratacdo. Ja para os portadores de deficiéncias sensoriais, 0 Relacionamento
Interpessoal € a dimensdo que impacta mais fortemente na intencdo de contratacdo por
parte dos profissionais de RH. Por fim, a Disciplina no Local de Trabalho é a dimensao
das percecdes dos profissionais de RH que possui um maior impacto na intencéo de
contratacdo para portadores de deficiéncias fisicas. Estas conclusdes permite-nos
reconhecer que as percecfes dos profissionais de RH sobre portadores de deficiéncia
variam de tipologia para tipologia e que as dimensdes possuem diferentes niveis de

impacto nas diferentes tipologias.
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Neste sentido, foi possivel comprovar que as percec@es dos profissionais de RH
sobre pessoas portadoras de deficiéncia variam consoante o tipo de deficiéncia, tal como
ja sugerido (e.g., Bricout & Bentley, 2000; Heera & Devi, 2016; Paetzold, 2005) sendo
que, verificou-se que os profissionais de RH tém percecBes mais positivas dos cidadéos
portadores de deficiéncias fisicas quando comparados com portadores de deficiéncias
psiquicas, sendo estes Ultimos considerados individuos que necessitam de maior
supervisdo, que sdo mais emocionais e que, tal como mencionado por Paetzold (2005),
sdo individuos mais imprevisiveis e com desempenhos inferiores. No entanto, contrario
ao que foi proposto por Heera & Devi (2016), as perce¢des dos profissionais de RH néo
possuem diferengas estatisticamente significativas entre as perce¢des perante portadores
de deficiéncias fisicas e deficiéncias sensoriais.

Contrariamente aos resultados de estudos anteriores (Heera & Devi, 2016;
Vornholt et al., 2013), neste estudo néo foi possivel encontrar evidéncias de que contactos
prévios positivos com portadores de deficiéncia estejam associados a perce¢des mais
positivas por parte dos profissionais de RH. Assim como, a semelhanca do estudo de
McLaughlin et al. (2004), também ndo foram encontradas diferencas de género nas
percecOes dos profissionais de RH relativamente a pessoas portadoras de deficiéncia. Isto
indo no sentido oposto aos resultados obtidos por Popovich et al. (2003), que concluiram
que o sexo feminino possuia percecfes mais positivas face ao sexo masculino, sendo esta
uma tematica onde ndo parece existir uma concordancia devido aos diversos resultados
que foram encontrados na literatura, sugere-se entdo a realizacdo de mais estudos que
permitam esclarecer esta questdo. Quanto as habilitacdes literarias dos profissionais de
RH, so foi possivel provar a existéncia de diferencas estatisticamente significativas nas
deficiéncias psiquicas, sendo que habilitacdes escolares mais elevadas se traduzem em
percecdes mais positivas sobre portadores de deficiéncias psiquicas, para Gilbride et al.
(2003) é esperado que as percecdes sejam mais positivas quando os niveis de educacgdo
sdo superiores, no entanto, sendo um estudo generalizado que n&o se foca nas diferentes
tipologias, podera este contexto impactar nos resultados para as diferentes tipologias.

No que concerne as varidveis organizacionais, verificou-se que o tamanho da
organizagdo impacta positivamente nas perce¢des dos profissionais de RH sobre pessoas
com deficiéncia, sendo que os inquiridos que pertencem a Grandes Empresas possuem

percegdes mais positivas do que inquiridos que pertencem a PME’s, indo de encontro a
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estudos que referem que grandes organizagOes investem mais na contratagdo de
portadores de deficiéncias, para responder as suas preocupacoes ao nivel da RSE (Heera
& Devi, 2016). No entanto, no que toca ao Capital da Organizacgéo, nao foram encontradas
diferencas estatisticamente significativas nas percecdes sobre cidaddos com deficiéncia
entre profissionais de RH de organizagdes publicas ou privadas.

