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Resumo

Apesar dos esfor¢os realizados nos ultimos tempos para promover a inclusdo das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, a problematica da sua integracdo
permanece num contexto caracterizado pela caréncia de politicas inclusivas nas
organizagoes.

O presente trabalho de investigagéo teve como objetivo primordial perceber quais
as barreiras que as mulheres com deficiéncia adquirida enfrentam aquando do processo
de reintegracdo no mercado de trabalho e de que forma € que a Gestdo de Recursos
Humanos pode atuar para minimizar as dificuldades resultantes do cruzamento das
condigdes inerentes ao género e & deficiéncia. Pretende-se também, atraves das evidéncias
empiricas, consciencializar a comunidade cientifica para a importancia dos disability
studies no contexto laboral e as entidades empregadoras para a importancia da integracdo
das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho e eliminacéo de todas as formas de
discriminagéo.

Através dos resultados obtidos com a presente investigacdo concluiu-se que as
pessoas com deficiéncia em Portugal ainda enfrentam dificuldades na reintegracao
profissional, sendo dificil permanecer na mesma empresa ap0s a aquisi¢cdo da deficiéncia.
Tal situacdo decorre da falta de politicas e praticas inclusivas adotadas por parte das
organizacOes, podendo resultar da falta de conhecimento sobre as competéncias e
capacidades das pessoas com deficiéncia e de como lidar com a diferenca, mas também
pelo desconhecimento dos beneficios a que tém direito. Além disso, no que se refere a
intersecdo do género e da deficiéncia foi possivel compreender que, na percecdo das
entrevistadas, a condicdo de deficiéncia adquirida é aquela que mais se salienta nas

dificuldades de reintegracdo no mercado de trabalho e das situacdes de discriminacéo.

Palavras-chave: deficiéncia, igualdade de género, integragdo, mercado de
trabalho, GRH inclusiva.
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Abstract

Despite recent efforts to promote the inclusion of people with disabilities in the
labour market, the problem of their integration remains in a context characterised by a
lack of inclusive policies in organisations.

The main objective of this research work was to understand what barriers women
with disabilities face in the process of reintegration into the labour market and how
Human Resource Management can act to minimise the difficulties resulting from the
crossing of gender and disability conditions. It is also intended, through empirical
evidence, to raise awareness in the scientific community of the importance of disability
studies in the labour context and employers of the importance of integrating people with
disabilities into the labour market and eliminating all forms of discrimination.

Through the results of this research it was concluded that people with disabilities
in Portugal still face difficulties in re-integrating into the labour market and it is difficult
to remain in the same company after the acquisition of the disability. This situation results
from the lack of inclusive policies and practices adopted by organisations, which may
result from a lack of knowledge about the skills and abilities of people with disabilities
and how to deal with the difference, but also from a lack of knowledge about the benefits
to which they are entitled. Furthermore, with regard to the intersection of gender and
disability, it was possible to understand that, in the perception of those interviewed, the
condition of acquired disability is the one which stands out most in the difficulties of

reintegration into the labour market and in situations of discrimination.

Keywords: disability, gender equality, integration, labour market, inclusive
HRM.
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1. Introducéao

A adocdo de praticas inclusivas de &mbito profissional e social das pessoas com
deficiéncia tem vindo a crescer ao nivel internacional, no entanto, em Portugal ainda é
necessario o desenvolvimento de politicas para combater a exclusdo destas pessoas da
vida ativa e da sociedade (Fontes, 2016).

As questdes de género permanecem como dominio central dos debates relativos
ao mercado de trabalho nas sociedades em que a igualdade de género € ainda um objetivo
a alcancar, nomeadamente no contexto portugués (Jarvis, 2016). De facto, segundo o
relatorio da Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) do ano de
2018, destaca-se que o total de pessoas empregadas é de 4 866,7 mil, sendo que desse
valor 48,9% sdo mulheres e 51,1% homens (CITE, 2019). Néao obstante, o acréscimo do
nimero de mulheres empregadas entre os anos de 2012 e 2018, as desigualdades
permanecem quanto a seguranca no emprego, isto €, empregos os quais oferecem
contratos de trabalho precarios, com fracas condigdes salariais e pouco apoio ao nivel do
desenvolvimento profissional sdo ocupados sobretudo por mulheres (Casaca & Perista,
2017).

Relativamente as pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, segundo o
relatorio do Observatério da Deficiéncia e dos Direitos Humanos (ODDH), referente ao
ano de 2018, verifica-se que, entre 0s anos de 2009 e 2018, o numero de
desempregados/as com deficiéncia sofreu um aumento de 41%. Contudo, nos ultimos
anos, tem-se vindo a notar uma reducdo nas percentagens referentes ao desemprego das
pessoas com deficiéncia (reducdo de 6% no ano de 2018). Nao obstante os valores acima
descritos, é importante esclarecer que estas reduc@es verificadas podem ser justificadas
pelo aumento da participacdo de pessoas com deficiéncia nos programas de apoio ao
emprego do Instituto do Emprego e Formacdo Profissional (IEFP). Este permite,
geralmente, que as pessoas com deficiéncia integrem empregos de curta duragdo, embora
no final do programa acabem por enfrentar dificuldades de integragdo profissional de
longa duracéo (Pinto & Pinto, 2019). Ademais, os dados referentes a taxa de desemprego
de pessoas com deficiéncia em Portugal, comparativamente aos dados da Unido Europeia

(UE), continuam a situar-se acima da média da UE e da populagdo portuguesa sem



Reintegragdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho | Margarida Almeida

deficiéncia. Contudo, entre os anos de 2011 e 2016, verifica-se uma tendéncia para uma
aproximacdo da taxa de desemprego da média da UE (Pinto & Pinto, 2018).

Posto isto, é relevante questionarmo-nos sobre as consequéncias de se ser uma
pessoa com deficiéncia e mulher. A integracéo profissional de pessoas com deficiéncia é
um processo complexo devido aos desafios provenientes da discriminagdo social e
profissional com que as pessoas se deparam. Associado a integracdo laboral encontra-se
a gestdo da deficiéncia no local de trabalho que integra, nomeadamente, ajustes do local
de trabalho as necessidades requeridas com o objetivo de promover a autonomia funcional
da pessoa. Como consequéncia, as pessoas com deficiéncia acabam por ser mais
propensas a contextos de pobreza devido a falta de oportunidades de integragdo laboral
(Ramos, 2019).

Segundo Brown e Moloney (2018), a seguranca no trabalho de mulheres com
deficiéncia tende a apresentar-se como desfavordvel, uma vez que estas ttm uma menor
probabilidade de encontrar trabalho. No caso especifico de Portugal, o relatorio do
ODDH, referente ao ano de 2016, menciona 0 mesmo quando expde os dados que
representam a taxa de atividade. Este salienta que as menores taxas de atividade sdo das
mulheres com deficiéncia, seguidas de homens com deficiéncia, mulheres sem deficiéncia
e, por fim, homens sem deficiéncia. No entanto, a taxa de desemprego das mulheres com
deficiéncia (24,6%), apesar de superior a dos homens com deficiéncia (23,7%), apresenta
uma discrepancia pouco significativa (Pinto & Pinto, 2018).

O presente estudo revela-se importante para a comunidade cientifica, pois as
pesquisas sobre a intersecdo entre a deficiéncia e o género ndo tém tido grande foco nos
trabalhos de quem investiga no &mbito dos disability studies (Lodovici & Orlando, 2017).
Ademais, as pesquisas realizadas no Repositorio Cientifico de Acesso Aberto de Portugal
(RCAAP) com as palavras-chave deficiéncia, género e mercado de trabalho em
simultdneo, levam a crer que nao existem muitos trabalhos cientificos em Portugal que
relacionem deficiéncia e genero, o que revela a importancia da realizacdo do presente
estudo (Total de 214 publicagdes em Portugal).

Além disso, esta tematica representa uma importancia relevante para a area da
Gestdo de Recursos Humanos (GRH), uma vez que o papel dos gestores/as de pessoas €
um alicerce fundamental e desta forma procuram evidéncias concretas e claras para a

implementacdo de politicas para facilitar a integracdo de grupos minoritarios e, como tal,
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a presente proposta de pesquisa pode ser um contributo nesse sentido (Beatty, Baldridge,
Boehm, Kulkarni & Colella, 2019).

Tendo em conta o supramencionado, a finalidade principal deste trabalho é
compreender quais os limitadores da reintegracdo das mulheres com deficiéncia
adquirida, no contexto laboral, segundo a perspetiva das trabalhadoras nessa condicao, e
que medidas podem ser adotadas pelas organizacdes para facilitar a sua reintegragéo
profissional. Desta forma, foram identificados trés objetivos especificos para clarificar o
modo como se pretende alcancar o objetivo geral do trabalho, entre os quais: (1)
identificar as barreiras com que se deparam as mulheres com deficiéncia adquirida no
contexto laboral; (2) perceber se se mantiveram na mesma entidade empregadora, tendo
ocorrido adaptacdo por parte da mesma a nova situacdo da trabalhadora ou se tiveram de
procurar um novo emprego; (3) identificar e apresentar boas praticas de GRH que
facilitem a reintegragdo profissional das mulheres com deficiéncia. Posto isto, para a
presente pesquisa foram definidas duas questdes de partida as quais se pretende responder
apos a andlise documental e a analise de contetdo das entrevistas: (1) Quais as barreiras
com que as mulheres com deficiéncia adquirida se deparam na reintegracdo no mercado
de trabalho? (2) Que politicas e praticas de GRH inclusivas poderiam ser adotadas para
facilitar a sua reintegracéo?

O presente Trabalho Final de Mestrado apresenta-se dividido em trés capitulos. A
primeira parte diz respeito ao enquadramento da problematica, que se divide em dois
pontos: o0 enquadramento tedrico sobre a integracdo das pessoas com deficiéncia e as
desigualdades de género e o enquadramento normativo que expde o quadro legal e
politico, nomeadamente as politicas publicas e os programas em vigor em Portugal para
a promocao da ndo discriminacdo das pessoas com deficiéncia e a respetiva articulacéo
com a igualdade de género. Na segunda parte, serdo apresentados os resultados do estudo
empirico realizado, a partir da analise de conteido das entrevistas semiestruturadas
realizadas a onze mulheres com deficiéncia adquirida. Por fim, sdo apresentadas as
principais conclusodes, as limitagcdes da realizacdo do presente estudo e as sugestdes para

pesquisas futuras.
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2. Enquadramento da Problematica

2.1. Enquadramento tedrico

2.1.1. A importancia da gestao de recursos humanos dentro de um modelo
organizacional inclusivo

A Gestdo de Recursos Humanos desempenha um papel muito importante nas
organizacdes, pois é através da estratégia de GRH devidamente alinhada com a estratégia
das organizagdes, que se estabelece uma ligagdo entre as necessidades individuais de cada
trabalhador/a e as necessidades organizacionais. Desta forma, a GRH apresenta um
impacto expressivo no desempenho organizacional, uma vez que envolve a gestdo de
préticas como: o planeamento de recursos humanos; o recrutamento e sele¢do; processos
ligados a formacdo e gestdo de carreiras; avaliacdo de desempenho e respetiva
compensacao dos/as trabalhadores/as (Rego et al., 2015).

Neste sentido, a funcdo da GRH permite as empresas atrair potenciais
candidatos/as adequados/as ao posto, desenvolvé-los e atingir os resultados pretendidos
pela organizagdo. Deste modo, é importante que os/as gestores/as de recursos humanos
apresentem competéncias necessarias para contratarem as pessoas mais adequadas a cada
funcdo e desenvolvam estratégias eficazes para atrair os melhores e, consequentemente,
adquirir vantagem competitiva. Ademais, é fundamental que a GRH desenvolva
programas de formacdo e desenvolvimento continuo de competéncias para que se garanta
aretencdo e ndo obsolescéncia dos/as trabalhadores/as. Posteriormente, o objetivo central
¢ alcancar as metas organizacionais para o qual as pessoas sdo um elemento chave, pois
estas é que desenvolvem as atividades adjacentes as mesmas. E importante referir que,
motivacdo, satisfacdo e pacotes de beneficios favoraveis, sdo fundamentais para que 0s
trabalhadores se comprometam em alcancar esses objetivos (Rego et al., 2015).

De acordo com Peretti et al. (2004), como complemento a todos 0s processos de
recursos humanos, as empresas devem desenvolver estratégias de emprego, isto é, definir
quais as necessidades ao nivel social, empresarial e que acGes de responsabilidade social
estas consideram relevante adotar no processo de criacdo de emprego. Assim sendo, a
responsabilidade social acima referida pode ser dividida em trés niveis:

e Responsabilidade externa: preocupagdo com a comunidade em geral;

e Responsabilidade interna: preocupacdo com os trabalhadores/as;
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e Responsabilidades especificas: preocupacdo com determinados grupos e
minorias.

Primeiramente, a responsabilidade externa permite as empresas compreender a
situacdo geral do emprego no seu contexto envolvente e desenvolver postos de trabalho
adequados as necessidades da populacdo ativa. De seguida, a responsabilidade interna
remete, em termos gerais, para a seguranca do emprego, melhor dizendo, questbes
relacionadas com as condicGes de trabalho (tipo de contrato e condigOes salariais). Por
fim, as responsabilidades especificas, que sdo efetivamente fundamentais para a presente
tematica em estudo, sdo aquelas que se relacionam com a criacdo de oportunidades de
emprego iguais e com o desenvolvimento de politicas que se dediquem a inclusdo dos
jovens que procuram o primeiro emprego ou outros casos, nomeadamente as pessoas com
deficiéncia (Peretti et al., 2004).

Esta ultima referéncia as responsabilidades especificas tem muito que ver com a
criacdo de uma GRH inclusiva. De acordo com Shore, Cleveland e Sanchez (2018), a
incluséo exige a diversidade e a igualdade no processo de integracao de todas as pessoas,
independentemente do seu género ou incapacidade, seja esta fisica ou cognitiva, através
de ferramentas da gestdo e praticas organizacionais. Estas praticas inclusivas permitem a
efetividade da igualdade de oportunidades valorizadas pelos/as trabalhadores/as e pela
identificacdo social das pessoas incluidas em grupos minoritarios.

