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RESUMO

A Gestdo de Recursos Humanos tem vindo a promover diversidade e inclusdo nas
organizacdes, seja esta em relacdo a idade, género, nacionalidade, orientagdo sexual ou
deficiéncia. No entanto, as percentagens apresentadas quanto a empregabilidade de
pessoas com deficiéncia sdo significativamente mais baixas em comparacdo com as

pessoas sem deficiéncia.

O objetivo do estudo € analisar as perce¢des dos profissionais de Gestdo de Recursos
Humanos quanto a contratacdo e retencdo de pessoas com deficiéncia, bem como
investigar estratégias que contribuam para 0 aumento do exercicio desta pratica na gestao
dos trabalhadores. Para alcancar o objetivo deste estudo foi desenvolvido um questionério
tendo-se obtido 277 respostas validas.

Apbs a analise de dados, concluiu-se que os técnicos de Gestdo de Recursos Humanos
consideram que ndo se contratam nem se retém pessoas com deficiéncia porque 0s
empregadores ndo sabem lidar com as necessidades destes trabalhadores, receiam que os
trabalhadores com deficiéncia ndo exercam as suas fungdes conforme aquilo que é
exigido e/ou estdo preocupados com os custos acrescidos que advém da contratacdo
destes trabalhadores. Quanto as estratégias e/ou medidas que possam surgir para ajudar
nesta tematica, o financiamento e a formacao adequada as organizacgdes relacionada com

as questdes da deficiéncia sdo consideradas as acGes mais uteis.

Palavras-chave: Pessoas com Deficiéncia; Contratacdo e Retencdo; Percecédo; Estratégia;

Praticas de Gestao de Recursos Humanos.
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ABSTRACT

Human Resources Management has been promoting diversity and inclusion in
organizations, whether in relation to age, gender, nationality, sexual orientation or
disability. However, the percentages presented regarding the employability of people with

disabilities are significantly lower compared to people without disabilities.

The objective of the study is to analyze the perceptions of Human Resource Management
professionals regarding the hiring and retention of people with disabilities, as well as to
investigate strategies that contribute to the increase in the exercise of this practice in the
management of workers. To achieve the objective of this study, a questionnaire was

developed and 277 valid responses were obtained.

After analyzing the data, it was concluded that the Human Resources Management
technicians consider that they do not hire or retain people with disabilities because
employers do not know how to deal with the needs of these workers, they fear that
workers with disabilities do not perform their required duties and/or are concerned about
the added costs of hiring these workers. As for the strategies and/or measures that may
arise to help in this issue, funding and adequate training related to disability issues for

organizations are considered to be the most useful.

Keywords: People with Disabilities; Hiring and Retention; Perception; Strategy; Human

Resource Management Practices.
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A percecao dos profissionais de Gestao de Recursos Humanos quanto a contratacao e
retencdo de pessoas com deficiéncia

INTRODUCAO

O ultimo Relatério Mundial sobre a deficiéncia realizado pela Organizagdo Mundial de
Saude (OMS, 2011) concluiu que 15% da populacédo vive com algum tipo de deficiéncia
e que, ao longo dos dltimos anos, se tem verificado um aumento da taxa de pessoas que

tém algum tipo de incapacidade.

Apesar da sociedade atual se considerar cada vez mais moderna e sem preconceitos, as
pessoas com deficiéncia defrontam-se, frequentemente, com barreiras que as impedem de
participar na sociedade em condi¢cdes de igualdade com os demais. Sendo que,
atualmente, segundo Compete (2021) e Coelho e Ornelas (2010), o emprego esta
intimamente relacionado com a participagdo ativa na sociedade, permitindo a estas
pessoas igualdade de oportunidades. Neste sentido, € essencial estudar a deficiéncia,

destacando aqui a sua relacdo fundamentalmente quando associada as questdes laborais.

Para além das politicas e medidas existentes, ¢ também necessario destacar que as
decisbes tomadas pelos empregadores sdo fundamentais para melhorar as taxas de
empregabilidade das pessoas com deficiéncia.

Tendo em conta o nimero reduzido de pessoas com deficiéncia empregadas em Portugal
e sabendo que cada vez mais a Gestdo de Recursos Humanos aposta na diversidade nas
organizag0es, questionamo-nos sobre o porqué de os empregadores contratarem e reterem

poucas pessoas com deficiéncia.

Assim, e apesar de existirem poucos estudos que abordem esta tematica, verificou-se que
a grande maioria se centra na percecdo das pessoas com deficiéncia quanto a este tema e

ndo avaliam a perce¢do de quem contrata.

Neste sentido, convidamos profissionais de Gestdo de Recursos Humanos a usarem a sua
experiéncia para especularem sobre as razfes de outros empregadores ndo contratarem
nem reterem pessoas com deficiéncia e sugerirem que outras estratégias, politicas e/ou
medidas podem surgir para auxiliarem esta problematica. Esta abordagem foi também
utilizada pelos autores Kaye, Jans e Jones (2011) e teve como objetivo reduzir a
possibilidade de os inquiridos ndo relatarem as suas verdadeiras opinides devido ao
possivel estigma social e darem a sua opinido sincera ao responderem sobre as atitudes

de outros gestores.
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De forma a alcancar os nossos objetivos, definiram-se as seguintes questbes de
investigacdo: “Quais sdo as razdes para os empregadores ndo contratarem pessoas com
deficiéncia?”’; “Quais sd0 as razdes para 0s empregadores nao reterem trabalhadores com
deficiéncia?”’; “O que ¢ que ajudaria a aumentar a probabilidade de os empregadores
contratarem e reterem trabalhadores com deficiéncia?” e “Que novas leis, programas ou
politicas ajudariam a incentivar os empregadores a contratar e a reter trabalhadores com
deficiéncia?”. Para dar resposta as questdes definidas, recorreu-se a metodologia
quantitativa, utilizando o inquérito por questionario para recolher os dados pretendidos.
Apos a recolha dos dados, realizamos a analise dos mesmos utilizando o software IBM
SPSS Statistics versdo 22.0, com recurso ao teste estatistico Kruskal-Wallis para avaliar

as diferencas entre as variaveis.

A presente investigacdo encontra-se estruturada em quatro capitulos, o primeiro
composto pela revisdo bibliogréafica, que se subdivide em trés subcapitulos, sendo estes a
Gestdo de Recursos Humanos; a deficiéncia - dos conceitos aos modelos de abordagem e
intervencdo e, por Gltimo, pessoas com deficiéncia e o mercado de trabalho, que inclui o
estudo com o questionario utlizado na nossa investigacdo; o segundo capitulo é composto
pela metodologia de investigacdo na qual estdo descritos 0s processos empiricos de
metodologia e de recolha de dados; o terceiro capitulo é referente a apresentacdo e
discussdo de resultados obtidos, através da analise dos resultados da recolha de dados e,
por ultimo, o quarto capitulo, no qual se encontra a conclusao dos resultados obtidos, bem
como as limitagdes e sugestdes para futuras investigagdes. Por fim, sdo apresentadas as
referéncias bibliogréaficas seguidas dos anexos.
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1 CAPITULO1- REVISAO BIBLIOGRAFICA

1.1 A Gestao de Recursos Humanos

A Gestdo de Recursos Humanos é definida como todas as atividades associadas a gestdo
do trabalho e das pessoas quer nas empresas, quer noutras organizacdes formais (Boxall
& Purcell, 2008 citado por Pinto, 2015).

Ao longo dos anos, as organizacdes tém sofrido modificacbes, adaptando-se as novas
tecnologias, alterando as suas prioridades. No entanto, a mudanga com mais impacto nas
organizagOes tem sido o reconhecimento de que as pessoas sdo 0 recurso central de
qualquer organizacdo, sendo a sua principal vantagem competitiva (Ruona & Gibson,
2004).

A valorizagéo e o investimento nos trabalhadores tém vindo a ser descritos na literatura
como um grande contributo para o sucesso das organiza¢fes, considerando 0s
colaboradores como uma fonte de vantagem estratégica e como elementos valiosos
(Pinto, 2015).

Nos ultimos anos, tém surgido a¢des positivas por parte da Comissdo Europeia para a
aceitacdo, integracdo e inclusdo de pessoas com deficiéncia, o que fez com que as
organizagbes também priorizassem a inclusdo destas pessoas nas suas
empresas/instituicoes (Areten-Bergman, 2016; Kulkarni, M., Gaunt, P. & Lengnick-Hall,
M., 2008; Nelissen, P., Hulsheger, U., Ruitenbeek, G. & Zijlstra, F., 2015).

Atualmente, as organizagdes preocupam-se com a gestdo de diversidade nos locais de
trabalho, nomeadamente na inclusdo de pessoas com deficiéncia que significam uma

oportunidade de mao-de-obra inexplorada (Areten-Bergman, 2016).

1.2 Deficiéncia: dos conceitos aos modelos de abordagem e
intervencao

1.2.1 Evolucdo histérica

Um dos obstaculos que existe quando falamos de deficiéncia prende-se com a sua
definicdo. O conceito de deficiéncia e o tratamento desigual da sociedade em relacdo as
pessoas com deficiéncia tem evoluido ao longo dos tempos, devido a trajetdria da historia
da humanidade.
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Desde a civilizacdo egipcia que o tratamento medico era dispensado as pessoas com
algum tipo de deficiéncia, fossem estas devido a malformagdes congénitas, acidentes ou
infortinios de guerras. De acordo com Silva (1987) citado por Bueno (2019), o Egito
ficou conhecido como a “Terra dos Cegos”, devido a nele habitarem um grande nimero
de cegos e os estudiosos acreditam que o papiro foi desenvolvido pelo médico Imhotep,
0 que indica que j& naquela época existia uma preocupac¢do com a acessibilidade.

Na civilizacdo hebraica, as pessoas com deficiéncia eram discriminadas, tratadas como
impurezas ou pecados, no entanto existem alguns relatos que revelam a procura por
métodos naturais para solucionar esses “problemas”, numa altura em que a religido

prevalecia & medicina (Silva, 1987 citado por Bueno, 2019).

No que diz respeito a civilizacdo grega, 0 mesmo autor descreve gque, ao contrario das
outras civilizacdes, esta ndo tratava com desprezo ou com preconceito as pessoas com
deficiéncia. Nesta civilizagcdo foram desenvolvidos métodos medicinais, o inicio da
fisioterapia e meios econdmicos para sustento das pessoas incapacitadas, leis que
inicialmente eram apenas para mutilados de guerra e que foram posteriormente estendidas

a outras pessoas com deficiéncia (Silva, 1987 citado por Bueno, 2019).

O mesmo autor refere que foi na civilizagdo romana que surgiram as contribuicdes mais
significativas como a origem do sistema hospitalar, na qual toda a populacéo tinha direito
a servicos médicos. Apos o Cristianismo, surgiram as primeiras instituicGes de caridade
com o objetivo de acolher pessoas com incapacidade (Silva, 1987 citado por Bueno,
2019).

Silva (1987), citado por Bueno (2019), menciona que o Cristianismo era conhecido pela
caridade, valorizagdo do ser humano e amor ao proximo e teve como principais adeptos
0os menos favorecidos na civilizagdo romana, principalmente pessoas com doengas

cronicas e pessoas com incapacidades fisicas e mentais.

Foi nesta era que as pessoas com deficiéncia passaram de uma situacdo em que eram
desconsideradas para serem reconhecidas como seres humanos (Silva, 1987 citado por
Bueno, 2019).

Na ldade Media, apesar da construcdo de locais de atendimento para pessoas doentes e
portadoras de deficiéncia mais pobres, principalmente em cidades europeias, as criangas

que nasciam com malformacdes dos seus membros eram criadas separadas das outras,
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desprezadas e ridicularizadas. Nesta época, as pessoas anas e corcundas eram objetos de
divers&o nos castelos (Silva, 1987 citado por Bueno, 2019).

A ldade Moderna ficou marcada pelo desenvolvimento do método de comunicacdo para
as pessoas surdas e surdas-mudas. A “Lei dos Pobres” surgiu em Inglaterra, por volta do
ano de 1546, e obrigava as pessoas mais ricas a contribuirem para o sustento das outras.
Com o objetivo de proporcionar as pessoas com deficiéncia atendimento médico e
empregabilidade, estas leis foram reformuladas posteriormente (Silva, 1987 citado por
Bueno, 2019).

Foi no século XIX que a pessoa com deficiéncia passou a ser vista com “outros olhos”,
passando a ser responsabilidade da sociedade. Ainda neste século registaram-se avangos
no tratamento individual e personalizado das pessoas com deficiéncia, que comecaram a
ser vistas com potencial para a producdo de bens e desenvolvimento de servicos (Silva,
1987 citado por Bueno, 2019).