Uma das maiores limitacdes deste estudo baseia-se no facto de a amostra se tratar
de uma amostra de conveniéncia o que impede a generalizacdo de resultados e a baixa
taxa de conclusdo do questionario (44,42%), sendo que apenas se obteve 171 inquéritos
concluidos dos 385 recolhidos. E também necessario ter em conta que a tematica em
foque é, ainda, uma temética sensivel no mercado de trabalho, induzindo a respostas
influenciadas pela desejabilidade social. Sugere-se que estudos futuros sobre o tema
incluam uma escala de desejabilidade social, tal como proposto por Marlowe-Crowne.

Considera-se, no entanto, que este estudo contribuiu para melhorar o
conhecimento das percec6es dos profissionais de RH sobre as pessoas com deficiéncias
em Portugal e a sua intencdo de contratar essas pessoas 0 que ajuda a compreender um
dos fatores para a baixa empregabilidade de pessoas com deficiéncia em Portugal. Este
estudo contribui também para reforcar a nivel empresarial a importancia do investimento
na formacdo sobre esta tematica, a nivel geral dentro das organiza¢des, mas, sobretudo
aos profissionais de RH, uma vez que estes sdo detém responsabilidades acrescidas ao

nivel do recrutamento, acolhimento e integracdo dos portadores de deficiéncia.
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ANEXOS
Anexo | - Questionario

Este questiondrio enquadra-se numa investigagdo no ambito de uma Dissertagao de Mestrado em Ciéncias
Empresariais, realizada no Instituto Superior de Economia ¢ Gestao. O objetivo passa por avaliar as percegdes dos
Profissionais de Recursos Humanos relativamente a colaboradores portadores de deficiéncias, sendo que os
resultados obtidos serdo utilizados apenas para fins académicos (Dissertacdo de Mestrado).

As questdes apresentadas ndo tém associadas respostas corretas ou erradas, as respostas dos inquiridos representam
apenas a sua opinido individual. O questiondrio é anénimo, pelo que ¢ lhe solicitado que responda de forma
espontinea e sincera a todas as questoes.

Caso tenha alguma questao relacionada com o estudo ou o questiondrio, por favor nio hesite em contactar pelo
seguinte e-mail: anafilipapereiros@aln.iseg.ulisboa.pt

Agradeco, desde ja, pela sua colaboragio. Ana Filipa Pereiros

Atitudes perante Pessoas com Deficiéncias Responda, por favor, em que medida concorda ou discorda com as
afirmagoes apresentadas.

1. Pessoas portadoras de qualquer tipo de deficiéncia.

Discordo . Nio concordo Concordo
Discordo : Concordo
totalmente nem discordo totalmente

Sao leais a sua organizacao.
Realizam tarefas com alta qualidade.
Sao mais confiaveis.
Precisam de menos supervisao.
Sdo mais produtivos que 0s outros.
De forma geral, t€ém boas experiéncias profissionais.

1. Pessoas portadoras de qualquer tipo de deficiéncia.

Discordo . Nao concordo Concordo
Discordo . Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Tém baixos niveis de absentismo.
Tém uma m4 gestao de tempo
Sao menos emocionais que as restantes.
Sao superiores no que toca as competéncias
relacionadas com o trabalho.
Sao consistentes no seu desempenho.
1. Pessoas portadoras de qualquer tipo de deficiéncia.
Discordo . Naio concordo Concordo
Discordo : Concordo
totalmente nem discordo totalmente

Demonstram comportamentos estranhos ¢
imprevisiveis.
Nunca criam desculpas no seu local de trabalho.
Sao faceis de formar profissionalmente.
Fazem os clientes sentirem-se desconfortaveis.

Responda, por favor, em que medida concorda ou discorda com as afirmagdes apresentadas.