E relevante referir aimportancia do papel dos/as gestores/as de topo que, no fundo,
sdo a fonte de disseminacdo de préticas inclusivas dentro das organizacfes que levam a
um aumento da motivacdo dos/as trabalhadores/as para o trabalho e para a aceitacdo das
pessoas que fazem parte integrante das minorias. Por conseguinte, estas praticas
promovem o igual acesso a tomada de decisdo, a recursos e igual oportunidade de

mobilidade individual dentro das organizacGes (Shore et al., 2018).

2.1.2. Conceptualizacdo e modelos da deficiéncia
As pessoas com deficiéncia estdo diretamente associadas a contextos e grupos
sociais mais precarios e a problematica da exclusdo social designada de “invisibilidade
social das pessoas com deficiéncia” (Martins, Fontes, Hespanha & Berg, 2012, p.45).
Posto isto, a grande questdo que se coloca é a de saber que linhas de pensamento levam a

sociedade a agir assim perante a deficiéncia? Como tal, desenvolveram-se diferentes
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modelos de concegdo de abordagem a deficiéncia relacionados com o conceito de
desigualdade social (Martins et al., 2012).

O modelo médico ou individual conceptualiza a deficiéncia enquanto questdo
social com base nas caracteristicas bioldgicas, ou seja, a deficiéncia consiste em
limitacGes funcionais que ndo afetam todos os individuos. Por conseguinte, resultante
dessas limitagOes, erguem-se barreiras sociais com que as pessoas com deficiéncia se
deparam no decorrer dos tempos. Deste modelo emerge a ideia de dependéncia e de
necessidade de cuidados por parte das pessoas com deficiéncia, por isso as decisdes a
tomar na vida das pessoas com deficiéncia sdo responsabilidade dos profissionais
(Martins et al., 2012; Pinto, 2013).

Desta forma, a no¢do de dependéncia inscrita neste modelo e as limitacfes que o
mesmo apresentava enquanto analise social da deficiéncia levou a que fosse desenvolvido
0 modelo social. Este modelo tem na sua base a deficiéncia como uma forma de opresséo
social, isto é, as razbes pelas quais as pessoas com deficiéncia enfrentam estas barreiras
deixam de estar associadas a sua condicao fisica para passarem a estar relacionadas com
as estruturas sociais (Martins et al. 2012). Assim sendo, “a contribuicdo fundamental do
modelo social foi a de articular uma nova visao que localizava o problema da deficiéncia
na sociedade e ndo no individuo deficiente” (Pinto, 2013, p.11).

Recentemente, as criticas que emergiam relativamente a perspetiva individualista
do modelo médico e a importancia da necessidade do desenvolvimento de uma
abordagem que relacionasse o modelo médico e o social levou a criacdo do modelo
biopsicossocial, o qual é enunciado na Classificacdo Internacional de Funcionalidade,
Incapacidade e Saude (CIF), publicado pela Organizacdo Mundial da Saude (Leitéo,
2004). De acordo com a CIF esta abordagem é definida pelo “resultado da interagdo entre
fungdes do corpo, estruturas do corpo, atividades e participagdo, e fatores ambientais”
(Martins et al., p.48).

Segundo a CIF, para conceptualizar a deficiéncia é necessario definir, em primeiro
lugar, as fungdes do corpo que “sdo as fungdes fisiologicas dos sistemas organicos
(incluindo as funcdes psicoldgicas) ” (Leitdo, 2004, p.49). Assim, as deficiéncias “sdo
problemas nas fungdes ou nas estruturas do corpo, tais como, um desvio importante ou
uma perda” (Leitdo, 2004, p.49). A deficiéncia pode também ser classificada de acordo

com a sua extensao (Leitdo, 2004, p.49): (1) Nenhuma deficiéncia (0-4%); (2) Deficiéncia
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ligeira (5-24%); (3) Deficiéncia moderada (25-49%); (4) Deficiéncia grave (50-95%); (5)
Deficiéncia completa (96-100%).

Por outro lado, no que diz respeito ao conceito de incapacidade, de acordo com a
CIF, as incapacidades sdo de carater temporario ou definitivas, totais ou parciais e
resultam de “uma intera¢do dinamica entre os estados de satde (doengas, perturbagdes,

lesdes, traumas, etc.) e os fatores contextuais” (Leitdo, 2004, p.12).

2.1.3. Dificuldades na integracéo das pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho

A deficiéncia, seja de que tipo for, constitui um problema para as pessoas que a
portam, uma vez que a diferenca gera frequentemente desigualdade, tanto social como
econdmica. Este fendmeno prende-se, também, com experiéncias de discriminacédo, que
ocorrem “(...) quando as pessoas com deficiéncia experienciam qualquer distin¢do ou
restricdo, com base nas suas incapacidades, negando-lhes o reconhecimento dos seus
direitos humanos e liberdades” (Pinto, 2018, p.1025). No entanto, a deficiéncia adquirida
tem como resultado uma diminuigéo da autoestima e da forma como vém a sua interacéo
com a sociedade, sendo esta limitada por barreiras fisicas e sociais (Lima, 2015). Estas
pessoas podem enfrentar maiores dificuldades na definicdo da sua identidade quando
comparadas com pessoas com deficiéncia congénita, nomeadamente a autoeficacia, e
consequentemente desenvolver problematicas associadas ao seu bem-estar (Galvéo et al.,
2018).

Deste modo, a deficiéncia pode ser adquirida em qualquer momento da vida de
uma pessoa, seja antes ou depois de integrar o mercado de trabalho, e pode resultar em
diferentes formas de deficiéncia, fisica ou mental, o que pressupde modos diferentes de
agir perante a necessidade de adaptacdo a nova realidade (Lansky, Ghosh, Méda & Rani,
2017).

Este tipo de deficiéncia é relevante quanto a reintegracdo laboral no sentido em
que, em alguns casos, estas pessoas podem ja ter passado pelo processo de integracéo no
mercado de trabalho sem apresentar nenhuma deficiéncia e, posteriormente atravessaram
de novo esse processo, mas com deficiéncia adquirida. Tal contexto remete-nos para as
dificuldades que estas pessoas enfrentam aquando da procura de emprego ou na prépria

integracdo na organizacgdo. A titulo de exemplo, na pluralidade dos casos, 0s/as colegas
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de trabalho tendem a sobrevalorizar a deficiéncia, independentemente da competéncia ou
ndo competéncia da pessoa com deficiéncia (Lima, 2015).

Apesar de todos os esfor¢os na implementacéo de direitos humanos que permitam
ultrapassar a discriminacdo das pessoas com deficiéncia, as barreiras e desvantagens
associadas a esta condicdo permanecem (Beatty et al., 2019). Ademais, a incluséo das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho tem uma relacdo direta com a sua
integracdo na sociedade e, como tal, € importante perceber como a sociedade tende a
percecionar a deficiéncia e de que forma é que esta pode afetar todo o processo (Galvéo,
Lemos & Cavazotte, 2018). Urbatsch e Fuller (2013) referem os esteredtipos como fonte
de percec¢des equivocas sobre as pessoas com deficiéncia e que, a par da reabilitacdo
individual, a reabilitacdo social deve ser também um caminho a percorrer. Isto é, a
sociedade deve integrar um processo de reconstrucdo fisica e cultural para a criacdo de
acessibilidades nas estruturas, mas também para que exista uma gestdo da mudanga na
forma como as pessoas com deficiéncia sdo percecionadas, nomeadamente, eliminar a
ideia de que estas pessoas sdo apenas necessitadas e permitir que demonstrem as suas
capacidades e valéncias.

As organizacdes ap6s a contratacdo de uma pessoa com deficiéncia deveriam
adaptar o posto de trabalho as necessidades especificas provenientes da deficiéncia, caso
estas ndo sejam inadequadas e nao causem dificuldades indevidas a organizagdo, o que
em alguns casos se torna uma barreira a integracdo das pessoas com deficiéncia. Acresce
ainda a ideia generalizada de que as pessoas com deficiéncia tém mais dificuldades em
alcancar elevados niveis de produtividade, o que contribui para préaticas discriminatérias
e adversas a contratacdo de pessoas com deficiéncia (Ramos, 2019; Vornholt, Villotti,
Muschalla, Bauer, Colella, Zijlstra, Ruitenbeek, Uitdewilligen & Corbiere, 2018).

Contudo, para a compreensdo da relacdo entre estas pessoas e 0 mercado de
trabalho existe todo um processo faseado de situagdes a considerar, designadamente: (1)
exclusdo — resulta da ideia de que estas pessoas ndo tém competéncias para trabalhar e
nédo seria correto inseri-las no meio laboral; (2) segregacdo — decorre da viséo que as
pessoas com deficiéncia devem ser integradas em instituicdes e desenvolver atividades,
no entanto, sem a existéncia de uma relacéo laboral que, por norma, obrigue a um contrato
de trabalho; (3) integragdo — prende-se com o entendimento de que a participacdo das

pessoas com deficiéncia na vida ativa deve ser valorizada e, desta forma, valoriza-se o
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esforgo para integrar e acolher estas pessoas nas organizagoes; (4) incluséo — trata-se de
um patamar mais elevado que a integracdo, ou seja, consiste no apoio da sociedade na
integracdo das pessoas com deficiéncia, mas também na sua inclusdo no mercado de
trabalho. Este conceito exige uma adaptacdo clara entre as organizacfes e as pessoas com
deficiéncia e uma colaboracdo entre as mesmas (Galvéo et al., 2018).

De acordo com estudos realizados até ao momento foi possivel identificar
diferentes variaveis que influenciam diretamente 0 modo como as pessoas com
deficiéncia sdo integradas na vida ativa. Primeiramente, a legislacdo apresenta-se como
um fator-chave neste processo uma vez que esta permite a imposicdo de limites nos
comportamentos dos individuos e, como tal, pode introduzir leis que previnam a
discriminagéo e facilitem a integracdo dos mesmos (Galvéo et al., 2018).1 Contudo, as
medidas desenvolvidas e adotadas pelos governos para protecdo dos/as trabalhadores/as
com deficiéncia podem causar efeitos contraditorios, apesar de bem intencionadas,
levando a que as entidades empregadoras ndo contratem pessoas com deficiéncia devido
as limitacGes que essas medidas proporcionam na gestdo dos contratos (Vornholt et al.,
2018).

No que se refere as caracteristicas organizacionais estdo diretamente relacionadas
com politicas e praticas de recursos humanos que, efetivamente apresentam um papel
bastante importante na diminuicdo de elementos que prejudiquem as pessoas com
deficiéncia, nomeadamente a cultura organizacional, os processos de recrutamento e
selecdo ou de integracdo e socializacdo (Galvéo et al, 2018). Por conseguinte, os atributos
das pessoas com deficiéncia e a relacdo com os/as demais pode ter influéncia no modo
como estas sdo percecionadas no local de trabalho. Alguns estudos referem que, aquando
0 processo de recrutamento e selecdo, as pessoas com deficiéncia cognitiva sofrem de
uma maior discriminacdo quando comparadas com aquelas portadoras de deficiéncia
motora (Colella, Paetzold & Belliveau, 2004; Galvdo et al, 2018). Para além disto, as
barreiras com maior impacto na integracéo das pessoas com deficiéncia no seu local de
trabalho sdo os esteredtipos e 0s preconceitos por parte dos/as colegas de trabalho e

chefias. As percecdes enviesadas no que concerne ao desempenho das pessoas com

1 No caso portugués, a titulo de exemplo, o Instituto de Emprego e Formagéo Profissional (IEFP) apresenta
programas de apoio ao emprego para pessoas com deficiéncia, ao abrigo da lei, os quais serdo descritos na

seccdo 2.2. do presente trabalho (Instituto do Emprego e Formagéo Profissional, 1P, 2018).
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deficiéncia, levam a que os outros duvidem da capacidade das pessoas com deficiéncia
para alcangar um nivel de desempenho semelhante aos das pessoas sem deficiéncia
(Vornholt et al, 2018). No entanto, os estudos demonstram que a medida que as pessoas
com deficiéncia demonstram resultados elevados de desempenho, os/as colegas de
trabalho tendem a adotar atitudes positivas e de aceitacdo para com as pessoas com
deficiéncia (Galvéo et al, 2018).

Ademais, grande parte das barreiras que se impdem as pessoas com deficiéncia
resultam das atitudes por parte das pessoas sem deficiéncia. Os preconceitos, as crengas
e a personalidade de cada individuo influenciam a capacidade de aceitacdo da integracéo
das pessoas com deficiéncia nas empresas e na sociedade (Pinto, 2018). Em certos casos,
as pessoas sem deficiéncia podem considerar a deficiéncia como uma desvantagem para
as organizagOes, pois as mesmas sdo idealizadas como inuteis, incompetentes e um
“fardo” que a empresa tem de suportar (Galvéo et al. 2018; Pinto, 2018).

As expectativas que as pessoas tém sobre a interacdo que vao ter com as pessoas
com deficiéncia, no seu local de trabalho sdo também refletoras de barreiras, ou seja,
aquilo que as pessoas esperam que sejam 0s resultados dessa interacdo social e laboral
pode n&o ser correspondida, no sentido em que podem considerar que esta relacdo de
trabalho afeta os resultados esperados (Galvéo et al. 2018).

Em suma, existem fatores externos e internos a organizacdo que tém um papel
fulcral na construcao e emergéncia de dificuldades que se impdem aquando do processo

de integracdo das pessoas com deficiéncia.

2.1.4. Deficiéncia e as desigualdades de género no mercado de trabalho

As questdes relacionadas com a influéncia do género nas organizagdes tém vindo
a ser estudadas sobretudo ao longo das Gltimas quatro décadas. Questdes como o papel
da mulher em cargos de gestdo e de lideranca, 0 modo como estas enfrentam obstaculos
mais complexos aquando da tentativa de integrar esses cargos de topo, as disparidades
salariais entre mulheres e homens e, por fim, as questdes de progressao na carreira, sdo
temas abordados por quem se preocupa em estudar esta dimensdo (Casaca & Lortie,
2017).