O século XX ficou marcado pelo desenvolvimento de solugdes concretas com o objetivo
de proteger e inserir a pessoa com deficiéncia na sociedade (Dicher & Trevisam, 2014
citado por Bueno, 2019). Apesar dos avancos feitos, estes foram interrompidos pelas | e
Il Guerras Mundiais, que também originaram o aumento de pessoas com deficiéncia
(soldados mutilados). Mesmo assim, estes soldados foram reabilitados para colaborarem
na reconstrucdo do seu pais, pois apesar de terem uma incapacidade, eram considerados

capazes.

Em pleno século XXI, pode confirmar-se que a percecdo da sociedade em relagdo as
pessoas com deficiéncia tem vindo a evoluir, ao longo de uma histéria marcada pela
discriminacdo destas. O conceito de pessoa com deficiéncia passou de esta ser vista como
alguém dependente, com um problema ou defeito, para a perspetiva de que a forma como
a sociedade age em relacéo a estas pessoas resulta nas desigualdades econémicas e sociais
(Silva, 1987 citado por Bueno, 2019).

1.2.2 Modelos

Ao longo da historia, existiram diversas defini¢des e perspetivas da deficiéncia, maneiras

distintas de olhar esta problematica. Assim, foram definidos modelos de intervencgdo na
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deficiéncia tendo em conta os diferentes momentos e contextos. Desta forma, foram
definidos trés modelos: 0 Modelo Médico, o Modelo Social e 0 Modelo Biopsicossocial
(Araujo, 2001; Figueira, 2012; Fontes, 2016).

A abordagem a deficiéncia comecou por um Modelo Médico, um modelo individual no
qual a deficiéncia era percecionada como uma limitacdo dos individuos, na qual as
“barreiras e limitagdes enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia derivam diretamente

das suas incapacidades reais” (Fontes, 2016, p. 34).

Este modelo considera as suas limitagbes fisicas como as causas principais da
desigualdade social, desconsiderando o papel da sociedade na incluséo destas pessoas
(Sassaki , 2012).

Com o objetivo de ver os seus direitos reconhecidos, o0 Modelo Social foi proposto por
pessoas com deficiéncia descontentes com o impacto da abordagem médica (Fontes,
2016). Este modelo é mais abrangente, pois compreende a deficiéncia ndo s6 como
resultado das limitacGes e estruturas corporais, mas também da influéncia de fatores
sociais e ambientais do meio em que esta inserida. Segundo Fontes (2016), esta nova
abordagem considera que sao as barreiras impostas pela sociedade que fazem com que as

pessoas com deficiéncia sejam excluidas, e ndo as suas limitagdes.

Apesar do Modelo Médico ter conduzido a importantes avan¢os médicos no tratamento e
melhoria do bem-estar fisico das pessoas com deficiéncia, é indiscutivel que o Modelo
Social veio dignificar a pessoas com deficiéncia, dando origem a debates sobre politicas
publicas de bem-estar e de justica social para os deficientes (Bampi, L., Guilhem, D. &
Alves, E., 2010).

Com o objetivo de unir o Modelo Médico e o0 Modelo Social e preencher as suas lacunas,
surgiu o Modelo Biopsicossocial da Deficiéncia, também conhecido como relacional.
Este modelo considera as dimensdes biologicas, psicologicas e sociais do ser humano e
descreve como estas se relacionam entre si (Martins, 2014). Este modelo esta diretamente
relacionado com a mudanca de paradigma apresentada pela (OMS, 2004), na concec¢ao
de uma nova Classificagdo Internacional de Funcionalidade - CIF. Esta descreve que a
deficiéncia esta relacionada com as “fung¢des e estruturas do corpo”, incluindo a

“funcionalidade” e a “participagdo” do individuo na sociedade e no meio ambiente em
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que se insere (Casanova, J., Pedroso, P., Sousa, J., Mota, A., Gomes, A., Seiceira, F.,
Fabela, S. & Alves, T., 2007).

1.2.2.1 Classificacdo Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e
Saude

A International Classification of Functioning, Disability and Health (ICF) ou, em
portugués, Classificacdo Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saude (CIF) foi
aprovada na 542 Assembleia Mundial de Saude em maio de 2001. A CIF tem como
objetivo principal homogeneizar e padronizar a descricdo da salde e de estados
relacionados com a saude (OMS, 2004). Segundo a OMS (2004), esta classificacdo deve
ser adotada como um instrumento que permite descrever as pessoas com deficiéncia em
diferentes dominios e que estas estdo interligadas com os fatores contextuais, incluindo

os fatores ambientais e pessoais.

A CIF utiliza o conceito incapacidade (disability) ao invés da palavra deficiéncia, pois
este termo engloba os diferentes niveis de limitacdes funcionais relacionados com a
pessoa e 0 seu meio ambiente para referir o estatuto funcional da pessoa, expressando 0s
aspetos negativos da interacdo entre o individuo com problemas de satde e o seu meio
fisico e social (OMS, 2004). Neste termo sdo englobados os varios niveis de limitacfes
funcionais relacionados com a pessoa e 0 seu meio ambiente, como a interacdo do
individuo com problemas de satde e 0 meio fisico e social (OMS, 2004), desvinculando,
assim, o conceito de deficiéncia, mais restritivo, que apenas tem em conta as anomalias

ao nivel fisico e ao nivel das fungdes mentais.

1.2.3 Conceito de deficiéncia

O conceito de deficiéncia tem sofrido variagBes ao longo do tempo e, sendo a deficiéncia
complexa e multidimensional, ndo tem sido possivel consensualizar uma unica definicao.
No entanto, a Convengdo dos Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD) e a OMS
tém tentado dar resposta a esta questéo.

De acordo com a OMS (2011), a deficiéncia ndo deve ser vista apenas numa perspetiva
médica ou social; é necessario realizar uma abordagem mais equilibrada que dé o devido

peso aos diferentes aspetos da deficiéncia. Reconhece ainda que a defini¢do de deficiéncia
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estd em evolugdo e considera que esta inclui pessoas com deficiéncias fisicas, mentais,

intelectuais e/ou sensoriais a longo prazo (OMS, 2011).

A CDPD, em 2006, definiu pessoas com deficiéncia como ‘“aqueles que tém
incapacidades duradouras fisicas, mentais, intelectuais ou sensoriais, que em interacéo
com varias barreiras podem impedir a sua plena e efetiva participacdo na sociedade em
condigdes de igualdade com os outros" (CDPD, 2006, p. 3). A CDPD surgiu com o
objetivo de garantir os direitos das pessoas com deficiéncia, abordando o conjunto das
diversas barreiras que as pessoas com deficiéncia enfrentam. A Convencéo determina que
0s paises necessitam de identificar e eliminar obstaculos e barreiras a acessibilidade a
instituicdes e servicos publicos e privados e garantir 0 acesso das pessoas com deficiéncia

aos servicos de satde como aos demais (CDPD, 2006).

Em 2019, completaram-se 10 anos sobre a data em que a Constituicdo da Republica
Portuguesa ratificou a CDPD através da Resolucdo da Assembleia da Republica n°
56/2009, de 30 de julho. Este acordo reforgou a Constituicdo da Republica Portuguesa
com um instrumento de desenvolvimento de direitos humanos, ndo s6 no que diz respeito

as pessoas com deficiéncia, mas também aos acessos aos diferentes setores da sociedade.

O Instituto Nacional para a Reabilitacdo, tutelado pelo Ministério do Trabalho,
Solidariedade e Seguranca Social, descreve que a pessoa com deficiéncia é aquela que
apresenta limitagdes em participar em igualdade na sociedade devido as dificuldades nas
funcBes ou estruturas do corpo e/ou psicoldgicas, por motivos de perda ou anomalia,

congénita ou adquirida (RP, 2019).

Com uma visdo mais global, surge, em 1990, a Americans with Disabilities Act (ADA)
uma lei americana que visa garantir que as pessoas com deficiéncia tém 0s mesmos
direitos e oportunidades que todas as outras pessoas. De acordo com a ADA, “uma pessoa
é considerada deficiente se for portadora de uma deficiéncia fisica ou mental que
substancialmente prejudique ou coloque limitagdes em uma ou mais atividades principais
da sua vida didria” (Hyland & Rutigliano, 2015, p. 472).

Na legislacdo portuguesa também encontramos a defini¢éo de pessoa com deficiéncia, no
artigo 2°, n° 1 da Lei de Bases da Prevencdo e da Reabilitacdo e Integracdo das Pessoas
com deficiéncia (Lei n.° 9/89 de 2 de maio, revogada pela Lei 38/2004) “considera-se
pessoa com deficiéncia aquela que, por motivo de perda ou anomalia, congénita ou

adquirida, de fungdes ou de estruturas do corpo, incluindo as funcbes psicoldgicas,
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apresente dificuldades especificas suscetiveis de, em conjugacdo com os fatores do meio,
Ihe limitar ou dificultar a atividade e a participagcdo em condi¢des de igualdade com as
demais pessoas.” (Lei n.° 38/2004 de 18 de agosto, 2004).

1.3 Pessoas com Deficiéncia e o Mercado de Trabalho

Aceitar a diversidade baseia-se principalmente em respeitar a presenca de pessoas das
mais diversas origens, culturas, formacdes, conviccdes religiosas, orientacdes sexuais e
experiéncias.

Estudos descrevem que a contratacdo proativa de pessoas com deficiéncia pode resultar
no aumento da seguranca psicolégica, da confianga na empresa e, consequentemente, no
aumento do engagement dos funcionarios e diminui¢do do turnover (Houtenville &
Kalargyrou, 2012). No entanto, e tal como tem sido identificado por diferentes analises,
o0 nivel de participacdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho é muito
inferior ao seu peso numérico no total da populacdo (Sequeira, A., Maroco, J. &
Rodrigues, C., 2006).

Neste sentido, a Comissao Europeia e 0 Governo portugués desenvolvem medidas que
tém como foco principal incentivar a inclusdo de pessoas com deficiéncia na sociedade,

nomeadamente no mercado de trabalho.

1.3.1 Politicas Inclusivas na Unido Europeia

A Comissdo Europeia (CE) previu no ano 2011 que, em 2020, um quinto da populagédo
da Unido Europeia (UE) tivesse algum tipo de deficiéncia. Desta forma, a UE e os Estados
Membros apresentaram como meta melhorar a situacao social e econdémica das pessoas
com deficiéncia (CE, 2019).

Assim, a Estratégia Europeia para a Deficiéncia 2010-2020 pretendeu promover uma
Europa sem barreiras, capacitar as pessoas com deficiéncia a usufruirem dos seus direitos
e participar ativamente na sociedade e na economia. Esta estratégia baseou-se em oito
areas prioritérias de acdo: acessibilidade, participagdo, igualdade, emprego, educacéo e

formacao, protecdo social, salde e acdo externa (CE, 2019).

Em marco de 2021, a Comissdo Europeia adotou a Estratégia sobre os Direitos das

Pessoas com Deficiéncia 2021-2030. Esta estratégia tem em conta os resultados obtidos
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pela Estratégia Europeia para a Deficiéncia 2010-2020, e, apesar dos progressos obtidos,
foi possivel concluir que as pessoas com deficiéncia continuam com desvantagens
maultiplas em relacdo aos demais (CE, 2021). Esta Estratégia tem como principais
prioridades: a acessibilidade, o direito a viver de forma independente e a igualdade de

participacdo na sociedade (CE, 2019).

Segundo a ministra do Trabalho, da Solidariedade e da Seguranga Social, Ana Mendes
Godinho, ¢ uma “obrigacdo” dos estados-membros implementarem uma “agenda clara”
no que diz respeito aos direitos das pessoas com deficiéncia, acrescentando que a
Presidéncia Portuguesa do Conselho da Uniao Europeia (UE) “tudo fara para que sejam

dados passos concretos” na concretizagdo destes objetivos (Santos, 2021).

A Carta para a Diversidade é outra iniciativa da Unido Europeia que visa encorajar 0s
empregadores a implementar e desenvolver politicas e praticas internas de promocédo da
diversidade (CE, 2019). A UE define ainda vagas especificas nos seus quadros para
pessoas com deficiéncia, todos os anos, existindo cerca de 100 vagas para estagios
remunerados, cerca de 20 vagas para estagios obrigatdrios ndo remunerados e até 6 vagas
para estagios remunerados para pessoas com deficiéncia (Council of the European Union,
2019).

Outra medida da UE é o Fundo Social Europeu que apoia ativamente a criacdo de
empresas sociais enquanto fontes de emprego, em especial para pessoas que, por qualquer
motivo, tenham dificuldade em conseguir emprego, por exemplo, 0s jovens
desempregados de longa duracgéo, pessoas com deficiéncia e habitantes de comunidades
rurais (Europeia, 2020). Desta forma, o Fundo Social Europeu financia pequenos projetos
geridos por associacdes de bairro para ajudar pessoas com deficiéncia a encontrarem
emprego adequado até projetos nacionais que promovem a formacao profissional de toda

a populacgéo (Europeia, 2020).