2. Pessoas com deficiéncias psiquicas (intelectuais ¢ mentais
Discordo Discordo Nio concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

Sao leais a sua organizagao.
Realizam tarefas com alta qualidade.
Sdo mais confidveis.
Precisam de menos supervisao.
Sao mais produtivos que os outros.
De forma geral, tém boas experiéncias profissionais.
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2. Pessoas com deficiéncias psiquicas (intelectuais e mentais)
Discordo .. Naio concordo Concordo
Discordo s Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Tém baixos niveis de absentismo.
Tém uma ma gestdo de tempo.
S30 menos emocionais que as restantes.
Sao superiores no que toca as competéncias
relacionadas com o trabalho.
Sdo consistentes no seu desempenho.

2. Pessoas com deficiéncias psiquicas (intelectuais e mentais)

Discordo Discordo Nio concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

Demonstram comportamentos estranhos e
imprevisiveis.
Nunca criam desculpas no seu local de trabalho.
Sao faceis de formar profissionalmente.
Fazem os clientes sentirem-se desconfortaveis.

Responda, por favor, em que medida concorda ou discorda com as afirmagdes apresentadas.

3. Pessoas com deficiéncias sensoriais (auditivas, visuais, da fala, etc.)

Discordo .. Nio concordo Concordo
Discordo . Concordo

totalmente nem discordo totalmente

S?o leais a sua organizagao.
Realizam tarcfas com alta qualidade.
Sdo mais confidveis.
Precisam de menos supervisao.
Sao mais produtivos que 0s outros.
De forma geral, tém boas experiéncias profissionais.
3. Pessoas com deficiéncias sensoriais (auditivas, visuais.

Discordo . Naio concordo Concordo
Discordo . Concordo

totalmente nem discordo totalmente

Tém baixos niveis de absentismo.
Tém uma ma gestdo de tempo.

Sdo menos emocionais que as restantes.
Sao superiores no que toca as competéncias
relacionadas com o trabalho.

Sdo consistentes no seu desempenho.

3. Pessoas com deficiéncias sensoriais (auditivas, visuais, da fala, etc.)

Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Demonstram comportamentos estranhos e
imprevisiveis.
Nunca criam desculpas no seu local de trabalho.
Sao féceis de formar profissionalmente.
Fazem os clientes sentirem-se desconfortdveis.

Responda, por favor, em que medida concorda ou discorda com as afirmagoes apresentadas.

4. Pessoas com defici¢ncias fisicas (perda total da fun¢io motora dos membros inferiores, dos quatro
membros ou de um hemisfério do corpo)

Discordo . Nao concordo Concordo
Discordo : Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Sdo leais a sua organizagao.
Realizam tarcfas com alta qualidade.
Sdo mais confiaveis.
Precisam de menos supervisio.
Sdo mais produtivos que os outros.
De forma geral, tém boas experiéncias profissionais.
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4. Pessoas com deficiéncias fisicas (perda total da funciio motora dos membros inferiores, dos quatro
membros ou de um hemisfério do corpo)

Discordo .. Naio concordo Concordo
Discordo ; Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Tém baixos niveis dc absentismo.
Tém uma ma gestdo de tempo.
Sao menos emocionais que as restantes.
Sao superiores no que toca as competéncias
relacionadas com o trabalho.
Sao consistentes no seu desempenho.

4. Pessoas com deficiéncias fisicas (perda total da funciio motora dos membros inferiores. dos quatro

membros ou de um hemisfério do corpo)

Discordo ; Nio concordo Concordo
Discordo : Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Demonstram comportamentos estranhos e
imprevisiveis.
Nunca criam desculpas no seu local de trabalho.
Sao faceis de formar profissionalmente.

Fazem os clientes sentirem-se desconfortiveis.

Responda, por favor, em que medida concorda ou discorda com as afirmagdes apresentadas, para cada tipo de
deficiéncia apresentada.