Segundo Torres (2018), existem diferentes fatores que exercem pressao e

influéncia no modo como a questdo do género é interpretada pelas sociedades.
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Primeiramente, as estruturas e instituicdes nas quais as pessoas nascem nao sdo uma
opcao, mas sim uma condicdo de vida. Desta forma, a pessoa ndo opta entre ser homem
ou mulher, rico ou pobre e, como tal, determinada condicao tera consequéncias na vida e
na integracdo na sociedade dos individuos. De seguida, os fatores culturais, as normas e
leis societérias sdo varidveis determinantes para a vida em comunidade, mas que, por
outro lado, criam ambiguidades. Por outras palavras, em diferentes contextos existem
interpretacdes e ideais diferentes, por exemplo, o que numa cultura pode ser considerado
o “trabalho da mulher”, noutras, a mesma atividade pode ser uma fungdo considerada
masculina. Tais diferengas sdo criadas pelas ideologias, crencas e valores que cada
sociedade tem, emergindo condicionantes na vida das pessoas, a nivel econémico e social.
Ademais, a constru¢do do “eu” da-se através das interacdes e das relagdes com os/as
demais, o que leva a que, dependendo da familia, dos grupos de amigos/as ou colegas de
trabalho, se entenda as questdes de género de formas distintas. Se a familia de um
individuo vive de acordo com as normas tradicionais relativamente aos papéis de género,
entdo, hipoteticamente este pode valorizar os homens em detrimento das mulheres. Por
fim, afora a envolvente externa ao individuo, deve ser considerada a esfera individual,
isto ¢, 0 modo como as pessoas, atraves das proprias vivéncias e interpretacdes das
mesmas, entendem o0 género como uma componente da sociedade, podendo resultar numa
mentalidade de igualdade de género ou, em alternativa, de desigualdade de género
(Torres, 2018).

Por outro lado, a economia afeta de forma direta 0 modo como as pessoas veem
um emprego e, com a conjuntura atual, este deixou de ser visto como um emprego para a
vida, para passar a ser mais importante as tarefas que se realizam do que o local em que
as realizam, portanto, a instabilidade aumenta e a retencdo dos trabalhadores diminui
(Jarvis, 2016,). Posto isto, o contexto supradescrito, refletiu-se na criagdo de novas
politicas e praticas de emprego que agravam as desigualdades de género, nomeadamente,
de acordo com Kovacs, Casaca, Cerdeira e Peixoto (2014) e Jarvis (2016), as mulheres
encontram-se, maioritariamente, em trabalhos com condi¢Bes precérias, isto €, tém
desvantagem a nivel do pacote salarial, dos tipos de contrato de trabalho e a seguranca no
mesmo.

Um conceito pertinente para & o de intersecionalidade. Este refere-se a

combinacdo de diferentes formas estruturais de discriminacdo, como é caso das
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resultantes da intersecdo entre género e deficiéncia. Estas sdo formas de discriminagéo
distintas, mas que podem ocorrer em simultineo e potenciar a discriminagio
experienciada pelos individuos (Alonso, 2010; Verloo, 2006; Brown & Moloney, 2018).

Deste modo, é relevante questionarmo-nos sobre as consequéncias de se ser
mulher e, adicionalmente, ser uma pessoa com deficiéncia. De acordo Lodovici e Orlando
(2017), as mulheres com deficiéncia apresentam uma maior tendéncia para enfrentar
diferentes formas de discriminagdo. Segundo Brown e Moloney (2018), a seguran¢a no
trabalho de mulheres com deficiéncia € menor, uma vez que estas tém uma menor
probabilidade de encontrar trabalho. No caso especifico de Portugal, o relatério do ODDH
do ano de 2017, refere 0 mesmo quando expfe os dados que representam a taxa de
atividade de emprego. Este salienta que as menores taxas de atividade sdo das mulheres
com deficiéncia, seguidas de homens com deficiéncia, mulheres sem deficiéncia e,
finalmente, homens sem deficiéncia (Pinto & Pinto, 2018).

Posto isto, a inseguranca no emprego verifica-se também pelo carater contratual.
As mulheres com deficiéncia que encontram emprego tendem a enfrentar condicdes
precarias (part time e temporario), a desvalorizacdo das suas competéncias e salarios mais
baixos em comparagdo com as mulheres sem deficiéncia e homens com ou sem
deficiéncia (Brown & Moloney, 2018). No que concerne as condi¢fes contratuais das
mulheres com deficiéncia, os dados do European Institute of Gender Equality (EIGE)
mostram que, em 2014, apenas 19% das mulheres com deficiéncia tinham um emprego a
tempo inteiro contra 28% de homens com deficiéncia. Por outro lado, a mesma fonte de
dados comprova também que as mulheres europeias com e sem deficiéncia apresentam
salarios inferiores comparativamente com os homens, o que justifica o elevado risco de
pobreza que as mulheres com deficiéncia enfrentam (EIGE, 2018).

Ademais, estudos revelam que as mulheres com deficiéncia apresentam um
estatuto social desvalorizado, pois sdo consideradas como menos competentes e menos
produtivas, logo, apresentam um desempenho reduzido (Maroto, Pettinicchio &
Patterson, 2018). Além disso, na maioria dos casos, quando as mulheres adquirem uma
deficiéncia, para além de terem dificuldades em reintegrar o mercado de trabalho, também
o papel social tradicionalmente atribuido as mulheres, de gestdo e organizacdo das
atividades domesticas, fica comprometido, o que as pode colocar numa posi¢do de

dependéncia total (Instituto nacional para a reabilitagdo, I.P., 2018). Desta forma, é
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possivel compreender as razdes pelas quais as mulheres com deficiéncia se confrontam
com mais dificuldades ao integrar o mercado de trabalho, pois as entidades empregadoras,
independentemente de conhecerem ou nédo o seu potencial, atuam em conformidade com
0s esteredtipos relativos ao género e a deficiéncia.

Perante 0o que acima foi mencionado, um dos fatores que potencia esta
desigualdade de acesso ao emprego no que se refere as mulheres com deficiéncia
comparativamente com a restante populacgéo é a falta de acesso a formacéao, uma vez que
a sua capacidade de aprendizagem é, por defeito, desvalorizada (Instituto nacional para a
reabilitacdo, I.P., 2018). De acordo com o EIGE, a percentagem de mulheres com
deficiéncia que tém um curso superior (13%) é inferior a das mulheres sem deficiéncia
(29%). No que se refere a formacédo superior de homens com deficiéncia o fendmeno
mantém-se, correspondendo a uma percentagem de apenas 17%, sendo de destacar a
menor percentagem das mulheres com deficiéncia com curso superior quando comparado

com os homens com deficiéncia (EIGE, 2018).

2.2. Enqgquadramento Normativo e Institucional

2.2.1. Legislacdo e programas de apoio & insercdo profissional das pessoas com
deficiéncia em Portugal
A analise do quadro politico-legal em Portugal permite identificar a existéncia de
normas que regulam os beneficios e os direitos aos quais as pessoas com deficiéncia
devem ter acesso. Assim sendo, o Decreto-Lei n.° 174/97, de 19 de julho, define o regime
de avaliacdo da incapacidade das pessoas com deficiéncia, aplicando-se a todas as
situacbes em que a lei faca depender a atribuicdo de beneficios em funcdo da
incapacidade. No fundo, esta Lei garante a possibilidade das pessoas com grau igual ou
superior a 60% de incapacidade requererem um atestado de incapacidade multiusos, o
que permite que as pessoas tenham acesso a todos os beneficios.
Ademais, a Lei estabelece também normas referentes ao incentivo a formacéo e
emprego das pessoas com deficiéncia e incapacidades, tais como:
e No que concerne ao apoio e incentivo a formacgéo superior das pessoas

com deficiéncia e incapacidades, a Portaria n.° 478/2010, de 9 de julho,
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define um contingente especial para 0 acesso ao ensino superior destas
pessoas.

e No que se refere aos programas de apoio ao emprego e qualificacao,
encontra-se disposto no Decreto-Lei n.° 290/2009, de 12 de outubro e no
Despacho n.° 9251/2016, de 20 de julho, as condi¢cdes do Programa de
Emprego e Apoio a Qualificacdo das Pessoas com Deficiéncias e
Incapacidades, apoiado pelo IEFP. Este Programa destina-se as pessoas
com deficiéncia e incapacidades em idade ativa e que se encontrem
inscritas nos centros de emprego ou centros de emprego e formacao
profissional, o qual aborda questdes como apoio a qualificacdo, apoios a
integracdo, manutencéo e reintegracdo no mercado de trabalho, emprego
apoiado e prémio de mérito.

e Para as pessoas com deficiéncia e incapacidades gque Sse encontrem
empregadas, segundo o disposto no Despacho n.° 7225/2015, de 1 de julho,
artigo 9.°, o Estado financia produtos de apoio que assegurem a
manutencdo do emprego e progressao na carreira e que ndo se enquadrem
no ambito das adaptacdes de posto de trabalho.

Quanto ao apoio a qualificacdo, o Programa tem por objetivo o foco na formacéo
inicial e continua das pessoas com deficiéncia e incapacidades para preparar estas pessoas
para a integracdo no mercado de trabalho através de uma gestdo das suas competéncias e
aumentar o potencial de desempenho de tarefas futuras.

No que diz respeito aos apoios a integracdo, manutencdo e reintegracdo no
mercado de trabalho, esta medida aposta no acompanhamento do percurso profissional
destas pessoas, com o intuito de promover a sua insercdo profissional. Este
acompanhamento consiste na avaliacdo das condi¢des de acessibilidade ao local de
trabalho ao qual a pessoa se esta a candidatar e na identificacdo das necessidades de
adaptacdo do equipamento ou do posto de trabalho as dificuldades funcionais do
candidato, desde que os contratos de trabalho cumpram as seguintes condi¢Ges: contrato
sem termo ou a termo certo com durag&o minima de um ano. E importante referir que este
€ um processo continuo que pressupde um acompanhamento das pessoas com deficiéncia

e incapacidades e que procura divulgar a importancia da sua contratacdo e como
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constituem um valor acrescentado para as empresas (Instituto do Emprego e Formagéo
Profissional, IP, 2018).

No que se refere ao emprego apoiado, este consiste em modalidades de trabalho
apoiadas pelo Estado, isto é, permite preparar as pessoas com deficiéncia e incapacidades
para a inser¢cdo no mercado de trabalho regido pelo regime normal de trabalho. O
Programa identifica modalidades de trabalho, tais como, Estagios de Insercéo, contratos
Emprego-Insercdo, Emprego Protegido e Emprego Apoiado em Mercado Aberto
(Instituto do Emprego e Formacao Profissional, IP, 2018).

Relativamente aos Estagios de Insercdo, estes apresentam uma duracdo de 12
meses com o objetivo de melhorar as competéncias das pessoas com deficiéncia e
fomentar a empregabilidade das mesmas. No que diz respeito aos contratos Emprego-
Insercdo, consistem na insercdo das pessoas com deficiéncia e incapacidades em
atividades de carater temporario ao nivel social (organizagdes sem fins lucrativos), num
prazo maximo de 12 meses, com a finalidade de facilitar a transicdo para o mercado de
trabalho, através do desenvolvimento de competéncias relacionais e pessoais. Quanto ao
Emprego Protegido, que se dirige a todas as pessoas com deficiéncia e incapacidades que
estdo inscritas nos Centros de Emprego Protegido (CEP), tem por base a oferta de estagios
em postos de trabalho com duracdo ndo superior a 9 meses e 0 exercicio de atividade
profissional nas areas de producdo ou prestacdo de servigos existentes. Por fim, o
Emprego Apoiado em Mercado Aberto apresenta um carater contratual de emprego
apoiado, 0s quais sdo inseridos numa organizacdo produtiva ou de prestacdo de servicos
dos empregadores, a alcada de condi¢des especiais (Instituto do Emprego e Formacao
Profissional, IP, 2018).

A par dos programas de apoio supramencionados, existem ainda medidas de
incentivo a contratacdo das pessoas com deficiéncia e incapacidades no setor privado.
Recentemente, no ano de 2019, foi determinado, com a Lei n.° 4/2019, de 10 de janeiro,
0 estabelecimento de quotas de emprego para pessoas com deficiéncia, com uma
incapacidade correspondente a uma percentagem igual ou superior a 60%. O setor publico
ja se encontrava abrangido pelo modelo de quotas de emprego, de acordo com o Decreto-
Lei n.° 29/2001, de 3 de fevereiro; contudo, a nova Lei abrange outros organismos
publicos que ndo se encontram abrangidos por este Decreto-Lei.
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2.2.2. Beneficios concedidos a empresas que promovam a integracédo de
pessoas com deficiéncia

As pessoas com deficiéncia e incapacidades sdo regularmente excluidas do
mercado de trabalho, como referido no ponto 2.1.3. Neste sentido, de acordo com a Rede
Nacional de Responsabilidade Social das Organizacbes, é fulcral que as entidades
empregadoras tenham conhecimento das vantagens que existem no &mbito da contratagéo
de pessoas com deficiéncia (Rede Nacional de Responsabilidade Social das
OrganizacOes, 2018). Defende-se que as pessoas com deficiéncia e incapacidades sdo
uma fonte de vantagem competitiva que nao é reconhecida pelo mercado de trabalho e
que pode potenciar resultados nas empresas, no mercado de trabalho e na sociedade
[Organizacdo Internacional do Trabalho (s.d.)]. Deste modo, para potenciar a inclusao
das pessoas com deficiéncia em Portugal foram desenvolvidas algumas medidas que
permitem valorizar e reconhecer as entidades empregadoras que promovem a contratacao
das pessoas com deficiéncia.