1.3.2 Politicas Inclusivas em Portugal
1.3.2.1 Dados estatisticos

Os dados do Inquérito Europeu as Condi¢des de Vida e Rendimentos de 2018 (EU-SILC,
2018) mostram que a taxa de desemprego nas pessoas com deficiéncia em Portugal se
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situava, naquela data, nos 18,6%, sendo esta taxa igual & média dos paises da Unido
Europeia (Pinto & Neca, 2020).

Segundo o relatorio do Observatorio da Deficiéncia e dos Direitos Humanos (ODDH) de
2019, o numero de desempregados com deficiéncia registados no Instituto do Emprego e
Formac&o Profissional (IEFP) entre 2009 e 2018 aumentou 41%, ao invés do nimero de
desempregados da populacdo em geral, que reduziu 38%. Este aumento transpde a
acrescida dificuldade de insercdo no mercado de trabalho para as pessoas com deficiéncia,
mas também a crescente procura dos servicos do IEFP por estas pessoas para acfes de
qualificacdo e insercédo profissional (Pinto & Pinto, 2019). Assim, e de acordo com este
relatorio, verificou-se que as pessoas com deficiéncia tém mais dificuldade em encontrar
emprego, tendo-se concluido que menos de 4 em cada 10 pessoas com deficiéncia grave

estavam empregadas (Pinto & Pinto, 2019).

Outro dado importante é relativo ao perfil das pessoas com deficiéncia registadas como
desempregadas, em 2019. A maior parte destas sdo adultos com mais de 25 anos (88,1%)
a procura de um novo emprego (83%) e que ja se encontravam em situacdo de desemprego
h& mais de 12 meses (53,7%) (Pinto & Neca, 2020). O desemprego de longa duragdo (>
a 12 meses) registou um agravamento de 11,3% no primeiro semestre de 2020 quando
comparado ao valor de 2019, ano em que se tinham notado melhorias significativas
(reducéo de 19,8% face a 2016) (Pinto & Neca, 2020).

Entre 2019 e o primeiro semestre de 2020, registou-se, em todas as regides de Portugal
continental, um aumento no desemprego de pessoas com deficiéncia, sendo o Algarve

(+21,9) e Lisboa e Vale do Tejo (+13%) as zonas com as percentagens mais elevadas.

No que diz respeito aos dados do desemprego registado pelo Instituto do Emprego e
Formacao Profissional (IEFP), estes indicam que, no primeiro semestre de 2020, registou-
se um aumento de 10% de pessoas com deficiéncia desempregadas quando comparado
com os dados de 2019, o que evidencia o0 impacto que a pandemia provocou no emprego

das pessoas com deficiéncia (Pinto & Neca, 2020).

Quanto as colocacBes no mercado de trabalho, em 2019, 13,1% das pessoas com
deficiéncia inscritas no IEFP como desempregadas encontraram trabalho, registando um
aumento quando comparado a 2018 (+0.8%). No entanto, no primeiro semestre de 2020

0 mesmo ndo se verificou, tendo existindo um retrocesso significativo, em que apenas
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3,7% das pessoas com deficiéncia inscritas no IEFP foram colocadas no mercado de
trabalho (Pinto & Neca, 2020).

Em Portugal, as medidas de apoio ao emprego e formacéo profissional para as pessoas
com deficiéncia dividem-se em dois grupos: “medidas especificas”, que existem
especialmente para este publico, e “medidas gerais”, que abrangem também outras
pessoas. No ano de 2018, das pessoas com deficiéncia abrangidas pelas medidas do IEFP,
84% recorreu as “medidas especificas” (Pinto & Pinto, 2019). Por outro lado, em 2019,
registou-se uma quebra global de 3,1% de pessoas abrangidas pelas medidas existentes
(Pinto & Neca, 2020).

No que diz respeito aos avangos nas medidas de apoio ao emprego e formacéo
profissional de pessoas com deficiéncia, entre 2009 e 2018, o numero de beneficiarios/as
de medidas especificas de reabilitacdo profissional quase duplicou, passando de 17 103,
em 2009, para 32 452, em 2018. Todavia, no mesmo periodo, a despesa afeta a estas
medidas caiu 59% (de €78 780 225,05 para €32 412 381,49) (Pinto & Pinto, 2019).

Em relacdo as medidas relevantes numa perspetiva de incluséo laboral, como o Emprego
Apoiado em Mercado Aberto, estas registaram um crescimento acentuado (+532% de
abrangidos/as entre 2015-2018) (Pinto & Pinto, 2019). No entanto, outras medidas
importantes, como a Adaptacdo de Postos de Trabalho e Eliminacdo de Barreiras
Arquitetdnicas, tém sido desaproveitadas: entre 2011 e 2018, esta medida nunca abrangeu

mais do que dez pessoas por ano (Pinto & Pinto, 2019).

No que diz respeito aos dados do Balanco Social, exposto pelas empresas com mais de
10 trabalhadores do setor privado, em 2018, 0,55% do total de recursos humanos destas
empresas eram pessoas com deficiéncia, sendo um aumento de 9,1% em relagdo a 2017
(Pinto & Neca, 2020). Por outro lado, os dados do Boletim de Estatisticas de Emprego
Publico (BOEP), demonstram que, em 2019, 2,66% dos trabalhadores da funcao publica
tinham deficiéncia, sendo um aumento de 5,7% quando comparado a 2018 (Pinto & Neca,
2020). Apesar de existir uma evolucdo positiva, podemos concluir que estes resultados

estdo muito aquém do estabelecido pela lei de quotas, que é 5%.

Em 2019, completaram-se 10 anos sobre a data em que a Republica Portuguesa ratificou
a Convencéo das Nac6es Unidas sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD),

através da Resolucdo da Assembleia da Republica n® 56/2009, de 30 de julho. Este foi
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um marco histérico com o objetivo de garantir o respeito pela integridade, dignidade e
liberdade individual das pessoas com deficiéncia. Neste sentido, é essencial que exista
uma avaliacéo rigorosa do caminho percorrido, identificando os progressos alcancados e
os desafios que permanecem na construcdo de uma sociedade verdadeiramente inclusiva
(Resolucédo da Assembleia da Republica n.° 56/2009 de 30 de julho, 2019).

1.3.2.2 Evolucéo da Legislacao

Em Portugal, a Revolugédo de 1974 colocou um ponto final num periodo marcado pelo
papel supletivo do Estado no que diz respeito a protecdo social. O Estado-Providéncia
portugués ficou assinalado pela sua falta de eficiéncia, baixos niveis de protecdo social e
fraca retribuicdo social (Fontes, 2012). Aradjo (2001) escreve que na histdria portuguesa
a “Lei Fundamental de 1976 foi o primeiro texto constitucional a conter uma disposi¢ao
especifica” sobre pessoas com deficiéncia, nomeadamente com o artigo 71° “Cidadaos

Portadores de Deficiéncia”.

A nova Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) aprovada em 1976 afirmava que:
“I. os cidadaos fisica ou mentalmente deficientes gozam plenamente dos direitos e estdo
sujeitos aos deveres consignados na Constituicdo, com ressalva do exercicio ou do
cumprimento daqueles para 0s quais se encontrem incapacitados. 2. O Estado obriga-se a
realizar uma politica nacional de prevencao e de tratamento, reabilitacéo e integracdo dos
deficientes, a desenvolver uma pedagogia que sensibilize a sociedade quanto aos deveres
de respeito e solidariedade para com eles e a assumir o encargo da efetiva realizagéo dos
seus direitos, sem prejuizo dos direitos e deveres dos pais ou tutores” (Fontes, 2012). No
ano de 1982, e apos as revisdes da CRP, foi adicionado ao artigo 71° o ponto 3°, “O Estado

apoia as associagoes de deficientes” (Fontes, 2012).

No que diz respeito & protecdo social, em 1979, foi instituido um sistema minimo
(universal) de protegdo social para todos os cidaddos, incluindo a criacdo de um subsidio

mensal a deficientes menores de 14 anos (Fontes, 2012).

Posteriormente, em 1983, surgiu o0 Decreto-Lei n.° 40/83, de 25 de janeiro, segundo o
qual: “A Constitui¢do da Republica consagra como obriga¢ao do Estado a realizacdo de
uma politica nacional de prevencdo e tratamento, reabilitacdo e integracdo social dos
deficientes, devendo, pois, ser-lhes assegurado o exercicio efetivo dos direitos
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reconhecidos e atribuidos aos cidaddos em geral, nomeadamente o direito ao trabalho”
(Goncalves & Nogueira, 2012). Deste Decreto-Lei surge 0 modelo do emprego protegido
que entende “toda a atividade util e remunerada que, integrada no conjunto da atividade
econdémica nacional e beneficiando de medidas especiais de apoio por parte do Estado,
visa assegurar a valorizagédo pessoal e profissional das pessoas deficientes, facilitando a
sua passagem, quando possivel, para um emprego ndo protegido (Gongalves & Nogueira,
2012).

No ambito da promocao do emprego das pessoas com deficiéncia, materializou-se no
Decreto-Lei n° 247/89, de 5 de maio, um documento que veio estabelecer os apoios e
incentivos ao emprego para estas pessoas, delegando a competéncia de atribuigdo destes
apoios técnicos e financeiros ao IEFP (Goncalves & Nogueira, 2012). Foi neste diploma
que, para além dos apoios a orientacédo profissional e a formacao profissional, foi definido
também financiamento para aspetos como a adaptacdo de postos de trabalho, a instalagéo
por conta propria, a eliminacdo de barreiras arquitetonicas, o acolhimento personalizado
na empresa, a compensacao por menor produtividade e os prémios de integracdo e de
mérito (Gongalves & Nogueira, 2012). Em 1997, o termo “deficientes” foi substituido
por “cidaddos com deficiéncia”, marcando assim um ponto de viragem para as pessoas
com deficiéncia em Portugal, sendo incluidas na responsabilizacao do Estado (Gongalves
& Nogueira, 2012).

Em 2004, surge a Lei de Bases Gerais do Regime Juridico da Prevencdo, Habilitacdo,
Reabilitagdo e Participagdo da Pessoa com Deficiéncia (n.° 38/2004) atualmente vigente,
que veio reforcar as politicas para as pessoas com deficiéncias e incapacidades em
Portugal, sublinhando o dever do Estado em implementar medidas que auxiliem na
inclusdo social das pessoas com deficiéncia no trabalho e emprego (Gongalves &
Nogueira, 2012).

Na legislacdo portuguesa, o direito ao trabalho e emprego das pessoas com deficiéncia
encontra-se consagrado no Codigo do Trabalho e na Lei n° 46/2006. Estas proibem a
discriminagdo das pessoas com deficiéncia no acesso ao emprego e destacam a
necessidade de serem asseguradas “adaptacdes razoaveis” as pessoas com deficiéncia

(Pinto & Pinto, 2019).

Adicionalmente, existe o Decreto-Lei n.° 29/2001, de 3 de fevereiro, que veio estabelecer

0 sistema de quotas de emprego para pessoas com deficiéncia, com um grau de
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incapacidade funcional igual ou superior a 60%, em todos os servigos e organismos da
administragdo central, regional, autbnoma e local. Este Decreto-Lei deixa de fora todos
0s restantes organismos da administracdo indireta, como é o caso dos institutos publicos
e empresas publicas (Decreto-Lei n.° 29/2001 de 3 de fevereiro, 2001). Neste Decreto-
Lei esta explanado que, quando o numero de vagas disponiveis for inferior a trés, é dada
preferéncia, no caso de igualdade de classificagcdo, ao candidato que tenha deficiéncia,
prevalecendo sobre qualquer outra preferéncia legal. Quando o nimero de lugares for
igual ou superior a 3, e até 10 vagas, € garantido a reserva de um lugar para candidatos
com deficiéncia. Nos concursos externos em que o nimero de lugares postos a concurso
seja igual ou superior a 10, é obrigatorio a fixagdo de uma quota de 5% do total do nimero
de lugares postos a concurso (Decreto-Lei n.° 29/2001 de 3 de fevereiro, 2001). Na pratica
este Decreto-Lei tinha um resultado diminuto, sendo que as quotas ndo diziam respeito a
2% ou 5% sobre a totalidade de trabalhadores, mas sim sobre o nimero de vagas de
emprego existentes para determinada funcdo.

Publicada em Diéario da Republica no dia 10 de janeiro, a nova Lei n.° 4/2019, que
estabelece quotas de emprego para pessoas com deficiéncia, com grau de incapacidade
igual ou superior a 60%, visando a sua contratacdo no setor privado, por médias e grandes
empresas. Isto €, a contratacdo de pessoas com deficiéncia é obrigatoria para as empresas
publicas e privadas de média e grande dimensdo, que terdo de contratar entre 1% a 2% de
trabalhadores com incapacidade. Ficam também abrangidos por esta Lei 0s organismos
do setor publico ndo abrangidos pelo Decreto-Lei 29/2001, de 3 de fevereiro (Decreto-
Lei n.° 29/2001 de 3 de fevereiro, 2001).