5. Os restantes colaboradores sentem-se confortaveis ao trabalharem com pessoas com deficiéncias (...).
Discordo totalmente = Discordo = Nio concordo nem discordo  Concordo  Concordo totalmente
Psiquicas
Sensoriais
Fisicas
De qualquer tipo

6. Empregar pessoas com deficiéncias (...) aumentaria o custo do negocio.
Discordo totalmente  Discordo  Nao concordo nem discordo  Concordo = Concordo totalmente
Psiquicas
Sensoriais
Fisicas
De qualquer tipo

7. Empregar pessoas com deficiéncias (...) traz consigo conflitos legais (ex: dentincias por despedimentos
discriminatorios).
Discordo totalmente = Discordo Nao concordo nem discordo Concordo Concordo totalmente
Psiquicas
Sensoriais
Fisicas
De qualquer tipo

Responda, por favor, em que medida concorda ou discorda com as afirmagées apresentadas, para cada tipo de
deficiéncia apresentada.

1. Se tiver oportunidade, prefiro empregar pessoas com deficiéncias (...) do que pessoas sem deficiéncias.
Discordo totalmente = Discordo =~ Néo concordo nem discordo = Concordo Concordo totalmente
Psiquicas
Sensoriais
Fisicas
De qualquer tipo

2. Na minha organizagao cxistc uma alta probabilidade de contratagdo de pessoas com deficiéncias (...).
Discordo totalmente Discordo = Nao concordo nem discordo = Concordo = Concordo totalmente
Psiquicas
Sensoriais
Fisicas
De qualquer tipo
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3. Eu estou interessado em recrutar pessoas com deficiéncias (...) para a minha organizagao.
Discordo totalmente = Discordo  Nao concordo nem discordo = Concordo  Concordo totalmente
Psiquicas
Sensoriais
Fisicas
De qualquer tipo

4. Eu recomendo que outras organizagdes recrutem pessoas com deficiéncias (...).
Discordo totalmente Discordo = Nio concordo nem discordo = Concordo = Concordo totalmente
Psiquicas
Sensoriais
Fisicas
Dec qualquer tipo

5. Nos proximos 6 meses planeio contratar pessoas com deficiéncias (...).
Discordo totalmente = Discordo = Nao concordo nem discordo =~ Concordo = Concordo totalmente
Psiquicas
Sensoriais
Fisicas
De qualquer tipo

Caracterizacio do individuo/organizacio.
Responda, por favor, as questdes apresentadas da forma mais precisa possivel.

1. Sexo:
Feminino
Masculino
Prefiro ndo responder

2. Indique, por favor, a sua idade (em anos):

3. Indique, por favor, o ltimo grau de escolaridade que completou:
9° ano
12°ano
Licenciatura
Mestrado/Doutoramento
Outros graus:

4. Indique, por favor, o seu cargo dentro da Organizagao:

5. Indique, por favor, a sua antiguidade no cargo (em anos):

6. Classifique, por favor, a organizagdo quanto a propriedade do seu capital:
Empresa Publica
Empresa Privada
Joint Venture (Publica e Privada)

7. Indique, por favor, o setor de atividade da organiza¢do em que trabalha:

8. A organizac¢do em que trabalha encontra-se associada a alguma organizagido empresarial que atue na area da
Responsabilidade Social (ex. GRACE)?

Sim

Nao

Nao sei
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9. Se respondeu "Sim" a questdo anterior, por favor, indique qual a organizagao:

10. Indique, por favor, o nimero total (nacional e internacional) de colaboradores da sua organizago:

11. Indique, por favor, o nimero total de colaboradores portadores de deficiéncia na sua organizagao:
Nenhum
Até 5 colaboradores
Entre 5 e 15 colaboradores
Mais de 15 colaboradores
Nio sei

13. Conhece, trabalha ou trabalhou com pessoas portadoras de deficiéncia?
Sim
Nao

14. A sua experiéncia prévia com pessoas portadoras de deficiéncia foi:
Positiva
Negativa
Nunca tive contacto com pessoas portadoras de deficiéncia

Anexo |l- Tabelas de Analise de Dados

Tabela XX - Analise Descritiva das intencdes de contratacéo dos profissionais de RH sobre deficiéncias em geral
Descriptive Statistics

Std.