No seguimento do acima referido, considera-se importante elencar algumas dessas
medidas de incentivo a contratacdo de pessoas com deficiéncia por parte das empresas do
territorio nacional. Primeiramente, de acordo com o Despacho n.° 8376-B/2015, de 30 de
julho, o IEFP elege, de dois em dois anos, onze entidades que se destacam na promocao
da igualdade de oportunidades e na integracdo das pessoas com deficiéncia e
incapacidades, através da adocdo de praticas de gestdo abertas e inclusivas,
nomeadamente no ambito do recrutamento, desenvolvimento e progressdo profissional,
manutencdo e retoma do emprego, acessibilidades e, por fim, servigo e relacdo com a
comunidade, com o intuito de promover o reconhecimento e distingdo publica dessas
mesmas praticas. Esta distin¢do € dirigida a empresas dos setores publico, privado,
cooperativo e da economia social e as pessoas com deficiéncia e incapacidades que
desenvolvam projetos no &mbito da criacdo de novas empresas ou do proprio emprego.
As distin¢Oes atribuidas as empresas que adotam praticas exemplares no campo da
inclusdo das pessoas com deficiéncia estdo de acordo com as préaticas que implementam,
designadamente: (1) Marca Entidade Empregadora Inclusiva, as quais implementam
acOes em alguns dominios acima identificados; (2) Marca Entidade Empregadora
Inclusiva — Exceléncia, as quais adotam praticas de exceléncia em todos os dominios. Em

2019 foi atribuida a distingdo de Marca Entidade Empregadora Inclusiva — Exceléncia a
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vinte e oito entidades empregadoras de entre cento e doze que se candidataram (Marca
Entidade Empregadora Inclusiva 2019: Conhega as 28 entidades distinguidas, 2020).

No campo dos apoios financeiros as entidades empregadoras, Portugal
implementou a medida do Contrato-Emprego que consiste no apoio financeiro aos
empregadores que contratem desempregados inscritos no IEFP, com contratos sem termo
ou a termo certo e por prazo igual ou superior a 12 meses, com o dever de oferecer
formacéo profissional aos trabalhadores/as contratados/as, sendo esta medida destinada,
entre outros, as pessoas com deficiéncia e incapacidades (Portaria n.° 95/2019, de 29 de
margo).

Ademais, as empresas candidatas escolhidas para integrar o programa de apoio
financeiro designado de CONVERTE+ é concedido um apoio financeiro para a conversao
de contratos de trabalho a termo em contratos de trabalho sem termo, sendo esta medida
de apoio dirigida, ndo s6, mas também aos casos que remetem para a celebragdo de
contratos de trabalho com as pessoas com deficiéncia e incapacidades. Em termos
sintéticos, o objetivo principal da concessdo destes apoios financeiros as entidades
empregadoras € promover a manutencdo do emprego, por exemplo, das pessoas com
deficiéncia e incapacidades, nas empresas por forma a garantir uma maior seguranca no

emprego e contratos de maior duracdo (Portaria n.° 323/2019, de 19 de setembro).

2.2.3. Estratégia Nacional para a Igualdade e a N&o Discriminacéo (ENIND)

Portugal, enquanto pais subscritor de compromissos internacionais vinculativos
em matéria de promoc¢do de uma igualdade de género, e com legislacdo especifica, tem
presentemente em vigor a Estratégia Nacional para a Igualdade e Ndo Discriminacéo
(ENIND). Esta estratégia, aprovada em 2018, apresenta um conjunto de medidas que
devem ser adotadas ao longo de quatro anos, isto €, até ao ano de 2021 (Resolucédo do
Conselho de Ministros n.° 61/2016). Resultante da importancia de se percecionar a
discriminagdo como um fendmeno multidimensional, isto €, a discriminacdo tem na sua
base a intersecdo entre diferentes formas discriminatorias, a ENIND definiu em um dos
seus dominios de acdo a questdo da intersecionalidade. Este conceito, anteriormente
abordado, encontra-se no ambito da ENIND, uma vez que esta identifica areas potenciais
de desvantagens intersecionais para, nomeadamente, mulheres migrantes, pertencentes a

minorias étnicas, refugiadas, com deficiéncia, s6s com descendentes a cargo e idosas.
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Nesta dimensdo, a presente deve agir em conformidade com diferentes estratégias,
nomeadamente a Estratégia Nacional para a Deficiéncia (Resolucdo do Conselho de
Ministros n.° 61/2016). A ENIND foca também no desenvolvimento de parcerias, tendo
em consideracdo a importancia que as organizagdes tém para a sociedade e, como tal,
através do seu envolvimento na presente estratégia fomentard a Responsabilidade Social
e a disseminacdo da ndo discriminacdo e igualdade de género (Resolucao do Conselho de
Ministros n.° 61/2016).

1. Estudo Empirico
1.1. Opcdes Metodologicas

O problema de investigacdo prende-se com a necessidade de compreender um
determinado fenémeno e de obter uma determinada solucéo para 0 mesmo, permitindo a
clarificacdo da intencdo para a realizagdo de determinado estudo cientifico (Reis, 2018).
A problematica analisada na presente investigacdo prende-se com as dificuldades que
emergem aquando da reintegracdo do mercado de trabalho, resultante da intersecao entre
a deficiéncia e o género, e que praticas e politicas de GRH devem ser adotadas para
potenciar e facilitar esta reintegracéo profissional.

Deste modo, com o presente estudo pretende-se identificar as barreiras que as
mulheres com deficiéncia e incapacidades adquiridas enfrentam na reintegracdo laboral,
se as mulheres com deficiéncia e incapacidades adquiridas se mantiveram na mesma
empresa e identificar e apresentar boas praticas de GRH que facilitem a reintegracao
profissional das mulheres com deficiéncia.

De forma a responder as questdes de investigacao e dar cumprimento aos objetivos
propostos, optou-se pelo método qualitativo. Este permite facilitar a compreensdo do
problema através da sua dimensdo descritiva (Reis, 2018, p.78). Desta forma, a técnica
adotada foi a da entrevista semidiretiva, pois esta permite que se realize uma entrevista
com base em perguntas-guias semiabertas, desenhadas em funcgdo dos objetivos que se
pretende alcangar. Ademais, o facto de esta técnica permitir a flexibilidade do guido faz
com que quem investiga, ao longo da entrevista, possa intervir com questdes diferentes
desde que pertinentes para o estudo e, desta forma, torna-se preponderante o

conhecimento teorico subjacente (Quivy & Campenhoudt, 2008). Para a realiza¢do das
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entrevistas considerou-se como fonte de intermediagédo de contacto algumas associagoes
que desenvolvem projetos de promocdo da integragdo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho. Numa fase introdutdria ao estudo empirico foi estabelecido o
contacto, via correio eletrénico, com varias associa¢des entre as quais se obteve resposta
positiva da Associacdo Salvador, que prontamente se disponibilizou para entrar em
contacto com mulheres com deficiéncia que integraram o0 seu projeto de integragdo no
mercado de trabalho e que se enquadravam nas seguintes caracteristicas:

e Mulheres com deficiéncia/incapacidade adquirida;

e Tenham trabalhado antes da deficiéncia/incapacidade adquirida;

e E que se encontrem, de momento, empregadas.

Apo6s o contacto estabelecido com a Associacdo Salvador e o contacto da
associacdo com as pessoas, com a devida autorizacdo, foram-nos disponibilizados os
respetivos emails. Para além desta fonte de contacto, através da técnica de bola de neve,
foi questionado a todas as entrevistadas se conheciam alguém que se encontrasse
disponivel para contribuir com o seu testemunho.

As participantes foram previamente informadas, via correio eletronico, sobre a
contextualizacdo da investigacao e ap6s o primeiro contacto foi realizado novo contacto
para envio da declaracdo de consentimento (Anexo 1) e para agendamento da entrevista.
Ademais, devido ao atual estado pandémico do pais as entrevistas foram realizadas via
Skype, tendo sido pedida a autorizacdo prévia de todas as participantes para proceder a
gravacdo das entrevistas para a realizacdo da transcricdo do audio e posterior analise de
conteddo (Anexo 3).

Foram realizadas onze entrevistas a mulheres com deficiéncia e incapacidade
adquirida (Anexo 4). Para garantir 0 anonimato das participantes, 0s respetivos nomes
foram substituidos pela letra “E”, seguida do numero da entrevista.

O guido elaborado incidiu sobre o0s seguintes temas: engquadramento
sociodemografico; percurso profissional até ao acidente e implicagcbes do mesmo;
propostas para facilitar a reintegracéo profissional; atual situacdo profissional; e a visdo
sobre a importancia da integracdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
(Anexo 2). Além do supramencionado, a presente investigagdo ndo pretende ser um
estudo representativo, pelo que se optou pelo método de amostragem intencional, isto é,

a amostra é selecionada em funcao dos objetivos do estudo. A par da amostra intencional,
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foi também utilizada a técnica designada de bola de neve, a qual consiste em pedir aos
entrevistados/as que coloquem os/as investigadores/as em contacto com conhecidos/as
seus que estejam disponiveis para contribuir com o seu testemunho para o estudo e,
igualmente, pede-se-lhes que indiquem outras pessoas para entrevistar.

Adicionalmente, foi adotado o critério de selecdo da diversidade maxima dos
perfis e saturacdo da informac&o, ou seja, terminou-se as entrevistas quando estas ja ndo
produziam efeitos inovadores para a pesquisa, isto €, os/as entrevistados/as ja nao
revelavam informacdes diferentes (Quivy & Campenhoudt, 2008).

A propésito da analise das mesmas, segundo Bardin (2009), a anélise de contetdos
consiste em “um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes, vVisando obter por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do contetdo das mensagens
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos
as condicdes de producdo/rececdo (varidveis inferidas) destas mensagens” (Bardin, 2009,
p.44). Deste modo, o estudo tem por base a analise de conteudo das entrevistas realizadas.
Para a realizacdo da andlise de contetdo da entrevista procedeu-se a codificacdo desse
mesmo conteudo, tendo esta sido dividida em categorias, subcategorias e excertos das
entrevistas (Anexo 3).

Para a realizacdo da analise e discussdo dos resultados procedeu-se a
categorizacao do conteldo das entrevistas da qual emergiram seis categorias de andlise:
(1) Caracteristicas sociodemograficas e contextualizacdo: idade, nivel de escolaridade,
situacdo familiar, situacdo profissional antes e ap6s da deficiéncia adquirida; (2)
Experiéncia de discriminacdo em funcdo da deficiéncia e do género; (3) Experiéncias e
perspetivas de incluséo; (4) Percecgéo sobre os fatores facilitadores da incluséo e da sua
importancia; (5) Importancia da integracdo das pessoas com deficiéncia no mercado de

trabalho; (6) Percecdo de boas praticas de GRH.

1.2.  Apresentacdo dos resultados

1.2.1. Discriminacéo das pessoas com deficiéncia adquirida
A anélise de conteudo permitiu a identificacdo de situacOes concretas que
representam formas de discriminacéo das pessoas com deficiéncia no local de trabalho.

Desta forma, para a analise desta categoria foram identificadas subcategorias que estéo
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diretamente ligadas as diferentes componentes da GRH, nomeadamente, a adogdo de
praticas discriminatérias no local de trabalho, no acesso ao emprego, nas condi¢des
remuneratdrias, nos tipos de contrato e no acesso a formacao.

Ainda que nem todas as entrevistadas tenham sentido que sofreram discriminagéo
no local de trabalho, uma das entrevistadas refere que na sua primeira experiéncia
profissional apds adquirir a deficiéncia sentiu que a chefe e os colegas de trabalho
subestimaram as suas competéncias e capacidades para desenvolver as funcdes que lhe
eram propostas. Contudo, o papel da GRH desta organizacdo foi destacado de forma
positiva, pois demonstraram disponibilidade e vontade para a integrar, no entanto, a
cultura de inclusdo ndo estaria incutida em todos os trabalhadores/as da organizagé&o.

(...) Quem faz as entrevistas e toda a equipa de recursos humanos é que me chamou a
entrevista, em Lisboa, e eu fiquei. Quando eu cheguei ao local onde eu ia trabalhar, na
propria loja, é que comecaram os problemas, porque, para ja, a pessoa que la estava,
que era chefe, disse logo “Ai, mas tu achas que vais conseguir aqui? Achas que
consegues abrir a porta?” Ou seja, ndo foi logo recetiva € as colegas também nédo foram

muito. (E4, 35 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

No que se refere ao acesso ao emprego, 0 recrutamento € 0 processo chave para
compreender a intencdo das empresas na promog¢do da inclusdo das pessoas com
deficiéncia. Duas das entrevistadas referem dois exemplos concretos de discriminacéo na
fase de recrutamento para empresas distintas, sendo que as restantes ndo obtiveram
feedback a vérias candidaturas que realizaram a vagas de emprego, ndo tendo

conhecimento da razéo pela qual ndo avangaram no processo.