Para alcangar o cumprimento da nova legislagdo, estd previsto um periodo de transicdo
até 5 anos e, por isso, ainda é muito precoce avaliar se esta lei esta ou ndo a ser cumprida.
No entanto, o pressuposto de que as quotas corrigem as imperfeicdes do mercado de
trabalho em beneficio de pessoas com deficiéncia ainda precisa de ser empiricamente
comprovado, porque ndo existe nenhuma avaliagdo aprofundada do impacto das quotas
na empregabilidade de pessoas com deficiéncia (Decreto-Lei n.° 29/2001 de 3 de
fevereiro, 2001).

Importa realgar que ja existiam quotas de emprego para pessoas com deficiéncia nas

empresas do setor privado h& praticamente 15 anos na Lei de Bases da pessoa com
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deficiéncia (Lei n.° 38/2004 de 18 de agosto, 2004) mas nunca foram aplicadas,

alegadamente por falta de regulamentacéo.

Também em 2019, surgiu uma alteracdo ao Codigo de Trabalho (Lei 93/2019, de 4 de
setembro), aprovado pela Lei n® 7/2009, de 12 de fevereiro, e respetiva regulamentacao,
e 0 Codigo dos Regimes Contributivos do Sistema Previdencial de Seguranga Social,
aprovado pela Lei n.° 110/2009, de 16 de setembro (Pinto & Neca, 2020). As alteragdes
mais relevantes dizem respeito a inclusdo de medidas destinadas a diminuir a precaridade
laboral, tais como: a reducéo do periodo experimental, a duracdo dos contratos a termo
certo (inferior a 2 anos) e incerto (inferior a 4 anos) e o numero de vezes de renovagao
(renovavel até trés vezes), de acordo com os artigos 112.°, 148.° e 149.° (Pinto & Neca,
2020).

1.3.2.3 Apoios a contratacdo de pessoas com deficiéncia

A integracdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho é, atualmente, entendida
como um fator importante para a sua inclusdo social, independéncia econdmica,
valorizagéo e realizacdo pessoal (Santos, 2014). Neste sentido, e apesar dos apoios e
medidas existentes em Portugal, no ano 2018, o risco de pobreza ou exclusao social entre
as pessoas com deficiéncia era significativamente superior ao das pessoas sem deficiéncia
(entre 0s 16 e os 64 anos a diferenca foi de 32,6% vs. 18,5%) (Pinto & Neca, 2020).

Em Portugal, para uma pessoa ser reconhecida como tendo uma incapacidade, necessita
do Atestado Medico de Incapacidade Multiuso (AMIM). Este é o documento oficial que,
apos avaliacdo na junta médica realizada no ambito das Administracbes Regionais de

Salde, indica a percentagem atribuida, ou seja, o valor da incapacidade global (RP, 2019).

O Instituto do Emprego e da Formacao Profissional (IEFP) é o servi¢co publico de
emprego nacional que tem por missdo fomentar a criacdo e a qualidade do emprego e
combater o desemprego, através da execucdo de politicas ativas de emprego,
nomeadamente de formacgéao profissional (RP, 2019). O IEFP visa ajustar a procura e a
oferta de emprego e de formacéo profissional, com o objetivo de promover o emprego e
0 desenvolvimento de competéncias adequadas as necessidades das pessoas e das
organizagOes, assegurar um atendimento integrado e personalizado dos individuos ou

entidades, e promover iniciativas inovadoras que se traduzam na integracdo de grupos
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especificos de candidatos e candidatas a emprego, em particular de publicos mais
desfavorecidos e de pessoas com deficiéncia e incapacidade (RP, 2019). Desta forma,
existem medidas de emprego que apoiam a insercdo profissional das pessoas com
deficiéncia e incapacidade como os Estagios de insercdo, o Contrato-Emprego, o Apoio
ao empreendedorismo e a criacdo do proprio emprego e ainda as medidas de apoio a
acessibilidade e a participacéo.

Destaca-se ainda que o IEFP, de dois em dois anos, atribui uma distin¢do as entidades
empregadoras inclusivas — Marca Entidade Empregadora — com a finalidade de
reconhecer e distinguir praticas de gestdo abertas e inclusivas, desenvolvidas pelas
entidades empregadoras relativamente as pessoas com deficiéncia e incapacidade. No ano

de 2019 foram reconhecidas 28 entidades, das 112 candidaturas recebidas.

Em jeito de conclusao, é notorio que ha uma maior consciéncia por parte das pessoas com
deficiéncia e da sua rede relativamente aos seus direitos e aos mecanismos legais
existentes. Prova disso é que houve um crescimento exponencial das queixas por
discriminacdo em relacdo a deficiéncia que passaram de 41 em 2009, para 1274 queixas
em 2019, sendo a maior parte destas queixas relativas a problemas de acessibilidade
(Pinto & Neca, 2020).

1.3.3 Estudo de Kaye, Jans & Jones (2011)

O estudo de Kaye, Jans e Jones (2011) serviu de base para este estudo, sendo o
questionario utilizado por estes autores 0 mesmo utilizado no presente trabalho. Os
autores desenvolveram o seu estudo apOs concluirem que nos estudos existentes 0s
empregadores ndo eram completamente honestos nas suas respostas devido a possivel
repreensdo social, ou seja, respondiam de acordo com o que achavam que o entrevistador
queria ouvir em vez da realidade dos factos. Outra possibilidade de ndo obterem respostas
sinceras poderia estar relacionada com o facto de os empregadores com boas atitudes
participarem nos estudos, enquanto que os empregadores com atitudes negativas nao

participavam.

Estes autores aplicaram um questionério a profissionais de recursos humanos ou gestores

que trabalhavam com a legislagcdo norte-americana (American with Disabilities Act),
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pedindo que partilhassem a sua experiéncia para especular sobre as possiveis razoes de

outros empregadores ndo contratarem ou reterem pessoas com deficiéncia.

No seu estudo Kaye, Jans e Jones (2011) salientam algumas barreiras encontradas na
contratacdo e retencao de trabalhadores com deficiéncia: a maior parte dos empregadores
ndo sabem lidar com pessoas com deficiéncia nem como acolhé-las no seu posto de
trabalho; o estere6tipo que existe em relacdo a estas pessoas leva a discriminagdo, sendo
esta uma das raz@es principais para a ndo contratacdo de trabalhadores com deficiéncia e
as preocupacdes dos empregadores quanto aos custos associados ao acolhimento do
trabalhador com deficiéncia, seguro de saude e a responsabilidade legal, no que diz

respeito a agdes judiciais ou queixas de discriminacao.

No que diz respeito as medidas estratégicas para aumentar a contratacao e a retencédo de
trabalhadores com deficiéncia, os autores concluiram que os inquiridos classificaram as
seguintes afirmacGes como as mais Uteis: mais ou melhor formacdo em questdes
relacionadas com a deficiéncia para supervisores e gestores, uma base de conhecimentos
especializados a nivel de toda a organizacdo sobre a adequacéo das condicdes de trabalho
e orientacBes escritas para lidar com questdes ligadas com a deficiéncia, incluindo as

condigdes de trabalho adequadas (Kaye, H., Jones, E. & Jans, L., 2011).

Kaye, Jans e Jones (2011) ainda concluiram que, quanto as novas leis, programas ou
politicas que ajudariam a incentivar os empregadores a contratar e a reter trabalhadores
com deficiéncia, os seus inquiridos consideram mais Uteis as seguintes: incentivos fiscais
para a contratacdo ou retencdo de trabalhadores com deficiéncia, um programa
governamental para pagar ou subsidiar as adequadas condicGes de trabalho para
trabalhadores com deficiéncia, incluindo equipamento e qualquer ajuda necessaria para a
realizacdo das tarefas e alguém para intervir e ajudar a resolver problemas relacionados

com a incapacidade e as condi¢des de trabalho, sem custos para o empregador.
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2 CAPITULO Il - METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

2.1 Apresentacéo da Problematica

O problema de investigagéo estabelece o rumo de toda a investigagdo. Segundo Grawitz
(1986, p. 610), “a ideia de uma investigagao pressupde que existam problemas; o objetivo

da investigagdo exige que eles sejam formulados.”

Segundo os ultimos dados recolhidos pelo Instituto Nacional de Estatistica (Censos
2011), em Portugal as pessoas com deficiéncia representam 18% da populagéo total (ou
seja, 1 740 505 pessoas tém algum tipo de deficiéncia). As pessoas com deficiéncia que
estdo desempregadas representam cerca de 20% da populacdo ativa, percentagem
considerada baixa, mas muito significativa, visto que se trata de 73 715 pessoas
desempregadas devido, maioritariamente, a fatores como a discriminagéo e a falta de

acessibilidades e/ou oportunidades no mercado de trabalho portugués (INE, 2011).

Como objetivo geral de estudo, interessa-nos conhecer a percecdo dos profissionais de

Gestdo de Recursos Humanos quanto a contratacdo e retencdo de pessoas com deficiéncia.

2.2 Objetivos do Estudo

Segundo Serrano (2008), o ponto central de um estudo sdo 0s seus objetivos, pois € a
partir destes que a natureza e o plano de acdo do trabalho ficam definidos. Assim, 0s

objetivos do presente trabalho séo:

- Analisar as percecdes dos profissionais de Gestdo de Recursos Humanos quanto a

contratacdo e retencdo de pessoas com deficiéncia;

- Investigar estratégias para aumentar a contratacdo e a retencdo de pessoas com

deficiéncia em Portugal.

2.3 Questdes de Investigacao

Com o objetivo de contextualizar o problema em estudo na presente investigacéo,
referenciamos que, segundo o Relatério de Politicas (OIT, 2019), as pessoas com

deficiéncia representam 15% da populacdo mundial, estando cerca de 80% em idade
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ativa, no entanto, a maior parte encontra-se desempregada. Segunda a OMS (2011), a
baixa empregabilidade destas pessoas pode dever-se a fatores como a falha no acesso a
formacéo, a falta de recursos financeiros e a percecdo dos empregadores relativamente a
deficiéncia.

Para tentar atenuar estas diferencas de oportunidades de acesso ao emprego na nossa
sociedade, olhamos para o papel das empresas/institui¢cbes, essencialmente dos gestores
de recursos humanos, que sdo o0s responsaveis pela contratacéo e retencdo de pessoas nas

organizacoes.

Tendo por base a problemaética enunciada, este estudo, procurara responder as questdes
de investigacéo seguintes:

Q1: Quais sdo as razdes para 0os empregadores nao contratarem pessoas com deficiéncia?

Q2: Quais sdo as razbGes para os empregadores ndo reterem trabalhadores com
deficiéncia?
Q3: O que é que ajudaria a aumentar a probabilidade de os empregadores contratarem e

reterem trabalhadores com deficiéncia?

Q4: Que novas leis, programas ou politicas ajudariam a incentivar os empregadores a

contratar e a reter trabalhadores com deficiéncia?

2.4 Técnica de Recolha de Informacéo — O Questionario

Tendo em conta os objetivos deste estudo e 0s dados necessarios para responder as
questBes de investigacdo, optou-se pela utilizagcdo do inquérito por questionario. Esta
escolha teve em consideracdo que 0 questionario tem como objetivo a recolha de
informacdo tematica valida e fiavel, obtida a partir das respostas individuais dadas a um
conjunto de questdes por um grupo representativo de respondentes, em torno das quais se
produzem conclusfes passiveis de serem generalizadas ao universo da populacdo em
estudo (Thayer-Hart, N., Dykema, J., Elver, K., Schaeffer, C. & Stevenson, J., 2010).

O questionario utilizado foi traduzido e adaptado de um estudo (americano) elaborado
pelos autores Kaye, Jans e Jones (2011) do National Institute on Disability and
Rehabilitation Research, U.S. Department of Education (Anexo 1). Foi realizado um
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pedido via email aos autores do mesmo solicitando autorizagdo para a utilizagdo do
questionério, tendo sido dada a respetiva autorizagdo (Anexo 4).

Devido a complexidade do tema e das diferentes varidveis em estudo, 0 Nnosso
questionario (Anexo 2) foi dividido em trés partes, incluindo inicialmente uma breve
apresentagdo do estudo e dos seus objetivos e um consentimento informado, garantido o
anonimato e confidencialidade. O primeiro grupo de questfes indaga as caracteristicas
sociodemogréaficas dos individuos consideradas relevantes e adequadas ao tema e o
segundo e terceiro grupos incluem as escalas referentes a cada questdo de investigacao.
As escalas utilizadas encontram-se numeradas de 1 a 4, com uma cotacao inversa ao que
¢ utilizado habitualmente, por exemplo, o nimero 1 diz respeito ao ‘“concordo
plenamente” e o numero 4 indica “discordo plenamente”. Foi ainda definido um requisito
minimo, sendo que os individuos inquiridos s6 poderiam prosseguir com o questionario

caso a empresa na qual trabalhavam contratassem pessoas com deficiéncia.