Min  Max Mean  Deviation
Intencdo de Contratacéo - Deficiéncias em geral 1 5 3,22 ,659
Se tiver oportunidade, prefiro empregar pessoas com deficiéncias 1 5 2,87 ,623
de qualquer tipo, do que pessoas sem deficiéncias.
Na minha organizagdo existe uma alta probabilidade de 1 5 3,03 ,878
contratagdo de pessoas com deficiéncias de qualquer tipo.
Eu estou interessado em recrutar pessoas com deficiéncias de 1 5 3,28 ,788
qualquer tipo para a minha organizagéo.
Eu recomendo que outras organiza¢des recrutem pessoas com 1 5 3,58 112
deficiéncias de qualquer tipo.
Nos préximos 6 meses planeio contratar pessoas com deficiéncias 1 5 3,07 ,768
de qualquer tipo.
Fonte: SPSS

Tabela XXI - Analise Descritiva das intencdes de contratacdo dos profissionais de RH sobre deficiéncias psiquicas
Descriptive Statistics

Std.

Min Max Mean Deviation
Intengdo de Contratacéo - Deficiéncias psiquicas 1 5 3,09 ,726
Se tiver oportunidade, prefiro empregar pessoas com deficiéncias 1 5 2,82 671
psiquicas do que pessoas sem deficiéncias.
Na minha organizagdo existe uma alta probabilidade de 1 5 2,78 ,965
contratacdo de pessoas com deficiéncias psiquicas.
Eu estou interessado em recrutar pessoas com deficiéncias 1 5 3,16 ,867
psiquicas para a minha organizagdo.
Eu recomendo que outras organiza¢des recrutem pessoas com 1 5 3,51 152
deficiéncias psiquicas.
Nos préximos 6 meses planeio contratar pessoas com deficiéncias 1 5 3,01 ,788
psiquicas.
Fonte: SPSS
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Tabela XXII - Analise Descritiva das intencdes de contratagdo dos profissionais de RH sobre deficiéncias sensoriais
Descriptive Statistics

Min Max Mean Std. Deviation

Intencdo de Contratacéo - Deficiéncias sensoriais 1 5 3,23 ,703
Se tiver oportunidade, prefiro empregar pessoas com 1 5 2,89 ,682
deficiéncias sensoriais do que pessoas sem deficiéncias.

Na minha organizacdo existe uma alta probabilidade de 1 5 3,03 ,959
contratacdo de pessoas com deficiéncias sensoriais

Eu estou interessado em recrutar pessoas com deficiéncias 1 5 3,36 ,823
sensoriais para a minha organizacao.

Eu recomendo que outras organiza¢fes recrutem pessoas com 1 5 3,61 ,689
deficiéncias sensoriais.

Nos proximos 6 meses planeio contratar pessoas com 1 5 3,08 ,7192
deficiéncias sensoriais.

Fonte: SPSS

Tabela XXIII - Anélise Descritiva das intengdes de contratacdo dos profissionais de RH sobre deficiéncias fisicas
Descriptive Statistics

Std.

Min Max Mean Deviation
Inten¢do de Contratacéo - Deficiéncias fisicas 1 5 3,29 674
Se tiver oportunidade, prefiro empregar pessoas com 1 5 2,94 ,654
deficiéncias fisicas do que pessoas sem deficiéncias.
Na minha organizacdo existe uma alta probabilidade de 1 5 3,18 ,887
contratacdo de pessoas com deficiéncias fisicas
Eu estou interessado em recrutar pessoas com deficiéncias 1 5 3,43 ,823
fisicas para a minha organizacéo.
Eu recomendo que outras organizagdes recrutem pessoas com 1 5 3,62 677
deficiéncias fisicas.
Nos préximos 6 meses planeio contratar pessoas com 1 5 3,11 ,805
deficiéncias fisicas.
Fonte: SPSS
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