(...) eu nessa feira de emprego, vou-lhe ser sincera, que tivemos para noés, para pessoas
com deficiéncia, houve duas pessoas de recursos humanos, desculpe é a sua area, mas
que eu verifiquei numa empresa que elas estavam incomodadas (...) Elas estavam numa
feira de emprego de pessoas com deficiéncia e estavam com uma expressao terrivel! (E1,

54 anos, assistente administrativa)
Até porque eu tive algumas conversas com algumas agéncias onde eu prépria liguei e
eles disseram-me logo que ndo, que ndo estavam interessados, porque também me

explicaram que em Portugal ainda havia essa lacuna e eles ndo tinham basicamente um
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mercado para pessoas com deficiéncia na area da moda. (E8, 45 anos, oradora e

criadora de conteudos online)

Contextos de trabalho precérios estdo associados a contratacdo das pessoas com
deficiéncia, nomeadamente mulheres com deficiéncia, e no que se refere as condicdes
salariais, de acordo com algumas entrevistadas, certas organizagdes ainda adotam
medidas discriminatorias neste ambito. Desta forma, é relevante destacar um dos

exemplos exposto por uma das participantes:

(...) fiz durante trés meses, formacéo, que era paga e tudo mais e depois fiz um més a
contrato, tudo normal, no qual eles me prometeram o base que era 700 euros, fora as
horas extra que eu tinha que receber dos outros trés meses que tinha estado em formagéo.
Ao fim desse més de contrato deram-me a folha de ordenado, ndo é? O més fechou e
deram-me 434 euros, ou seja, ndo era de acordo com aquilo que tinham prometido e eu
fui reclamar, como é obvio, disse “olhe, ndo estou a perceber!” e a pessoa disse “olhe,
nao, este é o teu ordenado, ndo tens nada a ver, tipo, nem de horas que fizeste, nem de
formagdo.” Virei-me e disse “entdo, mas se os outros recebem porque é que eu ndo
recebo? Eu acho que ndo sou menos do que ninguém, ndo €? Faco as mesmas coisas que
as outras tenho que receber o mesmo!” E disseram-me logo que ndo, que era aquilo e

acabou. (E5, 28 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

Ademais, as entrevistadas reconhecem que as pessoas com deficiéncia enfrentam
condicBGes de trabalho precarias quando comparadas com pessoas sem deficiéncia,

nomeadamente no tipo de contrato de trabalho:

(...) eu estou num estdgio vocacional, durante dois meses (...) (E1, 54 anos, assistente

administrativa)

Ou seja, eu andei duas vezes a fazer estagios de iniciagdo ao trabalho e n&o fiquei em

nenhum deles (...) (E4, 35 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

Por fim, ainda que apenas uma das participantes tenha referido um episodio

discriminatorio no &mbito do acesso a formacéo, é importante referir este exemplo uma
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vez que a formacéo é uma das praticas de GRH fundamentais para o desenvolvimento do

individuo em termos profissionais. Posto isto, a entrevistada refere:

(...) quando eu me vim embora, quem ficou ld foi uma amiga minha. Elas ndo sabiam
que ela era minha amiga. Ela entrou a uma terca, para ai, a uma quinta-feira foi logo
ter formag&o a Lisboa. Eu néo tive formagdo. A mim ndo me mandaram para a formagao.
N&o sei, e eu sei que era um prédio na Expo, ndo sei se porque nao teria acessos ou casas
de banho adaptadas ou alguma coisa, a mim nunca me mandaram para formacao. Nunca

me deram grande formacao. (E4, 35 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

Contudo, a maioria das participantes da presente investigacdo, apesar de
reconhecer as dificuldades que as mulheres enfrentam no contexto laboral, consideram
que a discriminacdo em funcdo do género ndo prejudica nem agrava 0 processo de
integracdo no mercado de trabalho, uma vez que a deficiéncia se sobrepde a questdo do

género.

N&o. Até porque a maior parte dos estereodtipos que tém com as mulheres no trabalho é
gravidez e a maior parte das entidades patronais pensam que as mulheres em cadeira de
rodas ndo podem engravidar. Eu tive a minha filha e ja estava na cadeira de rodas. (E4,

35 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

Uma das participantes refere até que considera que as mulheres com deficiéncia
tém uma maior facilidade em integrar o mercado de trabalho devido a preocupacéo e
cuidado que tém com a sua imagem que ndo € tida em consideracdo pelos homens com

deficiéncia.

A mulher tem mais facilidade em arranjar trabalho do que propriamente o homem. (...)
Nés temos sempre um cuidado maior com a aparéncia, com a imagem, porque nés ja
sabemos que, ok, nds temos uma cadeira de rodas, ja limita, e a imagem vende muito.
(...) E 0 homem ndo tem tanto essa coisa, porque um homem ndo se vai maquilhar, ndo
€? O homem ndo vai fazer madeixas! Percebes? Entdo é mais por ai e eu vejo mais
pessoas novas, da minha idade, homens, sem trabalho do que mulheres. (E5, 28 anos,

repositora de loja e atendimento ao cliente)

23



Reintegragdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho | Margarida Almeida

No entanto, uma das entrevistadas expde uma situacdo clara de
multidiscriminagdo no local de trabalho. Nesta situagdo, é evidente um contexto de

estigma em relacdo a uma mulher gravida e com deficiéncia.

Nao, tive a recibos verdes. Disseram-me que me iam fazer recibos verdes no primeiro e
segundo més e depois me passavam a contrato, mas nunca se sucedeu e pronto. Depois
engravidei, um barrigdo, aquilo era grande confusao. (...) 4 minha colega até disse “Ah
ndo sei se é de vocé ter deficiéncia, se é de estar gravida, mas esta a ter dificuldades!”
E eu disse assim “Olhe, eu também ndo sei porque eu sou licenciada em Linguistica e de

deficiéncia eu ndo sei muito!” (E11, coach de nutrigdo)

1.2.2. Percecdo de boas préaticas de GRH

Foi questionado as participantes que medidas de GRH consideravam relevantes
para potenciar a diminuicdo das barreiras as pessoas com deficiéncia, sendo que as
respostas dadas possibilitaram a criacdo de trés grandes subcategorias.

As entrevistadas, de acordo com a sua perspetiva e conhecimento de causa,
propuseram medidas em trés &reas distintas da GRH, tais como, recrutamento, formacéo
e tipos de contratos. No que se refere ao recrutamento, as entrevistadas consideram que a
criacdo de feiras de emprego para todos é fundamental (pessoas com deficiéncia e pessoas
sem deficiéncia), uma vez que a promocao de feiras de emprego apenas para pessoas com

deficiéncia acaba por promover a desigualdade.

Como ndo ha abertura das empresas, dos recursos humanos, quem esta a organizar
feiras de emprego dizer, esses recursos humanos, essas empresas, que vai haver um
grupo com determinada incapacidade fisica ou mental, mas que também véo estar la
para as entrevistas. Portanto, nao fazer s6 uma para nos, digamos, ndo é, mas juntar-
nos ao grupo de toda a gente. Tornar algo, se calhar, mais comum, mais vulgar. (E1, 54

anos, assistente administrativa)

Ainda na fase de recrutamento € também proposto a realizacdo de uma analise
prévia das necessidades da pessoa com deficiéncia para que as organiza¢Oes possam
analisar o modo como véo proceder a adaptacdo entre as necessidades das organizacoes

e dos/as trabalhadores/as com deficiéncia.
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Ou seja, dependendo de caso, dependendo da propria deficiéncia, tem que ser feito um
estudo prévio com a empresa para perceber de que forma é que a pessoa pode trabalhar
(...). Eu acho que as empresas tém que apostar por ai, fazer um trabalho individual de

cada caso para caso (...) (E8, 45 anos, oradora e criadora de contetido online)

No que concerne a formac&o, foi proposto que as empresas implementassem acoes
de formacao sensibilizadoras para a consciencializacdo dos/as trabalhadores/as sobre o
que significa ter um colega de trabalho com deficiéncia, mas também para que a prépria
entidade empregadora esteja ciente de todos os beneficios que tem com a integracdo das
pessoas com deficiéncia. Desta forma, seria fundamental a criagdo de parcerias com

associacfes promotoras da inclusdo das pessoas com deficiéncia.

Acho que as vezes é falta de conhecimento que as entidades empregadoras tém e
até...uh...e até nos proprios, pessoas com deficiéncia, nos desconhecemos. Portanto, ndo
acho gue seja nenhuma medida, mas sim acho que devia haver mais palestras de
sensibilizacéo, de mostrar também que beneficios € que eles tém connosco. (E2, 32 anos,

administrativa de recursos humanos)

Olha, eu acho que a regra nimero um para eles préprios, na empresa, como fator
motivacional era fazerem agdo de sensibilizac¢do e formagao nos seus empregadores. Eu
digo isto nos donos das empresas e nas proprias pessoas que ld trabalham (...) (E8, 45

anos, oradora e criadora de contetdo online)

Por fim, as entrevistadas referem duas propostas no ambito das condigdes contratuais,
isto é, é considerado importante a adoc¢do de horéarios flexiveis e/ou de teletrabalho para

todos os trabalhadores com deficiéncia que assim o necessitem.

(...) existe realmente pessoas que ndo podem estar a trabalhar um dia inteiro, tipo oito
horas seguidas, ou seja, estar muito tempo sentado ou haver alguma facilidade de a
empresa poder adaptar o horério a cada caso. (E8, 45 anos, oradora e criadora de

conteudo online)

(...) tu quando estas mal trabalhas em casa porque tens deficiéncia, porque de facto tu

tens outras necessidades. N&o € s6 usar o termo necessidades especiais para coisas de
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escolas, é, efetivamente, esse termo tem que ser aplicado para as necessidades especiais

de cada um mesmo. (E6, 34 anos, bailarina e coredgrafa freelancer)

1.3. Discussédo dos resultados a luz do papel da GRH

Através da analise dos dados obtidos da presente pesquisa identificamos as
barreiras existentes na integracdo das pessoas com deficiéncia, de que forma é que o
género agrava a questdo da deficiéncia e ainda algumas préticas de GRH que devem ser
adotadas pelas entidades empregadoras.

A literatura refere que as pessoas com deficiéncia enfrentam dificuldades aquando
da integracdo profissional. De facto, todas as entrevistadas referiram que tiveram
dificuldades em encontrar o primeiro emprego apds adquirirem a deficiéncia. Deste
modo, a existéncia de organizacdes que ndo recrutam pessoas com deficiéncia pode ser
justificada ndo so por falta de conhecimento e informacdes sobre a deficiéncia, mas
também sobre os apoios disponibilizados pelo Estado como incentivo a empregabilidade
das pessoas com deficiéncia, como referido no ponto 2.2.3. Além do mencionado acima,
a gestdo orientada para a responsabilidade social é fundamental para que sejam
implementadas medidas inclusivas nas organizacdes e caso esta ndo seja uma prioridade
pode levar a permanéncia de barreiras (Strindlund, Abrandt-Dahlgren & Stahl, 2019).
Ademais, a adocdo de métodos tradicionais de recrutamento ndo inclusivos sao uma fonte
de disseminacdo da exclusdo. Tal reflete-se, por exemplo, na criacdo de anlncios de
emprego pouco inclusivos, nomeadamente a ndo exposicao de a predisposicao por parte
das organizacOes para integrar pessoas com deficiéncia (Branding & Curtis, 2000). No
seguimento do exposto, compreendemos que as pessoas com deficiéncia que ndo séo
reintegradas no mercado de trabalho, em alternativa, acabam por tomar iniciativa e criar
0 proprio emprego. Posto isto, a reintegracao profissional das pessoas com deficiéncia
adquirida é fundamental para que mantenham a estabilidade financeira e independéncia,
mas também porque s&o consideradas pessoas mais empenhadas no seu local de trabalho,
sendo esta uma mais valia para as organizag0es (Lima, 2015).

Além do supramencionado, quando a cultura de integracdo ndo se encontra enraizada em
todos os profissionais de uma determinada organizacao, as dificuldades que as pessoas

com deficiéncia enfrentam sdo agravadas. Se a equipa de GRH se rege pela cultura de
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inclusdo e admite pessoas com deficiéncia na organizagdo, essa ideologia deve ser
transmitida a todos os colaboradores, caso contrario o processo de inclusdo fica sem
efeito. O estudo permitiu perceber que ainda existem situacdes que se enquadram neste
contexto, pois uma das entrevistadas relata que, apesar do esforco realizado por parte da
equipa de recursos humanos para a integrar na organizagéo, acabou por se deparar com
atitudes de ndo-aceitacdo por parte dos seus colegas de trabalho, inclusive a prépria chefe.

A este proposito, a percecdo dos/as trabalhadores/as sobre as competéncias e
capacidades das pessoas com deficiéncia € uma das barreiras que surge nas relacdes
laborais. Os/as colegas de trabalho podem definir, de forma enviesada, o perfil das
pessoas com deficiéncia como incompetente e pouco produtivo, promovendo uma falta
de confianca no trabalho desempenhado (Strindlund et al., 2019; Vornholt et al., 2018).
Contudo, constatamos que os/as colegas de trabalho cada vez mais procuram ajudar as
pessoas com deficiéncia no local de trabalho.

No que concerne aos tipos de contrato de trabalho celebrados entre as entidades
empregadoras e as pessoas com deficiéncia é de salientar a precarizacdo na criacdo de
uma relacéo laboral entre as partes. Sequndo Brown e Moloney (2018), as mulheres com
deficiéncia tendem a enfrentar maiores dificuldades na integracdo do mercado de trabalho
e situacOes contratuais mais instaveis O receio sobrepde-se as evidentes capacidades que
cada pessoa com deficiéncia tem, estimulando o aumento de estagios, os recibos verdes
e ainda os contratos a part time. De acordo com os resultados obtidos, verificam-se
situacbes de precariedade, nomeadamente uma das entrevistadas com deficiéncia que
tinha bastante experiéncia na sua &rea e que neste momento se encontra a titulo de
estagiaria numa organizacdo, ou outro caso em que a entidade empregadora promete a
celebracdo de um contrato ao fim de dois meses a recibos verdes e tal ndo acontece,
porque além de ter uma deficiéncia, estd gravida. Este Gltimo ponto remete-nos para a
importancia da intersecdo entre o género e a deficiéncia.

De acordo com a literatura, da intersecdo entre o genero e a deficiéncia pode
resultar uma discriminacdo multipla, dificultando a integracdo das mulheres com
deficiéncia no mercado de trabalho quando comparadas com os homens com deficiéncia
(Lodovici & Orlando, 2017). Em conformidade com os resultados obtidos a dimensao
que se destaca nas experiéncias negativas do mercado de trabalho é a deficiéncia

adquirida. Tal situagdo pode ser justificada pelo facto de estas pessoas terem nascido
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mulheres, acabando por interiorizar de forma inconsciente as condicionantes que resultam
da discriminac&o do género e adequar 0s seus comportamentos a essa realidade, perdendo
a nocao de que estdo efetivamente a ser discriminadas em determinadas situacdes. O
mesmo nao acontece com a deficiéncia uma vez que foi adquirida, ou seja, as mulheres
confrontam-se com uma nova realidade para a qual ndo estdo preparadas, resultando em
sentimentos de indignagdo mais intensos ao enfrentarem situagdes de discriminagio
relacionadas com a deficiéncia quando comparadas com o género.