Para a concretizacdo deste questionario, foi realizado um pré-teste constituido por 21
inquiridos para que fosse possivel analisar se as questdes eram de facil compreensédo e

guanto tempo (em média) demoraria o preenchimento do questionario.

Iniciou-se entdo o processo de pesquisa e recolha de contactos de empresas e entidades
que melhor servissem 0s objetivos deste estudo. Este processo revelou-se muito mais
desafiante e complexo do que inicialmente estava previsto, dada a profuséo de informacéo
desatualizada que se encontra online e a dificuldade em obter enderecos de email
fidedignos, nomeadamente dos responsaveis de recursos humanos destas empresas e
entidades, obrigando a um trabalho minucioso de confirmagéo e retificagdo, inclusive

através de contacto telefonico.

De forma a obter um numero significativo de respostas, bem como uma diversidade na
atividade das empresas/instituicOes, foi realizada entdo uma pesquisa exaustiva através
da ferramenta Google, recolhendo o contacto de email de 3627 empresas/institutos das
seguintes areas: Agricultura, Producdo Animal, Caca, Silvicultura, Pesca; Alojamento,
Restauracdo e Similares; Armazenagem, Expedicédo e Transporte de Mercadorias; Artes,
Entretenimento, Recreacdo e Desporto; Atividades de Consultoria, Cientificas e
Similares; Atividades de Saude e Apoio Social; Atividades Imobiliarias; Automdvel;
Comeércio por Grosso, Retalho e Distribuigdo; Construcdo, Edificagdo; Design Industrial;
Educacdo; Eletricidade, Géas e Agua; Financas, Banca, Seguros; Governo e
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Administracdo Publica; IndUstrias Extrativas; Indastrias Transformadoras; Internet,
Tecnologia de Computacdo, Telecomunicagdes; Marketing, Pesquisa de Mercado;
Militares; Religioso; Saude, Medicamentos; Servicos Legais e Juridicos; Téxtil;

Transportes; Viagens e Outros Setores.

Ap0s a construcdo da base de dados, foi enviado um email com o questionario para cada
uma das empresas/instituicdes, tendo sido enviados 3627 emails na primeira fase de
divulgacdo. Durante este processo, e com 0 objetivo de aumentar o alcance da acéo,
também foram realizados pedidos de divulgacdo junto de algumas entidades, tendo o
nosso questionario sido publicado no website da Associacdo Portuguesa de Gestdo de
Pessoas (Anexo 3).

Decorridos 2 meses (em agosto), inicidmos a 22 fase de divulgacdo, na qual enderecdmos
emails a todas as empresas/instituicbes que ndo deram resposta ao primeiro email,
relembrando a necessidade de resposta ao inquérito, tendo sido enviados mais 3597

emails.

Este processo de recolha de respostas ao questionario decorreu durante 6 meses, de 31 de
maio de 2020 a 30 de outubro de 2020. Este periodo coincidiu com o periodo pandémico
que vivemos e com todos o0s constrangimentos que este colocou na vida das empresas e
instituicdes. Assim, consideramos que influenciou negativamente o feedback recebido no

que diz respeito ao niumero de entidades que responderam ao nosso questionario.

No final deste processo, foi possivel recolher 277 respostas, sendo este um nimero muito

inferior ao nimero de emails enviados.
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3 CAPITULO Ill - APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS
RESULTADOS

3.1 Dados Sociodemograficos

O estudo incidiu sobre as empresas e institutos de Portugal, sendo considerados nesta
pesquisa todos o0s Gestores/Diretores/Responsaveis dos Recursos Humanos,
Gestores/Diretores/Responsaveis Financeiros, Administrativos, CEO, Gerentes, Técnicos
na area dos Recursos Humanos e Técnicos de outras areas. O critério de selecdo desta
populacédo justifica-se pela diversidade de individuos que, no exercicio da sua funcao

contactam, contratam e acompanham o percurso profissional de pessoas com deficiéncia.

De um universo de 3627 empresas contactadas e convidadas a participar no estudo acerca
da percecdo sobre a contratacdo e retencdo de pessoas com deficiéncia, foi possivel
recolher 277 respostas validas. Na Tabela 1 estdo demonstradas as principais

caracteristicas sociodemograficas da amostra em estudo.

No que diz respeito ao género, 72,2% indicou ser do sexo feminino e a maioria tinha entre
35 e 44 anos (35,7%) e entre 45 e 54 anos (26%). No que se refere as habilitagdes
literarias, verifica-se que 83,4% possuia formacdo superior e, destes, 49,8% tinham
licenciatura, sendo que a maioria dos participantes sdo gestores/diretores/responsaveis

dos Recursos Humanos (40,4%) e 18,4% sdo administrativos.

No que se refere ao tempo de servico na empresa/instituicdo, 20,6% estdo na empresa
pelo menos ha 4 anos e no maximo ha 8 anos e 18,8% estdo na empresa pelo menos ha
20 anos e no maximo h& 30 anos. Quanto ao setor de atividade da empresa/instituicao,
61% pertence ao setor privado e 0s restantes, ao setor publico. A distribuigdo por setor de
atividade da empresa/instituicdo revela que 17% pertencem ao setor do Governo e da
Administragdo Publica, 10,5% pertencem as Industrias Transformadoras e 18,8%

pertencem a outros setores nao apresentados.

Quanto a dimensdo da empresa/instituicdo, 32,1% tem 250 ou mais pessoas e 27,4% tem
entre 50 e 249 pessoas e a maioria dos trabalhadores indicou que a empresa na qual
trabalha localiza-se no distrito de Coimbra (39,4%).

Os principais dirigentes da empresa/instituicdo revelaram que a sua maioria sdo Gestores
(58,8%), 25,3% sdo proprietarios e 0s restantes tém ambas as fungdes (15,9%). Quanto
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aos responsaveis pela Gestdo dos Recursos Humanos, 67,1% sdo Gestores, 17,7% sao
proprietarios e 15,2% exercem ambas as fungdes.

Verifichmos que 58,5% dos inquiridos empregam nas suas empresas/instituicoes
trabalhadores que apresentam algum tipo de deficiéncia. Sendo que sé quem respondeu

positivamente a esta questao € que prosseguiu com as proximas questdes.

No que concerne ao numero de pessoas com deficiéncia que trabalham nestas
empresas/instituicdes, constata-se que 38,3% tem até 2 pessoas com deficiéncia, 37,3%
tém mais de 5 pessoas e 24,1% tem entre 3 a 5 pessoas com deficiéncia. Em relacdo ao
tipo de deficiéncias apresentadas pelos trabalhadores das empresas/instituicOes,
realcamos que a maioria (72,1%) tém deficiéncia motora, 49,7% tém deficiéncia mental,

38,5% tém deficiéncia visual e 34,8% apresentam deficiéncia auditiva.

Verificdmos que do total dos trabalhadores das empresas/institui¢ées, 91,9% ja tinham
adquirido a deficiéncia quando foram contratados e 29,2% adquiriram algum tipo de
deficiéncia depois de serem contratados.

Tabela 1 Caracterizagao sociodemografica geral dos inquiridos.

Total
Género N %
Masculino 77 27,8
Feminino 200 72,2
Idade N %
18-24 24 8,7
25-34 46 16,6
35-44 99 35,7
45-54 72 26
55-64 31 11,2
65 ou mais 5 1,8
Nivel de escolaridade N %
Ensino Basico (1° Ciclo) 2 0,7
Ensino Baésico (3° Ciclo) 3 1,1

24



A percecao dos profissionais de Gestdo de Recursos Humanos quanto a contratacéo e

retencdo de pessoas com deficiéncia

Ensino Secundério
Licenciatura
Pés-Graduacao
Mestrado

Doutoramento

Funcéo desempenhada na empresa/institui¢éo

Gestor/ Diretor / Responsavel dos Recursos Humanos

Gestor/ Diretor / Responsavel Financeiro
Administrativo

CEO

Gerente

Técnico dos RH

Técnico noutras areas

Tempo de servigo na empresa/instituicdo
Menos de 1 ano

De 1 a3 anos

De 4 a 8 anos

De 9 a 13 anos

De 14 a 19 anos

De 20 a 30 anos

Acima de 30 anos

Setor de atividade da empresa/institui¢éo
Publico

Privado

Setor de atividade da empresa/institui¢éo

Agricultura, Produgdo Animal, Caca, Silvicultura, Pesca

Alojamento, Restauracdo e Similares

Armazenagem, Expedicédo e Transporte de Mercadorias
Artes, entretenimento, recreacdo e desporto

Atividades de Consultoria, Cientificas e Similares

41

138

45

42

112

17

51

15

24

20

38

25

44

57

41

35

52

23

108

169

12

10

148
49,8
16,2
15,2
2,2
%
40,4
6,1
18,4
54
8,7
7.2
133

%

15,9
20,6
14,8
12,6
18,8
8,3
%
39

61

3,2
4,3
0,4
2,2

3,6
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Atividades de Saude e Apoio Social
Atividades Imobiliarias

Automovel

Construcéo, edificacéo

Design industrial

Educacéo

Eletricidade, Gés e Agua

Financas, Banca, Seguros

Governo e Administracdo Publica
IndUstrias Extrativas

Indlstrias Transformadoras

Internet, Tecnologia de computagdo, Telecomunicagdes

Marketing, Pesquisa de mercado
Saude, Medicamentos

Servicos Legais e Juridicos
Téxtil

Transportes

Viagens

Outros Setores

Dimensao da empresa/instituicdo
Até 9 pessoas

10 a 49 pessoas

50 a 249 pessoas

250 ou mais pessoas

Distrito em que se localiza a empresa/instituicéo
Viana do Castelo

Braga

Vila Real

Porto

Aveiro

14

14

47

29

52

63

49

76

89

12

16

45

51
0,4
51
2,9
0,4
8,3
18
11
17
0,4
10,5
2,9
0,4
4,7
3,2
0,7
1,1
1,8
18,8
%
22,7
17,7
27,4
32,1
%
0,4
4,3
1,4
58

9,0
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Viseu

Coimbra

Castelo Branco

Leiria

Lisboa

Santarém

Portalegre

Setubal

Evora

Beja

Faro

Madeira

Acgores

Principais dirigentes da empresa/instituigdo

Proprietarios

Gestores

Ambos

Principais responsaveis pela Gestdo dos Recursos Humanos
Proprietarios

Gestores

Ambos

Trabalhadores com deficiéncia empregues na empresa/instituicéo
Sim

Néo

NUmero de pessoas com deficiéncia na empresa/instituicéo
Até 2 pessoas

3 a 5 pessoas

Mais de 5 pessoas

Tipo de deficiéncias

Deficiéncia auditiva

14

109

23

35

13

70

163

44

49

186

42

162

115

62

39

61

56

51
39,4
2,2
8,3
12,6
4,7
0,4
1,4
0,7
0,4
0,4
1,1
2,5
%
253
58,8
15,9
%
17,7
67,1
15,2
%
58,5
41,5
%
22,4
14,1
22
%

34,78
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Deficiéncia mental 80 49,69
Deficiéncia motora 116 72,05
Deficiéncia visual 62 38,51
As pessoas com deficiéncia que trabalham na empresa/instituicao N %

Quando foram contratadas ja tinham adquirido a deficiéncia 148 91,93
Adquiriram algum tipo de deficiéncia depois de seres contratados 47 29,19

Fonte: Elaboracéo Propria

3.2 Resultados

Os inquiridos classificaram a seguinte afirmacdo especulando sobre as atitudes e
comportamentos dos empregadores em geral, em vez das suas proprias atitudes e

experiéncias.

3.2.1 Raz0es para ndo contratar ou reter trabalhadores com deficiéncia

Na Tabela 2 estédo listadas as potenciais razdes pelas quais os empregadores ndo contratam
pessoas com deficiéncia, tendo sido solicitado que classificassem as seguintes afirmacdes
segundo a seguinte escala: 1- Concordo plenamente, 2- Concordo, 3- Discordo e 4-

Discordo plenamente.

Tabela 2 Descritiva basica para os itens relativos a contratacdo de pessoas com deficiéncia.