Finalmente, embora existam casos em que é possivel a reintegracao profissional
das pessoas com deficiéncia, tarda a aplicacdo transversal a todas as organizacOes de
préticas de GRH inclusivas por forma a colmatar as barreiras que persistem em existir.
Neste sentido, as entrevistadas sugeriram algumas medidas que podem facilitar o
processo de integracdo das pessoas com deficiéncia, as quais coincidem com algumas das
referidas pela literatura (Gongalves & Nogueira, 2012; Ramos, 2019). Destacamos as
seguintes:

e Apostar na criacdo de feiras de emprego direcionadas a todas as pessoas com e
sem deficiéncia, uma vez que feiras de emprego apenas para pessoas com
deficiéncia gera desigualdade;

e Fomentar a analise prévia das necessidades das pessoas com deficiéncia. E
necessario, numa primeira fase do processo, identificar proactivamente as
eventuais necessidades que a pessoa tem. Deve-se perceber as limitacGes fisicas e
psicossociais para que seja possivel criar um plano de adaptacdo por parte das
organizacOes as pessoas com deficiéncia;

e Implementar acdes de formacdo de carater obrigatorio para que seja possivel
sensibilizar ndo s6 os colaboradores, mas também os préprios gestores/as das
organizacoes;

e Estabelecer parcerias com entidades promotoras da reintegracdo profissional de
pessoas com deficiéncia para a realizacdo dessas mesmas a¢des de formacéo;

e Adotar o regime de flexibilizacdo horaria. Desta forma, todas as pessoas com
deficiéncia que se encontrem empregadas deveriam ter possibilidade de adaptar o
horario de acordo com as suas necessidades, como por exemplo, consultas de
rotina ou fisioterapia. E importante referir que esta medida ja se encontrava

inscrita nos primeiros documentos referentes ao acompanhamento das pessoas
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com deficiéncia no mercado de trabalho, nomeadamente a Recomendacgéo do
Comité de Ministros dos Estados — Membros do Conselho da Europa — Uma
Politica Coerente para as Pessoas com deficiéncia, do ano de 1922 (Gongalves
& Nogueira, 2012);

e Apostar no regime de teletrabalho. Uma das dificuldades identificadas pelas
entrevistadas foi o facto de ndo se conseguirem manter muito tempo no local de
trabalho, nomeadamente por questdes fisicas resultantes da deficiéncia. Dessa
forma, o teletrabalho permitiria que as pessoas com deficiéncia dispusessem do
conforto necessario resultante das suas limitacbes e continuassem a exercer

funcBes dentro de uma organizacéo.

2. Conclusdes, limitacOes e sugestdes para pesquisas

futuras

No contexto atual da sociedade em que nos inserimos a desigualdade é uma das
caracteristicas dos grupos de pessoas que a compde, uma vez que cada um apresenta
diferentes capacidades, valores e crencas. A presente pesquisa procurou perceber que
barreiras é que as mulheres com deficiéncia adquirida enfrentam aquando do processo de
reintegracdo no mercado de trabalho, compreender se as mulheres com deficiéncia
adquirida se mantiveram na mesma organizacao e identificar algumas medidas de GRH
que podem ser adotadas para facilitar este processo.

Em termos de resultados, a pesquisa permitiu compreender que as mulheres com
deficiéncia enfrentam dificuldades na reintegracdo. No que se refere a permanéncia das
pessoas na mesma entidade empregadora apds adquirirem a deficiéncia, os resultados
permitiram compreender que as entrevistadas acabaram por ter de procurar um novo
emprego, ou porque a fungéo anterior exigia determinados esforgos fisicos que deixaram
de ser passiveis de executar, ou porque as organizagdes ndo Ihes deram a possibilidade de
permanecer na mesma. Das onze entrevistadas, apenas uma se manteve na mesma
entidade empregadora, sendo que o facto de a entrevistada se encontrar empregada no
setor publico pode ajudar a justificar este acontecimento. Neste sentido, algumas
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entrevistadas acabaram por procurar alternativas a reintegracao laboral apés a deficiéncia
adquirida e optaram por criar 0 seu proprio negocio em vez de integrarem uma empresa.

Para além disto, os resultados obtidos na presente investigacdo permitiram
também identificar medidas de GRH que podem ser adotadas pelas organiza¢Ges no
ambito do processo de recrutamento e sele¢do, formacao e termos contratuais. De facto,
existe a necessidade de promover o conhecimento das organiza¢des quanto aos beneficios
que tém no ato da contratacdo de pessoas com deficiéncia para que seja possivel remover
as barreiras impostas pelas mesmas. Adicionalmente, as entidades empregadoras devem
implementar estratégias de responsabilidade social no processo de criacdo de emprego e
agir de acordo com as obrigacdes legais no que se refere a integracdo das pessoas com
deficiéncia. Deste modo, a estratégia de recrutamento deve ser consciente das diferencas
e deve potenciar a criacdo de canais de ligacdo com todas as pessoas, com ou sem
deficiéncia.

O estudo realizado apresentou limitagdes importantes no que se refere ao contexto
envolvente no momento da realizacdo das entrevistas. A pandemia dificultou o contacto
com todas as instituicbes e pessoas com deficiéncia, pois ndo era possivel fazé-lo
presencialmente e, além disso, o facto de as entrevistas terem sido realizadas via online
agravou essas dificuldades, no sentido em que nem todas as participantes tinham internet
fixa ou sabiam funcionar com a plataforma de videoconferéncia. Ademais, as
entrevistadas ndo estavam dispostas a fazer entrevistas presenciais devido a situacdo
pandémica do momento. Além disso, algumas das entrevistadas devido ao seu
background profissional, tiveram dificuldades em referir medidas que poderiam ser
adotadas pela GRH. A terceira limitagéo foi o facto de as entrevistas terem sido realizadas
apenas a mulheres com deficiéncia motora, o que ndo permitiu identificar as barreiras que
as mulheres com outro tipo de deficiéncia enfrentam, podendo levar a obtencdo de
resultados enviesados.

Por fim, este tema € pertinente para o conhecimento sobre a problematica da
reintegracdo das pessoas com deficiéncia e, numa eventualidade, através das indica¢des
para pesquisas futuras, contribuir para o desenvolvimento de novos estudos no mesmo
ambito. Neste sentido, seria pertinente analisar o mesmo tema na perspetiva das entidades
empregadoras para identificar praticas de GRH inclusivas ja existentes e sugerir

melhorias; investigar sobre o processo de integragdo das mulheres com deficiéncia
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mental, uma vez que varios autores referem a deficiéncia mental como uma agravante; e
finalmente, compreender as vantagens e desvantagens do teletrabalho como pratica de

GRH inclusiva, tendo em conta que esta € uma das propostas referidas pelas entrevistadas.
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4. Anexos

Anexo 1 — Declaragéo de consentimento

LISBON
SCHOOL OF
ECONOMICS &
MANAGEMENT

UNIVERSIDADE DE LISBOA

Assunto: Pedido de autorizacdo para a realizacdo de entrevista, com vista a elaboracdo de dissertacdo de mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos.

Eu, Margarida Ferreira de Almeida, venho por este meio solicitar a colaboragéo para a realizagdo de uma entrevista, a fim de complementar o
estudo de investigacdo, no ambito de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos do ISEG — Instituto Superior de Economia e Gestdo da
Universidade de Lisboa. O estudo tem como objetivo principal compreender quais os limitadores da reintegracdo das mulheres com deficiéncia
adquirida, no contexto laboral, segundo a perspetiva das trabalhadoras nessa condicdo, e que medidas podem ser adotadas para facilitar a sua
reintegracédo profissional, tendo com orientagéo a Professora Doutora Sara Falcéo Casaca.

Os dados recolhidos serdo apenas divulgados no trabalho final de mestrado, garantindo o anonimato dos/as entrevistados/as, salvaguardando a
identidade do/a proprio/a. Assim, estabeleco o compromisso de respeitar o direito a livre escolha de participacdo, a confidencialidade, o direito a
protecdo de dados e a um tratamento justo e equitativo.

Com os melhores cumprimentos,
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Declaracéo de Consentimento
Declaro ter lido a presente Declaracdo e compreendido as informacdes verbais relativas a necessidade de recolha de dados que me foram
fornecidas pela pessoa que acima assina. Foi-me garantida a possibilidade de, em qualquer altura, recusar participar neste estudo sem qualquer tipo
de consequéncias. Desta forma, aceito participar neste estudo e permito a utilizacdo dos dados que de forma voluntaria forneco, confiando que

apenas serdo utilizados para esta investigacéo e nas garantias de anonimato que me sdao dadas pela investigadora.

Assinatura;
Data: / /
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Anexo 2 - Guido da Entrevista

Durac¢do: minimo 30 minutos e maximo lhora e 30 minutos

Bloco Tematico Questdes
1. Que idade tem?
Enquadramento 2. Com quem vive?
Sociodemografico 3. Quais sdo as suas habilitacdes académicas?
4. Qual é o seu concelho de residéncia?
5. Conte-me como foi o seu percurso profissional até a data do acidente. Que profissdo exercia? Em que ramo de atividade?
Percurso profissional até ao L . L o )
acidente e implicagdes do mesmo 6. Que implicages teve o acidente na sua condicdo perante o trabalho profissional? E a vida em geral?
7. Alguma vez se sentiu discriminada em fung¢do da condicédo de deficiéncia adquirida?
8. Considera que o facto de ser mulher agravou essas dificuldades?
9. Houve fatores que facilitaram a sua reintegracéo laboral e profissional?
Propostas para facilitar a 10. E quais poderiam ser adotados, na sua entidade empregadora ou nas entidades empregadoras em geral, para facilitar essa reintegracdo?
reintegracdo profissional
11. Ha quanto tempo trabalha na empresa na qual se encontra atualmente?
Atual situacgdo profissional R » .
a. Hapoliticas de GRH especificas para as pessoas com deficiéncia?
b. A empresa procurou adaptar o seu local de trabalho as suas necessidades?
c. Sente que a empresa na qual trabalha apoia a progressdo na carreira dos trabalhadores com deficiéncia?
d. Oslas colegas de trabalho ajudam-na em eventuais dificuldades que sente no seu dia-a-dia profissional?
Importancia da integracéo das 12. Considera importante a integragdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho? Porqué?
pessoas com deficiéncia no A . . . .
mercado de trabalho 13. Sente que a empresa em que trabalha atualmente e as empresas no geral tém a preocupacéo de integrar nas suas equipas pessoas com deficiéncia?
14. Tem conhecimento dos beneficios que tem enquanto trabalhadora com deficiéncia?

Fonte: Elaboragéo propria.
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Anexo 3 - Analise de Conteldo

Categorias Subcategorias Subcategorias | Excertos
Discriminacao em funcado da - Local de trabalho - Subestimagdo das | (...) Quem faz as entrevistas e toda a equipa de recursos humanos é que me chamou a entrevista, em
deficiéncia competéncias da pessoa | Lisboa, e eu fiquei. Quando eu cheguei ao local onde eu ia trabalhar, na propria loja, é que comecaram
com deficiéncia os problemas, porque, para ja, a pessoa que la estava, que era chefe, disse logo “Ai, mas tu achas que

vais conseguir aqui? Achas que consegues abrir a porta?” Ou seja, ndo foi logo recetiva e as colegas
também ndo foram muito. (E4, 35 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

Porque eu, por exemplo, na clinica onde trabalhei foi um sitio em que me fizeram sentir mais deficiente. E
isto é triste porque é a coisa com que eles mais lidam, porque eles tratam pessoas que sofreram de AVC,
lesbes medulares, etc., etc., mas eu nunca, em termos do que me disseram, ralharem comigo por uma coisa
qualquer, tive uma terapeuta que me disse “Quer dizer, vocé tem que decidir se tem capacidades ou nédo
tem” e isto é muito duro de ouvir. Pronto, foram muito incorretas comigo. A minha colega até disse “Ah
ndo sei se é de vocé ter deficiéncia, se é de estar gravida, mas estd a ter dificuldades!” E eu disse assim
“Olhe, eu também ndo sei porque eu sou licenciada em Linguistica e de deficiéncia eu ndo sei muito!” (E11,
37 anos, coach de nutricao)

- Acesso ao emprego - Fase de recrutamento | Hda algumas que o ter uma incapacidade a partida dizem logo que é...o ter uma incapacidade em muitas
empresas, e eu senti isso quando decidi ser sincera e dizer as minhas incapacidades, senti que a mudanca
de expressdo na cara das pessoas mudava automaticamente. Parecia que tinha se passado ali um furacdo
& minha frente, porque a incapacidade ainda é vista como um empecilho, um ndo avango, um nao saber
fazer, um incomodo, uma chatice (...) eu nessa feira de emprego, vou-lhe ser sincera, que tivemos para nds,
para pessoas com deficiéncia, houve duas pessoas de recursos humanos, desculpe é a sua area, mas que eu
verifiquei numa empresa que elas estavam incomodadas (...) Elas estavam numa feira de emprego de
pessoas com deficiéncia e estavam com uma expressao terrivel! (E1, 54 anos, assistente administrativa)

(...) euja fiz varios trabalhos de modelos, ja depois do meu acidente e, por acaso, na altura tentei contactar
algumas agéncias, que € aquilo que eu queria e gostava de fazer, trabalhar na area da moda, sente-se
discriminac&o, como é dbvio. A partida é l0go um néo porque a pessoa tem deficiéncia. (...) Até porque eu
tive algumas conversas com algumas agéncias onde eu prdpria liguei e eles disseram-me logo que nao, que
ndo estavam interessados, porque também me explicaram que em Portugal ainda havia essa lacuna e eles
nao tinham basicamente um mercado para pessoas com deficiéncia na area da moda. (E8, 45 anos, oradora
e criadora de contetdos online)

Ja fui varias vezes a primeiras entrevistas e ndo passa dai. Mal me veem, mal eu tenho que assumir (...)
(E11, 37 anos, coach de nutricao)
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- Remuneracéo - Salérios precérios (...) Estou a trabalhar gratuitamente para a empresa. A unica coisa que eu ganho é subsidio de refei¢do e
o0 passe. (E1, 54 anos, assistente administrativa)