16. Alguns empregadores nio contratam pessoas com deficiéncia porque... Média  Desvio
Padréo

a. E raro as pessoas com deficiéncia candidatarem-se a ofertas de emprego. 2,508 0,877
b. Co_r]md_eram que 0s candidatos com deficiéncia ndo tém as habilitacbes e a 2,721 0,8367
experiéncia necessaria.
c. Acreditam que as pessoas com deficiéncia ndo conseguem desempenhar as funcdes

. . 2,593 0,9069
para as quais se candidatam.
d. Con5|de_ram que os candidatos com deficiéncia ndo se promovem da melhor forma 2,83 0,7713
nas entrevistas.
e. Ndo podem questionar o candidato sobre a deficiéncia, tornando-a dificil de avaliar 2,765 0,803

se é a pessoa certa para exercer a fungéo.

f. Néo sabem como lidar com as necessidacles do trabalhador com deficiéncia. 28 08355
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T — g

h. Estdo preocupados com outras despesas, como aumento do seguro de salde ou

prémios de recompensas ao trabalhador. 2,592 0,8894

i. Estdo 'pr'gocypados com as atitudes dos colegas de trabalho, em relacdo a pessoa 2,782 0,8144
com deficiéncia.

j. Estdo preocupados com o tempo extra que 0s supervisores ou colegas de trabalho
necessitardo para ajudar os trabalhadores com deficiéncia.

F BEoE 05793

2,451 0,847

I. Pensam nos trabalhadores com deficiéncia como "funcionarios problematicos". 2,722 0,8849
m. Receiam nao ser capazes de disciplinar ou demitir um trabalhador com deficiéncia

T 2,648 0,861
por mau desempenho, temendo possiveis acdes judiciais.
n. Discriminam os candidatos com deficiéncia a vagas de emprego. 2,637 0,9229

Fonte: Elaboragdo Propria.

As trés principais razdes para os empregadores ndo contratarem trabalhadores com
deficiéncia, segundo os inquiridos, dizem respeito ao factos dos empregadores ndo
saberem como lidar com as necessidades do trabalhador com deficiéncia (x=2,319),
receiam que os trabalhadores com deficiéncia ndo trabalhem segundo os mesmos padrdes
que os outros trabalhadores (¥=2,395) e estdo preocupados com o custo acrescido da
adequacdo das condicGes de execucdo do trabalho, para este tipo de trabalhadores
(x=2,397).

Tendo em conta os valores do desvio padrdo, pode-se concluir que as respostas foram
mais consensuais, no que diz respeito & percecdo dos inquiridos, de que os empregadores
considerarem que: os candidatos com deficiéncia ndo se promovem da melhor forma nas
entrevistas (Dp=0,7713); ao facto de ndo poderem questionar o candidato sobre a
deficiéncia, tornando dificil avaliar se é a pessoa certa para exercer a funcdo (Dp=0,8030)
e ao facto de poderem estar preocupados com as atitudes dos colegas de trabalho, em

relacdo a pessoa com deficiéncia(Dp=0,8144).

Por outro lado, as respostas foram menos consensuais, no que diz respeito a percecao dos
inquiridos, de que os empregadores consideram que: discriminam os candidatos com
deficiéncia a vagas de emprego (Dp=0,9229); acreditam que as pessoas com deficiéncia
ndo conseguem desempenhar as fungdes para as quais se candidatam (Dp=0,9069) e estdo
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preocupados com o custo acrescido da adequacdo das condigdes de execucdo do trabalho,

para este tipo de trabalhadores (Dp=0,9022).

Foi dado um espaco aos inquiridos para descreverem se conheciam outras razdes que

levassem alguns empregadores a ndo contratarem pessoas com deficiéncia (anexo 2,

Q.17), sendo o preconceito (24,6%) e as limitacOes das pessoas com deficiéncia (22,8%)

as mais apresentadas.

A semelhanca da questdo anterior, os inquiridos classificaram as seguintes afirmacdes

guanto ao porqué de alguns empregadores ndo reterem trabalhadores com deficiéncia, tal

como a Tabela 3 expressa.

Tabela 3 Descritiva basica para os itens relativos a retencdo de pessoas com deficiéncia.

18. Alguns empregadores nio retém trabalhadores com deficiéncia porque...
a. Acreditam que os trabalhadores que desenvolvem deficiéncias deixam de poder
desempenhar as fun¢des habituais do seu trabalho.

b. Acreditam que os trabalhadores que desenvolvem deficiéncias se tornam menos
confiaveis.

c. Acreditam que os trabalhadores que desenvolvem deficiéncias tornam-se menos
dedicados ao trabalho.

d. Ndo podem ser feitas perguntas sobre a incapacidade de um trabalhador, o que
torna dificil avaliar se a pessoa ainda pode realizar o trabalho.

g. Estdo preocupados com outros custos, tais como o aumento dos prémios dos

seguros de salide ou outros.

h. Estdo preocupados com as atitudes dos colegas de trabalho em relagdo ao
trabalhador com deficiéncia.

—

j. Pensam nos trabalhadores que desenvolvem deficiéncias como "funcionarios
problematicos".

k. Receiam que os trabalhadores que desenvolvem deficiéncias se tornem num
encargo.

I. Trabalhadores que desenvolvem deficiéncias preferem nédo voltar ao trabalho.

Médi

2,394

2,976

2,744

2,465

2,616

2,687

2,386

2,702

Desvio
Padrao

0,758
0,7292
0,7556
0,7625

0,7826
0,8092
0,7994
0,8114
0,792

0,7785

0,7957
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Fonte: Elaboragéo Propria.

As trés razbes apontadas pelos inquiridos para alguns empregadores ndo reterem
trabalhadores com deficiéncia sdo semelhantes as razfes para ndo contratar pessoas com
deficiéncia: ndo sabem como lidar com as necessidades de um trabalhador com
deficiéncia no trabalho (x=2,232), estdo preocupados com o custo acrescido que a
adequacao das condicdes de execucdo do trabalho para este tipo de trabalhadores Ihes
trara (¥=2,292) e consideram que o desempenho destes trabalhadores diminui quando

adquirem a deficiéncia (¥=2,383).

No que diz respeito ao desvio padrao, as respostas foram mais consensuais nas afirmacées
“acreditam que os trabalhadores que desenvolvem deficiéncias se tornam menos
confiaveis” (Dp=0,7292)",” ndo sabem como lidar com as necessidades de um
trabalhador com deficiéncia no trabalho” (Dp=0,742) e “acreditam que os trabalhadores
que desenvolvem deficiéncias tornam-se menos dedicados ao trabalho” (Dp=0,7556) e
menos consensuais nos itens “consideram que o desempenho destes trabalhadores
diminui quando adquirem a deficiéncia” (Dp=0,8114), “estdo preocupados com outros
custos, tais como o aumento dos prémios dos seguros de satde ou outros” (Dp=0,8092) e
“estdo preocupados com as atitudes dos colegas de trabalho em relagdo ao trabalhador
com deficiéncia” (Dp=0,7994).

Como anteriormente, foi questionado se os inquiridos conheciam outras razdes para 0s
empregadores ndo reterem pessoas com deficiéncia, tendo sido os custos para a empresa
(14,3%), a falha na cultura/integracdo da empresa (14,3%) e a falha no reajuste de fungdes

(14,3%) as opgOes mais apresentadas.

3.2.2 Estrategias para aumentar a contratacao e a retencéo de

trabalhadores com deficiéncia

Para cada uma das estratégias apresentadas para melhorar a contratacdo e a retencéo de
trabalhadores com deficiéncia foi proposto que os inquiridos as classificassem segundo a
seguinte escala: 1-Muito til, 2-Util, 3-Pouco (til e 4-Indtil. Na Tabela 4 estdo descritos

0s resultados obtidos:
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Tabela 4 Descritiva basica para os itens relativos as estratégias para melhorar a contratacdo e a retencdo de
trabalhadores com deficiéncia.

20. Haveria maior probabilidade dos empregadores contratarem e reterem Meédia Desvio

pessoas com deficiéncia se tivessem... Padra
0

a. !Jrrja polltlca na empresa/instituicdo de ndo discriminacdo que inclua a 1,854 07725

deficiéncia.

b. Orientagdes escritas para lidar com questbes ligadas com a deficiéncia, 1,822 0,6991

incluindo as condi¢des de trabalho adequadas.

d. Um procedimento a escala da organizacdo para gerir os pedidos relativos a 1851 -
adequacéo das condigdes de trabalho. '
— W8 06082
g. Recursos externos para obter orientacdes relacionadas com a deficiéncia e

~ S 1,797 0,6758
sobre a adequacdo das condigBes de trabalho.
h. Um especialista em Recursos Humanos que lidasse com questdes relacionadas 1,996 0,8142

com a deficiéncia.

Fonte: Elaboracéo Prépria.

Financiamento para cobrir as despesas relativas a adequacdo das condicdes de trabalho
(x=1,562) foi a estratégia mais classificada como util para melhorar a contratagdo e a
retencdo de trabalhadores com deficiéncia, seguida de mais ou melhor formacdo em
questdes relacionadas com a deficiéncia para supervisores e gestores (x=1,681), seguida
da existéncia de uma base de conhecimentos especializados ao nivel de toda a organizagéao

sobre a adequacéo das condicdes de trabalho (x=1,751).

Considerando o desvio padrao, os inquiridos foram mais consensuais nas medidas: “Uma
base de conhecimentos especializados ao nivel de toda a organizacdo sobre a adequacgéo
das condig¢des de trabalho” (Dp=0,5932), “Mais ou melhor formagdo em questdes
relacionadas com a deficiéncia para supervisores e gestores” (Dp=0,6176) e “Um
procedimento a escala da organizacdo para gerir os pedidos relativos & adequacdo das
condigdes de trabalho” (Dp=0,6227). Por outro lado, foram menos consensuais nas

seguintes medidas: “Um especialista em Recursos Humanos que lidasse com questdes
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relacionadas com a deficiéncia” (Dp=0,8142), “Uma politica na empresa/institui¢ao de
ndo discriminagdo que inclua a deficiéncia” (Dp=0,7725) e “Orientacdes escritas para
lidar com questdes ligadas com a deficiéncia, incluindo as condi¢Ges de trabalho
adequadas” (Dp=0,6991).

E interessante notar que, no espaco dado para os inquiridos descreverem outras medidas
que ajudariam a aumentar a probabilidade de os empregadores contratarem e reterem os
trabalhadores com deficiéncia, as medidas mais apresentadas foram apoios financeiros

(28%) e uma cultura organizacional flexivel (14%).

No seguimento destas estratégias foi apresentada uma lista de possiveis alteracGes nas
leis, regulamentos ou programas publicos que os inquiridos tinham de classificar segundo
a escala: 1-Muito util, 2-Util, 3-Pouco Gtil e 4-Indtil. Os resultados estdo descritos na
Tabela 5:

Tabela 5 Descritiva basica para os itens relativos as possiveis alteracdes nas leis, regulamentos ou programas
publicos para melhorar a contratacédo e a retencao de trabalhadores com deficiéncia.

22. Os empregadores contratavam e retinham mais trabalhadorescom  Média Desvio
deficiéncia se houvesse... padrédo
d. Um periodo inicial experimental de emprego para trabalhadores com 1872 0837

deficiéncia. ' '

e. Um procedimento mais simples de recrutar candidatos com deficiéncia 1947 08194
para preencher vagas de emprego. ' '

f. Alguém para intervir e ajudar a resolver problemas relacionados com a

. ; - 1,781 0,6999
incapacidade e as condi¢des de trabalho, sem custos para o empregador.

g. Um grupo externo que auxiliasse na resolucdo das questdes relativas as 2004 0779

condigdes de trabalho e a retengéo. ' '

h. Um servico de mediacdo externa para ajudar a resolver as questdes da 1,013 0,7527

incapacidade e das condi¢des de trabalho sem recurso a processos judiciais.

Fonte: Elaboragéo Propria.

Como demonstrado na Tabela 5, incentivos fiscais para a contratacdo ou retencéo de

trabalhadores com deficiéncia (xX=1,45) sdo as opg¢des consideradas como mais Uteis para
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melhorar a contratacdo e a retencdo de trabalhadores com deficiéncia, seguidas de um
programa governamental para pagar ou subsidiar as adequadas condigdes de trabalho para
trabalhadores com deficiéncia, incluindo equipamento e qualquer ajuda necessaria para a
realizacdo das tarefas (x¥=1,487) seguida de subsidios salariais para trabalhadores com
deficiéncia (x=1,578).