Fiz coisas muito giras! Montei exposic@es, fiz coisas muito giras! Mas ao mesmo tempo eu trabalhei oito
horas por cento e tal, duzentos euros! (E4, 35 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

(...) fiz durante trés meses, formagdo, que era paga e tudo mais e depois fiz um més a contrato, tudo normal,
no qual eles me prometeram o base que era 700 euros, fora as horas extra que eu tinha que receber dos
outros trés meses que tinha estado em formacéo. Ao fim desse més de contrato deram-me a folha de
ordenado, ndo é? O més fechou e deram-me 434 euros, ou seja, ndo era de acordo com aquilo que tinham
prometido e eu fui reclamar, como é ébvio, disse “olhe, ndo estou a perceber!” e a pessoa disse “olhe, n&o,
este ¢é o teu ordenado, ndo tens nada a ver, tipo, nem de horas que fizeste, nem de formagdo.” Virei-me e
disse “entdo, mas se os outros recebem porque é que eu ndo recebo? Eu acho que ndo sou menos do que
ninguém, ndo é? Faco as mesmas coisas que as Outras tenho que receber o mesmo!” E disseram-me logo
que nao, que era aquilo e acabou. (E5, 28 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

Porque é que um artista com deficiéncia recebe menos? Ou ndo recebe? (E6, 34 anos, bailarina e
coreografa freelancer)

(...) a nivel de salarios eu acho que ainda ndo estd equiparado e isso ainda é algo que em Portugal se nota
muito. Os salarios das pessoas com deficiéncia acabam sempre por ser mais baixos. (...) eu tenho amigos
meus que pelo trabalho deles acabam por ndo receber o que uma pessoa sem deficiéncia recebe. (E8, 45
anos, oradora e criadora de conteddos online)

- Contratos de trabalho | - Duracdo dos contratos | (...) eu estou num estdgio vocacional, durante dois meses (...) (E1, 54 anos, assistente administrativa)
de trabalho
Porque eu, por exemplo, das vezes que fiquei desempregada, portanto, desde que tive...pos cancro, tive dois
anos numa empresa, depois 1 ano noutra. (E1, 54 anos, assistente administrativa)

Mas acho que no geral, e eu fazia parte ja de outra associacao que era dos doentes neuromusculares, temos
um encontro anual, muitos desses casos eram falados e as vezes até depois nos momentos de convivio vao
se conhecendo pessoas, e a maior parte tinha contratos precarios. Havia excecdes, mas eram excecdes. No
geral, as pessoas eram chamadas, faziam umas horas, iam ou um més, iam colmatar a falta de alguém numa
empresa temporariamente, mas so isso. (E3, 55 anos, assistente administrativa)

Ou seja, eu andei duas vezes a fazer estagios de iniciagdo ao trabalho e ndo fiquei em nenhum deles (...).
(E4, 35 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)
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(...) eu estava na “x”, mas eu fui por uma empresa de trabalho tempordrio (...) (E5, 28 anos, repositora
de loja e atendimento ao cliente)

Eu acho que as empresas para ja deveriam saber que tém beneficios fiscais se contratarem pessoas com
deficiéncia, no caso eu até tenho multiusos. Mas isso ja é um problema maior que é ha muitas pessoas a
recibos verdes e eu, por exemplo, fui a OED que é ali ao pé do cemitério dos prazeres, que é a Organizagao
de empregabilidade da deficiéncia, e eu fui 14, alias foi a minha patroa da clinica que disse paraeu la ir, e
eu fui e voltei assim “Olhe, sem contrato ndo ha direitos nenhuns, por isso ndo interessa nada!” La estd,
ndo quiseram por a contrato por medo, e agora devem pensar “Ainda bem que ndo a pusemos a contrato”
(E11, 37 anos, coach de nutricao)

- Acesso a formacgao

- Ndo acesso a
formacdo em funcéo da
deficiéncia

(...) quando eu me vim embora, quem ficou la foi uma amiga minha. Elas ndo sabiam que ela era minha
amiga. Ela entrou a uma terga, para ai, a uma quinta-feira foi logo ter formacédo a Lisboa. Eu ndo tive
formag&o. A mim ndo me mandaram para a formacg&o. N&o sei. E eu sei que era um prédio na Expo, ndo
sei se porque ndo teria acessos ou casas de banho adaptadas ou alguma coisa, a mim nunca me mandaram
para formacdo. Nunca me deram grande formac&o. (E4, 35 anos, repositora de loja e atendimento ao
cliente)

Experiéncias e perspetivas de
inclusdo

- Colegas de trabalho

- Apoio no local de
trabalho

(...) eles acolheram-me muito bem. N&o sei se eles sabem todos os problemas que eu tenho, mas pronto,
eles sabem que eu sou uma pessoa com deficiéncia porque foi informado ao departamento. Apoiaram-me
no sentido de me ajudarem na formacao, de me integrarem na equipa, alias eu fui logo almocar com eles.
A prépria dos recursos humanos viu-me e perguntou se estava tudo a correr bem, se estava a ser bem
recebida, se gostava da comida da cantina, sim. (E1, 54 anos, assistente administrativa)

Portanto, claro que elas estavam um bocadito assustadas, porque ja sabiam que eu ia entrar. Portanto, é 0
que elas agora me contam, as colegas da minha equipa. Mas a fora como me receberam foi exatamente
igual como se fosse outra colega qualquer. (...) Claro que algum mais cuidado, com alguma mais
delicadeza, porque também ndo sabiam com o que estavam a espera, que necessidades é que eu precisava,
que ajuda. (E2, 32 anos, administrativa de recursos humanos)

Isso ai ao nivel de colegas nunca. Acho que ajudam, no geral, ajudam. Ou pelo menos ofereciam ajuda. (...)
eu circulo pelo escritorio e muitas vezes os colegas estdo...ou perguntam, ou quand0 VOU a COpa, Se eu
preciso de alguma coisa. “Queres que te leve cafe?” (...) Ou se me veem a vir com tipo o café e com
qualquer coisa, uma ma¢d que fui buscar “Va vai te la sentar que eu levo-te isso, ainda cais, ainda...”
Pronto. Isso sdo sempre...nesse aspeto as pessoas ajudam no geral e tentam facilitar. Ndo, ndo, ndo tenho
mas experiéncias a esse nivel. (E3, 55 anos, assistente administrativa)
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Agora imagina, eu na “x”, eu nao conseguia chegar a casa de banho. Eu vim ca fora e vim ter com um
colega e disse “olha, faz-me um favor, estou cheia de vontade de ir & casa de banho e ndo consigo. Podes
me pegar ao colo?” E ele “Sim, senhor!” (E4, 35 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

E assim, ndo era preciso muita ajuda porque felizmente sou muito independente. Mesmo a entrar no carro,
sair do carro sozinha, com a cadeira de rodas e tudo mais. Mas sempre que era preciso, as vezes, até mesmo
na brincadeira “Va que eu levo-te!” E ndo sei qué. Pronto. Nessa brincadeira o pessoal estava sempre
disponivel e sempre pronto a ajudar. Isso sim. (E5, 28 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

Este teatro é um teatro que eu colaboro ha muito tempo, que ndo tem forma de conseguir criar
acessibilidade na casa de banho, mas pronto, eu tenho bailarinos muito fortes e pedi para eles me levarem
para baixo para eu ndo ir completamente “purpurinada” para casa, pronto. (E6, 34 anos, bailarina e
coreografa freelancer)

Entédo ¢ assim, eles ajudam-me porque eu vou de carro e chego 14 e estaciono o carro e vem sempre alguém
ajudar-me atirar a cadeira da mala. E depois quando venho embora igual. Vém sempre meter a cadeira no
carro e tudo o que eu precisar estdo sempre disponiveis. No almoco, para ir almogar no bar, ajudam, sim,
guanto a isso ndo tenho razdes de gueixa. (E7, 56 anos, assistente administrativa)

- Local de trabalho - AdaptacGes do local | (...) perguntou-me até se eu precisava de um posto adaptado para mim, mas eu ndo preciso. Perguntou-me
de trabalho se eu tinha alguma necessidade, mesmo ao nivel de alimentacao, da sala, de tudo. (E1, 54 anos, assistente
administrativa)

Portanto, eu quando fui a entrevista eles perguntaram-me logo o que é que eu necessitava, por exemplo, a
nivel de casa de banho. Portanto, no piso onde eu estou, portanto, ndo tinha as barreiras laterais, por
exemplo, da sanita (...). Isto a nivel presencial. Depois, ligaram-me mais tarde a perguntar também se eu
ficava na minha cadeira de rodas, durante o dia, sentada ou se passaria para uma cadeira da empresa. E
também tentaram perceber qual a altura que, portanto, qual é a altura dos meus pés ao meu joelho para
entrar na secretdria. Tiveram esse cuidado. (...) para além das barras, também colocaram ld...o que é que
foi? Ah! Foi a saboneteira. Também tentaram colocar a uma altura que eu conseguisse. Portanto, fizeram
estas alteracOes. E de vez em quando, também se fizerem alguma mudanga na empresa, normalmente vao
me consultar para perguntar se eu consigo passar, se tenho alguma dificuldade, se esta bem localizado (...).
(E2, 32 anos, administrativa de recursos humanos)

Ja estava adaptado. Como lhe disse ja, eu quando entrei ja tinha la duas pessoas de cadeira de rodas,
portanto a empresa ja € totalmente adaptada. Alids, a nossa area é tudo material hospitalar, temos tudo o
que...cadeira de rodas, colchées, camas, tudo. (E7, 56 anos, assistente administrativa)
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- Préticas de GRH

- Progressdo de carreira

Estou dois meses sem ganhar, depois vou estar num estagio profissional, ai ja estou a ganhar, certo? De
um ano. Mas como eu também vou estar ligada ao departamento comercial, a nivel de marcacdes, pelo
telefone, outra pessoa que faz isso tem essa comissdo, mas que todas as situagdes que forem feitas por mim
vdo ser guardadas, digamos que numa caixinha e, no final do estagio, sera me dado todo esse valor
correspondente ao trabalho que fiz, porque se correr bem também me disseram que no fim desse estagio
profissional farei contrato, entdo, com a empresa. Mas eles proprios dédo, porque, entretanto, a diretora de
recursos humanos me disse que € uma empresa que, no geral, da oportunidade a todos os trabalhadores
que tém de subirem. Portanto, se abrem uma vaga, primeiro dao conhecimento aos funcionarios, se nao
houver ninguém, entéo é que vao buscar uma pessoa de fora. (E1, 54 anos, assistente administrativa)

Eu sei que eles |a trabalham nesse sentido de inclusdo e da contratacdo da pessoa com deficiéncia. E sei
que, anteriormente a mim, estdo la outras duas pessoas. Portanto, acho que sim. Acho que sim, que eles
apoiam nesse sentido. (E2, 32 anos, administrativa de recursos humanos)

Sim, sim. Porque € assim, havia la, pelo menos, duas pessoas, uma em cadeira de rodas e a outra tinha
mobilidade reduzida, mas néo necessitava propriamente de uma cadeira de rodas e uma delas eu sei que ja
estava 14 ha sete anos. A outra tinha comegado pouco tempo antes de mim, mas ao ver a outra pessoa que
estava |4 hé sete anos via-se que ndo era sO para tapar buraco ou que ndo era para tapar s6 um verdo. A
pessoa continuou e ficou la durante bastante tempo, ou seja, deram oportunidade a pessoa de ficar e
progredir se quisesse e subir de patamar. (E5, 28 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

“Sim, tenho la uma colega que ja esta la ha dez anos que também entrou nos mesmos termos que eu. Fez
formagdo no mesmo sitio que eu fiz e foi para ld para o estagio e ja ld esta ha dez anos.” (E7, 56 anos,
assistente administrativa)

Percecéo sobre os fatores
facilitadores da incluséo e da sua
importancia

- Fatores internos

- Esforgo Individual

Portanto, eu terminei 0 meu curso e depois até conhecer a Associagdo Salvador, portanto, fui sempre eu
que fiz as minhas pesquisas de procura de emprego, portanto, nunca...também se calhar porque também
nunca procurei ou pedi ajuda nesse sentido. Mas, portanto, fui por minha iniciativa, sim. (E2, 32 anos,
administrativa de recursos humanos)

Tirando eu propria, a minha maneira de agir, ndo. (E4, 35 anos, repositora de loja e atendimento ao
cliente)

Eu ndo estou inscrita em associacdo nenhuma, nada. Tudo aquilo que consigo é mesmo por mim proépria,
entregar curriculos, ou isto, ou aquilo. (E5, 28 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)
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Olha, houve fatores, sim, que tenham a ver com a minha forca de vontade e com a minha personalidade,
com o meu a vontade, falar sobre tudo, porque como eu te digo, acabo por ndo deixar muito que as pessoas
me discriminem ou que as pessoas me ponham de lado. (E8, 45 anos, oradora e criadora de conteidos
online)

- Fatores externos

- Conhecimento das
capacidades das
pessoas com deficiéncia

(...) um dos sitios de uma entrevista que fui, tinha a ver com os brindes. Embora eu fosse com duas
canadianas, eles queriam-me la na mesma, porque... Mas era na...Pé pé do Montijo, era completamente
fora de méo e eu ndo queria voltar ao mercado dos brindes. S6 que eles conheciam-me do tempo em que eu
trabalhei, por isso é que me chamaram para la ir, pronto. (E3, 55 anos, assistente administrativa)

Eu tenho muita sorte porgue acabei por criar uma rede de pessoas que sei que posso confiar e que temos a
mesma batalha e que colaboramos e sdo...e eu acredito nesta dindmica da extrema generosidade e do amor
entre equipas e eu trabalho nesta dindmica. (E6, 34 anos, bailarina e coreografa freelancer)

- Associaces

(...) acho que é um bom canal para facilitar esse acesso e para, e para dar a conhecer as nossas capacidades
e também mostrar outro lado. (E2, 32 anos, administrativa de recursos humanos)