No que diz respeito ao desvio padrdo, este demonstrou que os inquiridos foram mais
consensuais nas afirmagdes “Incentivos fiscais para a contratagdo ou retengdo de
trabalhadores com deficiéncia” (Dp=0,5679),” Um programa governamental para pagar
ou subsidiar as adequadas condicdes de trabalho para trabalhadores com deficiéncia,
incluindo equipamento e qualquer ajuda necessaria para a realizagdo das tarefas”
(Dp=0,5834) ¢ “Subsidios salariais para trabalhadores com deficiéncia” (Dp=0,6273).
Por outro lado, as afirmagdes “Um periodo inicial experimental de emprego para
trabalhadores com deficiéncia” (Dp=0,837), “Um procedimento mais simples de recrutar
candidatos com deficiéncia para preencher vagas de emprego” (Dp=0,8194) e “Um grupo
externo que auxiliasse na resolucéo das questdes relativas as condi¢Bes de trabalho e a
retencao” (Dp=0,779) demonstraram um desvio padrao mais elevado, demonstrando

menos consenso pelos inquiridos.

No espac¢o dado para os inquiridos descreverem que outras leis, programas ou politicas
ajudariam a aumentar a probabilidade de os empregadores contratarem e reterem mais
trabalhadores com deficiéncia, a melhoria de politicas de quotas (13,6%) e incentivos
financeiros (11,4%) foram as mais apresentadas.

3.2.3 Diferencas nas percecdes dos inquiridos em fungao de dados

sociodemograficos:

Com o objetivo de averiguar a existéncia de associagdes estatisticamente significativas
entre a idade e as percecOes dos inquiridos sobre as possiveis razdes dos gestores de
recursos humanos nao contratarem pessoas com deficiéncia, foi aplicado o teste de
Kruskal-Wallis.

Como demonstrado na Tabela 6, existem diferencas estatisticamente significativas

relativas aos itens c, g, j, k e I, com p-value inferior a 0.05, nos quais as pessoas mais
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novas pontuam mais baixo e as pessoas mais velhas pontuam mais alto. Por exemplo, no

item c: “Acreditam que as pessoas com deficiéncia ndo conseguem desempenhar as

fungdes para as quais se candidatam”, a faixa etaria entre os 18 - 24 anos apresenta a

média mais baixa (2.25), enquanto a faixa etaria entre os 55 - 64 anos apresenta a média

mais alta (2.70) (Figura 1). Isto significa que as pessoas mais novas concordam mais com

as afirmacdes das alineas mencionadas, do que as pessoas mais velhas.

Tabela 6 P-values associados ao Teste de Kruskal Wallis para os itens relativos as possiveis razées para os gestores

de recursos humanos ndo contratarem pessoas com deficiéncia em fungdo da idade

Variavel
a. E raro as pessoas com deficiéncia candidatarem-se a ofertas de emprego.

b. Consideram que os candidatos com deficiéncia ndo tém as habilitacGes e a experiéncia
necessaria.

c. Acreditam que as pessoas com deficiéncia ndo conseguem desempenhar as fungdes
para as quais se candidatam.

d. Consideram que os candidatos com deficiéncia ndo se promovem da melhor forma
nas entrevistas.

e. Ndo podem questionar o candidato sobre a deficiéncia, tornando-a dificil de avaliar se
€ a pessoa certa para exercer a funcao.

f. Ndo sabem como lidar com as necessidades do trabalhador com deficiéncia.

g. Estdo preocupados com o custo acrescido da adequagdo das condigdes de execucao
do trabalho, para este tipo de trabalhadores.

h. Estdo preocupados com outras despesas, como aumento do seguro de salde ou
prémios de recompensas ao trabalhador.

i. Estdo preocupados com as atitudes dos colegas de trabalho, em relagcdo a pessoa com
deficiéncia.

j. Estdo preocupados com o tempo extra que oS supervisores ou colegas de trabalho
necessitardo para ajudar os trabalhadores com deficiéncia.

k. Receiam que os trabalhadores com deficiéncia ndo trabalhem segundo 0s mesmos
padrdes que os outros trabalhadores.

I. Pensam nos trabalhadores com deficiéncia como "funcionarios problematicos".

m. Receiam ndo ser capazes de disciplinar ou demitir um trabalhador com deficiéncia
por mau desempenho, temendo possiveis a¢Ges judiciais.

n. Discriminam os candidatos com deficiéncia a vagas de emprego.

Sig.
,152

,142

,026

581

, 754

,083

,022

,064

,621

,004

,006

,021

,206

,131

Fonte: Elaborag&o Propria.
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a. Eraro as pessoas com
=== deficiéncia candidatarem-se a
304 » ofertas de emprego
. b. Consideram que os candidatos
| e COM deficiéncia ndo tém as
habiltages e a experiéncia
necessaria.
c. Acreditam que as pessoas com
deficiéncia ndo conseguem
desempenhar as fungoes para as
quais se candidatam.
d. Consideram que os candidatos
=== com deficiéncia ndo se promovem
da melhor forma nas entrevistas.
. Néo podem questionar o
candidato sobre a deficiéncia,
tornando-a dificil de avaliar se é a
pessoa certa para exercer a
fungéo.
1. Ndo sabem como lidar com as
[*== necessidades do trabalhador com
deficiéncia.
g. Estdo preocupados com o
custo acrescido da adequacdo
[~ das condi¢des de execugao do
trabalho, para este tipo de
trabalhadores.
h. Estéo preocupados com outras
despesas, como aumento do
seguro de saude ou prémios de
recompensas ao trabalhador.
i. Estdo preocupados com as
. atitudes dos colegas de trabalho,
em relagéo a pessoa com
deficiencia.
j. Estéo preocupados com o tempo
extra que os supervisores ou _
[== colegas de trabalho necessitardo
para ajudar os trabalhadores com
deficiéncia.
k. Receiam que os trabalhadores
com deficiéncia ndo trabalhem
segundo os mesmos padrées que
0s outros trabalhadores.
|. Pensam nos trabalhadores com
deficiéncia como "funcionarios
probleméticos”.
m. Receiam ndo ser capazes de
disciplinar ou demitir um
P===trabalhador com deficiéncia por
mau desempenho, temendo
possiveis agdes judiciais
n. Discriminam os candidatos com
deficiéncia a vagas de emprego.

287

Mean

T T T T T T
18-24 2534 35-44 4554 55-64 65 ou mais
2. |dade

Fonte: IBM SPSS 22.0

Figura 1 Diagrama de linhas para os itens relativos as possiveis razdes para os gestores de recursos humanos nao
contratarem pessoas com deficiéncia em fun¢do da idade

Através da Tabela 7, compreende-se que existem diferencas -estatisticamente
significativas (p<0,05) na relacdo da idade com as percecGes em relagdo as possiveis
razdes para 0s gestores de recursos humanos ndo reterem pessoas com deficiéncia. As
pessoas mais novas (18-24), apresentam médias mais baixas no que concerne aos itens f,
h, j e k, enquanto as pessoas mais velhas apresentam médias mais elevadas (Figura 2), o
que significa que as pessoas mais novas concordam mais com as afirmacdes das alineas

mencionadas, do que as pessoas mais velhas.

Tabela 7 P-values associados ao Teste de Kruskal Wallis para os itens relativos as possiveis razfes para os gestores
de recursos humanos néo reterem pessoas com deficiéncia em funcgéo da idade

Variavel Sig.

a. Acreditam que os trabalhadores que desenvolvem deficiéncias deixam de poder desempenhar

as funcdes habituais do seu trabalho. 743

36



A percecao dos profissionais de Gestdo de Recursos Humanos quanto a contratacéo e
retencdo de pessoas com deficiéncia

b. Acreditam que os trabalhadores que desenvolvem deficiéncias se tornam menos confiaveis. ,965
c. Acreditam que os trabalhadores que desenvolvem deficiéncias tornam-se menos dedicados ao 770
trabalho. '
d. Ndo podem ser feitas perguntas sobre a incapacidade de um trabalhador, o que torna dificil 742
avaliar se a pessoa ainda pode realizar o trabalho. '
e. N&o sabem como lidar com as necessidades de um trabalhador com deficiéncia no trabalho. ,187
f. Estdo preocupados com o custo acrescido que a adequacdo das condicBGes de execucdo do

. . ,034
trabalho para este tipo de trabalhadores Ihes traré.
g. Estdo preocupados com outros custos, tais como o aumento dos prémios dos seguros de salde 084
Ou outros. '
h. Estéo preocupados com as atitudes dos colegas de trabalho em relagdo ao trabalhador com 028
deficiéncia. '
i. Consideram que o desempenho destes trabalhadores diminui quando adquirem a deficiéncia. 177
j. Pensam nos trabalhadores que desenvolvem deficiéncias como "funcionarios problematicos”.  ,010
k. Receiam que os trabalhadores que desenvolvem deficiéncias se tornem num encargo. ,010
I. Trabalhadores que desenvolvem deficiéncias preferem ndo voltar ao trabalho. ,188

Fonte: Elaboracéo Propria.

Mean
©
=
1

a. Acredtam que os
trabalhadores que desenvolvem
=== deficiéncias deixam de poder
desempenhar as fungdes
habituais do seu trabalho.
b. Acredtam que os
| trabalhadores que desenvolvem
deficiéncias se tornam menos
confidveis.
c. Acredtam que os
trabalhadores que desenvolvem
deficiéncias tornam-se menos
dedicados ao trabalho.
d. Ndio podem ser fetas
perguntas sobre a incapacidade
p= de um trabalhador, o que torna
dificil avaliar se a pessoa ainda
pode realizar o trabalho
&. Nio sabem como lidar com as
necessidades de um trabalhador
com deficiéncia no trabalho.
1. Estdio preocupados com o
custo acrescido que a _
== adequacdo das condiges de
execugao do trabalho para este
tipo de trabalhadores lhes trara
g. Estdo preocupados com
. Outros custos, tais como o
aumento dos prémios dos
Seguros de saude ou Outros.
h. Estdo preocupados com as
atitudes dos colegas de trabaho
em relacdo ao trabahador com
deficiéncia.
i. Consideram que o desempenho
destes trabahadores diminui
adquirem a deficiencia
j. Pensam nos trabalhadores que
== desenvolvem deficiéncias como
“funcionarios probleméticos™
k. Receiam que os trabahadores
que desenvolvem deficiéncias se
tornem num encargo.
1. Trabahadores que
desenvolvem deficiéncias
preferem ndo vottar ao trabalho

T T T T
18-24 25-34 35-44 45.54
2. |dade

T
55-64

T
65 ou mais

Fonte: IBM SPSS 22.0

Figura 2 Diagrama de linhas para os itens relativos as possiveis razfes para os gestores de recursos humanos nao

reterem pessoas com deficiéncia em funcéo da idade
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De acordo com a Tabela 8, concluimos que existem diferencas estatisticamente
significativas (p<0,05) no que diz respeito as estratégias que os empregadores podem usar
para facilitar aos trabalhadores com deficiéncia na obtencdo ou manutencdo de um
emprego em funcao da idade. Nas alineas a, b, ¢, d e h, as pessoas mais novas apresentam
médias inferiores as pessoas mais velhas (Figura 3), ou seja, as pessoas mais novas
concordam mais com as afirmacfes das alineas mencionadas, do que as pessoas mais

velhas.

Tabela 8 P-values associados ao Teste de Kruskal Wallis para os itens relativos as estratégias que os empregadores
podem usar para facilitar aos trabalhadores com deficiéncia a obtengdo ou manutencéo de um emprego em fungéo
da idade

Variavel Sig.
a. Uma politica na empresa/institui¢do de ndo discriminacédo que inclua a deficiéncia. ,039
b. Orientagdes escritas para lidar com questdes ligadas com a deficiéncia, incluindo as condi¢des 013
de trabalho adequadas. '
c. Mais ou melhor formacdo em questdes relacionadas com a deficiéncia para supervisores e 010
gestores '
d. Um procedimento a escala da organizagdo para gerir os pedidos relativos a adequacdo das 027
condicGes de trabalho. '
e. Um financiamento para cobrir as despesas relativas a adequacao das condic¢Ges de trabalho. ,489
f. Uma base de conhecimentos especializados a nivel de toda a organizacéo sobre a adequagéo 107
das condices de trabalho. :
g. Recursos externos para obter orientagcdes relacionadas com a deficiéncia e sobre a adequacéo 164
das condi¢es de trabalho. :
h. Um especialista em Recursos Humanos que lidasse com questGes relacionadas com a 010

deficiéncia.

Fonte: Elaborag&o Propria.
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Fonte: IBM SPSS 22.0

Figura 3 Diagrama de linhas para os itens relativos as estratégias que os empregadores podem usar para facilitar
aos trabalhadores com deficiéncia a obtencdo ou manuten¢ao de um emprego em fungéo da idade

Com o intuito de perceber se existiam diferencas estatisticamente significativas entre a
funcdo desempenhada na empresa/instituicdo e as perce¢des dos inquiridos em relacao as
possiveis razdes dos gestores de recursos humanos ndo contratarem pessoas com

deficiéncia, foi aplicado o teste de Kruskal-Wallis.