(...) na ultima formagdo, acho que foi na ultima formagdo que eu fiz, que era de técnica de apoio a gestdo,
que era de nivel 4, que foi a que me deu acesso a obter 0 12° ano. Portanto, a Associa¢édo Salvador fez la
uma, tipo um workshop para esclarecer as pessoas com deficiéncia (...) a dar luzes sobre esse projeto. E eu
perguntei se era possivel fazer uma candidatura para obter um automovel para fazer um possivel...para
obter um emprego. E eles disseram que sim, que se fosse nesse ambito sim. Entdo, eu fiz a candidatura e,
pronto, foi assim que surgiu. (E7, 56 anos, assistente administrativa)

- Formacéo

Ora bem, o facto de...todas as formagdes que eu fiz ajudaram-me nesse sentido, porque, por exemplo, eu
nunca tinha trabalhado com o computador e isso ajudou-me imenso, porque no trabalho que exerco é tudo
no computador o que eu faco e se ndo fossem essas formagdes eu ndo, pronto, ndo sabia o que sei hoje.
Apesar de estarmos sempre a aprender, ndo é? (E7, 56 anos, assistente administrativa)

- Programas IEFP

Os estagios sim, os estdgios sim. (...) sei que ao nivel também de contratagdo publica também, sei que
também ao nivel de estagios que eu fiz o profissional (...) sei que também teve ai algum impacto o facto de
ter deficiéncia. (E2, 32 anos, administrativa de recursos humanos)

- Feiras de Emprego

Neste momento, portanto, eu consegui esta situacao do estagio profissional, exatamente, foi nessa feira de
emprego, que, pronto, essa empresa ficou interessada em mim. A feira de emprego foi em dezembro de 2019
e, 14 esta, comecei em marco. (E1, 54 anos, assistente administrativa)

Experiéncia de discriminacdo em
funcéo da deficiéncia e do género

- Intersecionalidade

entre  deficiéncia

género

e

- Género como ndo
agravante das
dificuldades

N&o, por acaso nunca senti isso, Margarida. Como mulher nunca senti. Agora sim, had um estigma muito
grande no nosso pais de pessoas que tenham problemas, sejam eles quais forem, de saltde. (E1, 54 anos,
assistente administrativa)

46




Reintegragdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho | Margarida Almeida

(...) Portanto, eu lido com muita gente com deficiéncia, seja de cadeira de rodas ou ndo, quer...Portanto,
como eu lhe disse, eu fago desporto, faco andebol adaptado e, portanto, conhe¢o muitas equipas de andebol
adaptado e daquilo que, portanto, que oico e que conhe¢o dos meus colegas, acho que a falta de integracéo
no mercado de trabalho, por exemplo, acho que é geral. E verdade que as mulheres tém sempre essa
condicionante, ndo é? Porque também, normalmente, sdo...se tém filhos, sdo elas que ficam em casa a
tomar conta dos filhos, portanto, ja ha esse agravamento. Mas néo acho que, em termos de deficiéncia, que
iss0 possa ter alguma implica¢io. N&o acho isso. (E2, 32 anos, administrativa de recursos humanos)

Ndo. Nao, a esse nivel ndo. Ndo...acho que ao longo da vida houve sempre situagdes de discriminagdo, isso
acontece muito a nivel empresarial. Alias, basta, normalmente, ver pelo nimero de pessoas que as empresas
tém, o nimero que tém de mulheres nos cargos de administracdo e de direcdo. Eu trabalhei com duas
mulheres empresarias, nesse aspeto ndo havia internamente, mas muitas vezes até se tém situacdes com 0s
clientes, em determinado tipo de negdcios, em piadinhas que se dizem que nunca se diriam a um homem,
pronto, I1sso é uma coisa que a pessoa vai estando, espero que a vossa geragdo ja ndo, mas na minha
comegou até bem pior do que € agora e a pessoa vai deixando isso para segundo plano e nem sequer da
nenhuma importéancia, mas que acontece, acontece. (E3, 55 anos, assistente administrativa)

N&o. Até porque a maior parte dos estereotipos que tém com as mulheres no trabalho é gravidez e a maior
parte das entidades patronais pensam que as mulheres em cadeira de rodas ndo podem engravidar. Eu tive
a minha filha e ja estava na cadeira de rodas. (E4, 35 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

Na&o, acho, acho que ndo. A mulher tem mais facilidade em arranjar trabalho do que propriamente o homem.
(...) Nos temos sempre um cuidado maior com a aparéncia, com a imagem, porque nos ja sabemos que, ok,
nos temos uma cadeira de rodas, ja limita, e a imagem vende muito. (...) E o homem ndo tem tanto essa
coisa, porque um homem néo se vai maquilhar, ndo é? O homem néo vai fazer madeixas! Percebes? Entao
é mais por ai e eu vejo mais pessoas novas, da minha idade, homens, sem trabalho do que mulheres. (E5,
28 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

E assim, n6s mulheres ja temos aquela quest&o que todas as entidades empregadoras tém medo de investir.
Hoje em dia ou nos pdem a recibos verdes 0 que nao € muito interessante para nds ou pdem a contrato que
em termos de efetividade ndo é muito interessante para a entidade empregador. Entdo tém medo. Ah vou
empregar uma mulher, sabe se ld, ela ainda vai engravidar. (...) Ndo acho que é pior ou melhor por ser
mulher ou homem. Acho que néo influencia. Acho que a sequela pesa em qualquer pessoa. Depois como é
6bvio tem se sempre as condicionantes como mulher. (E11, 37 anos, coach de nutrigéo)
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- Género
agravante
dificuldades

como
das

A Unica vez que eu me senti discriminada como mulher com deficiéncia foi com cegos. Foi com cegos. Foi
com...a unica vez que eu me senti discriminada por ser mulher com deficiéncia foi com, obviamente, homens
que tém deficiéncia e que sentiram que eu consegui aquilo que eles ndo conseguiram e meteram em causa
0 meu trabalho enquanto diretora artistica de um plano de formagéo. (E6, 34 anos, bailarina e coreografa
freelancer)

N&o, tive a recibos verdes. Disseram-me que me iam fazer recibos verdes no primeiro e segundo més e
depois me passavam a contrato, mas nunca se sucedeu e pronto. Depois engravidei, um barrigdo, aquilo
era grande confusdo. (E11, 37 anos, coach de nutrigdo)

Importancia da integracao das
pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho

- Competéncias

- Competéncias
individuais

Muitas das vezes sdo pessoas muito mais empenhadas, muito mais colaborativas, sentem-se felizes e
realizadas quando estao a fazer aquilo que gostam. (E8, 45 anos, oradora e criadora de contetidos online)

(...) somos menos independentes, mas também ndo somos iguais a nivel de cabeca, porque ja passamos e
sofremos por coisas que muitos de vocés ndo sofreram. E somos mais maduros e damos mais valor. (E4, 35
anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

(...) uma coisa que eu acho importante dizer é que o facto é que, mas eu acho que isso ndo ¢ so em relag¢do
aos doentes de AVC, n6s nunca chegamos a mostrar 0 nosso valor, porque eu acho que esta perseveranga,
esta resiliéncia que eu tenho, esta coisa de ser super determinada, seria muito Util para muitas empresas
investirem em mim, percebe? (E11, 37 anos, coach de nutricéo)

- Participacdo das
pessoas com
deficiéncia na vida
ativa

- Independéncia

(...) acho que devemos ser integrados porque nds também temos familia, também temos objetivos de vida,
também temos cursos ou ndo, portanto acho que somos pessoas capazes, tanto como 0s outros €, por isso,
porque também gostamos de nos sentir independentes. (E2, 32 anos, administrativa de recursos humanos)

As pessoas tém direito a ter a sua autonomia, ter o seu emprego, ter o seu ordenado e ndo tarem toda a vida
dependente de ninguém. (E3, 55 anos, assistente administrativa)

E a pessoa ao ter trabalho, a pessoa sai. V& pessoas, nem que seja ver carros! V& plantas, conhece pessoas,
fala com pessoas, esta ativo e isso € muito bom para a pessoa. A pessoa estar ativa, manter-se ativa,
conhecer, saber, aprender mais. Isso € muito bom, porque ao fim ao cabo tu acabas por te esquecer que tu
estds numa cadeira de rodas. (E5, 28 anos, repositora de loja e atendimento ao cliente)

Percecéo de boas praticas de GRH

- Recrutamento

- Feiras de emprego

para todos

Como néo h& abertura das empresas, dos recursos humanos, quem esta a organizar feiras de emprego dizer,
esses recursos humanos, essas empresas, que vai haver um grupo com determinada incapacidade fisica ou
mental, mas que também vao estar 14 para as entrevistas. Portanto, ndo fazer s6 uma para nos, digamos,
ndo é, mas juntar-nos ao grupo de toda a gente. Tornar algo, se calhar, mais comum, mais vulgar. (E1, 54
anos, assistente administrativa)
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- Andlise prévia das
necessidades da pessoa
com deficiéncia

Ou seja, dependendo de caso, dependendo da prdpria deficiéncia, tem que ser feito um estudo prévio com
a empresa para perceber de que forma é que a pessoa pode trabalhar (...). Eu acho que as empresas tém
que apostar por ai, fazer um trabalho individual de cada caso para caso (...). (E8, 45 anos, oradora e
criadora de contetdos online)

- Formacéo

- Formagdes
sensibilizadoras

Acho que as vezes ¢ falta de conhecimento que as entidades empregadoras tém e até...uh...e até nos
proprios, pessoas com deficiéncia, nds desconhecemos. Portanto, ndo acho que seja nenhuma medida, mas
sim acho que devia haver mais palestras de sensibilizacao, de mostrar também que beneficios é que eles
tém connosco. (E2, 32 anos, administrativa de recursos humanos)

Olha, eu acho que a regra nimero um para eles préprios, na empresa, como fator motivacional era fazerem
acdo de sensibilizacdo e formacdo nos seus empregadores. Eu digo isto nos donos das empresas e nas
proprias pessoas que ld trabalham (...). (E8, 45 anos, oradora e criadora de contetidos online)

- Tipos de contratos

- Horarios flexiveis

As pessoas com deficiéncia tém que ter contratos de trabalho diferentes das pessoas normais, dos
normalizados, as pessoas com deficiéncia tém que ter um hordrio reduzido (...). (E6, 34 anos, bailarina e
coreografa freelancer)

(...) existe realmente pessoas que ndo podem estar a trabalhar um dia inteiro, tipo oito horas seguidas, ou
seja, estar muito tempo sentado ou haver alguma facilidade de a empresa poder adaptar o horério a cada
caso. (E8, 45 anos, oradora e criadora de contetidos online)

- Teletrabalho

(...) tu quando estds mal trabalhas em casa porque tens deficiéncia, porque de facto tu tens outras
necessidades. Nao é s6 usar o termo necessidades especiais para coisas de escolas, &, efetivamente, esse
termo tem que ser aplicado para as necessidades especiais de cada um mesmo. (E6, 34 anos, bailarina e
coreografa freelancer)

E assim, eu estou na esperanca. Sinceramente, n&o sei se isso se vai suceder, que as empresas como tiveram
que se adaptar ao COVID que haja uma abertura mental de todo este contexto de teletrabalho. Nao havia
e ndo sabiam que era possivel e provou-.se que € possivel. Eu conhe¢o muita gente que, engracado, no outro
dia liguei para a linha de atendimento porque fui mal atendida e acho que foi por ter pedido prioridade.
Entdo, veio tudo errado, liguei para a linha de atendimento e quem me atendeu foi um utente da clinica
onde eu trabalhei. Porqué? Porque ele estd de cadeira de rodas e ele trabalha na linha de apoio em
teletrabalho. (E11, 37 anos, coach de nutricdo)

Fonte: Elaboracéo prépria.
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Participantes Idade Estado Civil Situacao HabilitacGes Concelho de Tipo de deficiéncia | Situacdo profissional | Situacédo profissional
familiar Académicas residéncia anterior atual
El 54 Solteira Vive sozinha e Bacharelato em Maia Deficiéncia motora Técnica Comercial Assistente
sem filhos Gestéo de (Doenca adquirida) Administrativa
Marketing
E2 32 Solteira Vive com irma Licenciatura em Matosinhos Deficiéncia motora Estudante Administrativa de
mais nova e pais Servico Social (Acidente) recursos humanos
E3 55 Casada Vive com o 12%no de Lumiar Deficiéncia motora Comercial Assistente
marido e com escolaridade (Doenca adquirida) Administrativa
dois filhos
E4 35 Solteira Vive sozinha 12%no de Moita Deficiéncia motora Animadora turistica Repositora de loja e
com uma filha escolaridade (Acidente) (cruzeiros) atendimento ao
cliente
E5 28 Solteira Vive sozinha e 12°%no de Amadora Deficiéncia motora Etiquetagem de Repositora de loja e
sem filhos escolaridade (Acidente) medicamentos atendimento ao
cliente
E6 34 Solteira Vive com a mée Bacharelato em Benfica Deficiéncia motora Bailarina Bailarina e coredgrafa
e sem filhos design de (Acidente) freelancer
interiores;
Licenciatura em
danca; Mestrado
em ciéncias da
comunicagdo
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E7 56 Casada Vive com 12%no de Maia Deficiéncia motora Comercial Assistente
marido e dois escolaridade (Acidente) Administrativa
filhos
E8 45 Solteira Vive com a mée 12%no de Guimaraes Deficiéncia motora Estagiaria na area de | Oradora e criadora de
escolaridade (Acidente) secretariado e design contetdos online
gréfico
E9 33 Solteira Vive sozinha 12%no de Almada Deficiéncia motora Operadora de registo Negacio caseiro de
escolaridade (AVC) de dados tartes para entrega ao
domicilio
E10 50 Divorciada Vive com dois Licenciatura em Vila Franca de Xira | Deficiéncia cognitiva Assistente Assistente
filhos Gestdo e e motora (AVC) Operacional Operacional
Administracéo
Publica
E1ll 37 Solteira Vive com o Licenciatura em Oeiras Deficiéncia cognitiva | Educadora de Infancia Coach de nutrigéo

namorado e um
filho

Linguas e
Literaturas
Modernas com
variante

Portugués-Inglés.

e motora (AVC)

(Colégio Bilingue)

Fonte: Elaboragéo propria.
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