Tendo em conta que a escala utilizada esta numerada de 1 a 4, sendo que o numero 1
representa “concordo plenamente” e o nimero 4 representa “discordo plenamente” e, de
acordo com a Tabela 9 e a Figura 4, podemos aferir que para o item “E raro as pessoas
com deficiéncia candidatarem-se a ofertas de emprego” existem diferengas
estatisticamente significativas (p<0,001), sendo que o0s gerentes apresentaram a média
mais baixa (2.0) e os CEO’s apresentaram a média mais elevada (2.85). Para os itens
“Acreditam que as pessoas com deficiéncia ndo conseguem desempenhar as fungdes para
as quais se candidatam” e “Estdo preocupados com outras despesas, como aumento do
seguro de saude ou prémios de recompensas ao trabalhador” existiram diferengas

estatisticamente significativa, com um p-value de 0,023 e 0,016, respetivamente.
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Tabela 9 P-values associados ao Teste de Kruskal Wallis para os itens relativos as possiveis razes para os gestores
de recursos humanos ndo contratarem pessoas com deficiéncia em fung¢do do cargo ocupado na empresa/instituicdo

Variavel Sig.
a. E raro as pessoas com deficiéncia candidatarem-se a ofertas de emprego. ,000

b. Consideram que os candidatos com deficiéncia ndo tém as habilitacBes e a experiéncia

g ,186
necessaria.
c. Acreditam que as pessoas com deficiéncia ndo conseguem desempenhar as funcdes para as 023
quais se candidatam. .
d. Consideram que os candidatos com deficiéncia ndo se promovem da melhor forma nas 270
entrevistas. '
e. Ndo podem questionar o candidato sobre a deficiéncia, tornando-a dificil de avaliar se é a 564
pessoa certa para exercer a funcéo. '
f. N&o sabem como lidar com as necessidades do trabalhador com deficiéncia. ,054
g. Estéo preocupados com o custo acrescido da adequacéo das condigdes de execugéo do trabalho, 107
para este tipo de trabalhadores.
h. Estdo preocupados com outras despesas, como aumento do seguro de salde ou prémios de 016
recompensas ao trabalhador. '
i. Estdo preocupados com as atitudes dos colegas de trabalho, em relacdo & pessoa com 459
deficiéncia. '
j. Estéo preocupados com o tempo extra que 0s supervisores ou colegas de trabalho necessitardo 297
para ajudar os trabalhadores com deficiéncia. '
k. Receiam que os trabalhadores com deficiéncia ndo trabalhem segundo os mesmos padrdes que 086
0s outros trabalhadores. '
I. Pensam nos trabalhadores com deficiéncia como "funcionarios problematicos". ,401
m. Receiam ndo ser capazes de disciplinar ou demitir um trabalhador com deficiéncia por mau 329
desempenho, temendo possiveis a¢les judiciais. '
n. Discriminam os candidatos com deficiéncia a vagas de emprego. ,443

Fonte: Elaborag&o Propria
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Fonte: IBM SPSS 22.0

Figura 4 Diagrama de linhas para os itens relativos as possiveis razdes para os gestores de recursos humanos ndo
contratarem pessoas com deficiéncia em fungéo do cargo ocupado na empresa/instituicdo

No que diz respeito as possiveis razdes para 0s gestores de recursos humanos nao reterem

pessoas com deficiéncia, segundo a percecdo dos inquiridos, estas apresentaram

evidéncias estatisticas significativas nos itens “Estdo preocupados com outros custos, tais

como o0 aumento dos prémios dos seguros de satide ou outros” e “Receiam que os

trabalhadores que desenvolvem deficiéncias se tornem num encargo” com o p-value de

0,033 e 0,019, respetivamente, como observado na Tabela 10 e na Figura 5.

Tabela 10 P-values associados ao Teste de Kruskal Wallis para os itens relativos as possiveis razées para os gestores
de recursos humanos ndo reterem pessoas com deficiéncia em fung¢do do cargo ocupado na empresa/instituicéo

Variavel

a. Acreditam que os trabalhadores que desenvolvem deficiéncias deixam de poder desempenhar

as funcdes habituais do seu trabalho.

b. Acreditam que os trabalhadores que desenvolvem deficiéncias se tornam menos confiaveis.

c. Acreditam que os trabalhadores que desenvolvem deficiéncias tornam-se menos dedicados ao

trabalho.

d. Nédo podem ser feitas perguntas sobre a incapacidade de um trabalhador, o que torna dificil

avaliar se a pessoa ainda pode realizar o trabalho.

Sig.

,580

274

,880

,696
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e. Ndo sabem como lidar com as necessidades de um trabalhador com deficiéncia no trabalho.

f. Estdo preocupados com o custo acrescido que a adequacgdo das condicfes de execucdo do

trabalho para este tipo de trabalhadores Ihes traré.

g. Estéo preocupados com outros custos, tais como o aumento dos prémios dos seguros de saide
ou outros.

h. Estdo preocupados com as atitudes dos colegas de trabalho em relag&o ao trabalhador com
deficiéncia.

i. Consideram que o desempenho destes trabalhadores diminui quando adquirem a deficiéncia.
j. Pensam nos trabalhadores que desenvolvem deficiéncias como "funcionérios problematicos".

k. Receiam que os trabalhadores que desenvolvem deficiéncias se tornem num encargo.

I. Trabalhadores que desenvolvem deficiéncias preferem ndo voltar ao trabalho.

Mean

,430

0,272

,033

,103

,315
417
,019

575

Fonte: Elaboragéo Propria.
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Fonte: IBM SPSS 22.0

Figura 5 Diagrama de linhas para os itens relativos as possiveis razdes para os gestores de recursos humanos ndo
reterem pessoas com deficiéncia em fungéo do cargo ocupado na empresa/institui¢éo

Na Figura 6, encontra-se a distribuicdo de pessoas com deficiéncia contratadas, por

distrito.
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13. Quantas pessoas com deficiéncia trabalham na sua
empresalinstituigio?

Fonte: IBM SPSS 22.0

Figura 6 Grdfico para a distribui¢do do numero de pessoas com deficiéncia contratadas pelas empresas nas quais os
inquiridos trabalham, por distrito.

Tendo em conta as politicas de quotas existentes em Portugal, tanto no setor pablico como
no privado, achamos pertinente analisar qual destes setores contrata mais pessoas com
deficiéncia, concluindo que é o setor pablico, com 89 entidades (registaram-se 73
entidades do setor privado), como se pode verificar na Figura 7:
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Fonte: IBM SPSS 22.0

Figura 7 Grdfico para a distribuicdo do nimero de pessoas com deficiéncia contratadas por setor.

Avaliou-se ainda, consoante a area de atuacdo das empresas/instituicdes, aquelas que
contratam mais pessoas com deficiéncia, concluindo que séo os setores do Governo e da

Administracdo Publica (27,2%), da Educacdo (10,5%) e das Industrias Transformadoras
(10,5%), como se verifica na Figura 8:
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Figura 8 Grdfico para a distribuicdo do numero de pessoas com deficiéncia contratadas por drea de atuagdo das
empresas/instituigées.
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3.3 Discussao de Resultados

No nosso estudo, os profissionais de Gestdo de Recursos Humanos foram convidados a
responder a um conjunto de questbes sobre as possiveis razGes que podem levar os
empregadores a ndo contratarem nem reterem pessoas com deficiéncia, utilizando a sua
experiéncia na area. Esta abordagem foi também utilizada pelos autores Kaye, Jans e
Jones (2011) e teve como intuito os inquiridos relatarem a sua verdadeira opinido, sem

sentirem o peso do possivel estigma social.

Assim, verificou-se que os inquiridos consideram que as possiveis razdes para 0S
empregadores ndo contratarem nem reterem pessoas com deficiéncia (Questdo 1 e
Questdo 2) se deve a ndo terem conhecimentos de como lidar com as necessidades destes
trabalhadores, receando que os trabalhadores com deficiéncia ndo trabalhem segundo os
mesmos padrbes que 0s outros trabalhadores ou que baixem o seu rendimento apds
adquirirem a deficiéncia e/ou estdo preocupados com o custo acrescido que a adequacgéo
das condicdes de execucdo do trabalho para este tipo de trabalhadores lhes trard. Estes
resultados vao ao encontro daquilo que é reportado na literatura, nomeadamente por
Kaye, Jans e Jones (2011), que, de acordo com os seus entrevistados, os empregadores
muitas vezes ndo tém o conhecimento de como lidar com os trabalhadores com
deficiéncia nem como acolhé-los no seu posto de trabalho. A investigacdo de Gaspar
(2019) acerca da percecdo dos empregadores de pessoas com deficiéncia sobre a inclusdo
no mercado de trabalho, também concluiu que existem muitos esteredtipos e preconceitos
relacionados com as competéncias e capacidades das pessoas com deificéncia, sendo
consideradas menos capazes ou menos produtivas. Outro estudo que também sustenta
estes resultados é o estudo realizado pelo Ministério da Solidariedade e Seguranca Social
(MSSS, 2012) sobre a perce¢édo dos empregadores em relacédo as pessoas com deficiéncia,
que concluiu que o principal problema na integracéo se deve a dificuldade de adaptagéo

nos postos de trabalho.

Apesar de toda a informacdo que existe atualmente sobre as pessoas com deficiéncia e da
legislacdo e politicas de inclusdo existentes, 0os empregadores podem sentir que contratar
e reter estes trabalhadores implicard uma carga adicional para a empresa e para 0s
gestores, por terem de se informar sobre as suas responsabilidades nos termos da lei,
adequar o local de trabalho, avaliar os custos e beneficios e lidar com os imprevistos que
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possam surgir. Por ainda ndo estarem familiarizados com o sucesso profissional que estes
trabalhadores podem desenvolver, prevalece a crenga nos estere6tipos existentes, ou seja,

0 preconceito em relacdo as suas diminutas capacidades.

No que diz respeito as estratégias que ajudariam a aumentar a probabilidade dos
empregadores contratarem e reterem trabalhadores com deficiéncia (Questéo 3), apurou-
se que os inquiridos consideram as seguintes medidas: o financiamento para cobrir as
despesas relativas a adequacdo das condicdes de trabalho, mais/melhor formacdo em
questdes relacionadas com a deficiéncia para supervisores e gestores e a existéncia de
uma base de conhecimentos especializados a nivel de toda a organizacdo sobre a
adequacdo das condicBes de trabalho. Esta relacdo também ja tinha sido enfatizada por
Kaye, Jans e Jones (2011), que também verificaram que os inquiridos concordam que 0
que ajudaria a aumentar a probabilidade de os empregadores contratarem e reterem
trabalhadores com deficiéncia seria mais/melhor formagdo, mais conhecimentos
especializados e orientacOes escritas sobre as questfes relacionadas com a deficiéncia.
Malhado (2013) também verificou que fatores como a falta de formacéo e qualificacéo
dos empregadores e 0s preconceitos existentes relativos a deficiéncia podem influenciar

a dificuldade na insercédo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Relativamente as novas leis, programas ou politicas que ajudariam a incentivar 0s
empregadores a contratar e a reter trabalhadores com deficiéncia (Questdo 4), - 0s
inquiridos consideram mais Util a existéncia de incentivos fiscais para a contratacdo ou
retencdo destes trabalhadores. Um programa governamental para pagar ou subsidiar as
adequadas condicbes de trabalho para trabalhadores com deficiéncia, incluindo
equipamento e qualquer apoio necessario para a realizacao das tarefas e subsidios salariais
para trabalhadores com deficiéncia, sdo outras medidas consideradas uma mais-valia
pelos inquiridos. Estes resultados véo ao encontro dos resultados do estudo realizado por
Kaye, Jans e Jones (2011), que conclui que os incentivos fiscais e a intervencao e ajuda
de um membro externo na resolugdo de problemas nas questfes ligadas as pessoas com
deficiéncia poderiam ajudar a contratar e a reter pessoas com limitacdes. Gaspar (2019)
também constatou na sua investigacdo que a maior parte dos autores descreve a
necessidade de apoios financeiros como um fator essencial a contratacao de pessoas com

deficiéncia.
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Como descrito no Guia Préatico dos direitos das pessoas com deficiéncia em Portugal
(2019), existem inumeras medidas de apoio a contratacdo de pessoas com deficiéncia, no
entanto estas parecem nao ser suficientes para que as organizacdes contratem, podendo
isto estar relacionado com o facto dos empregadores desconhecer estas medidas. Os
inquiridos selecionam ainda, os apoios financeiros como um incentivo a contratacao, para
que tenham apoios na adequacdo dos postos de trabalho na contratacéo de trabalhadores

com deficiéncia.

Aferiu-se com a aplicacdo do questionario que os inquiridos mais novos tém uma
perspetiva diferente dos inquiridos mais velhos, apresentando médias mais baixas, por
exemplo, os inquiridos mais novos concordam mais que os empregadores nao contratam
pessoas com deficiéncia porque “Acreditam que as pessoas com deficiéncia nao
conseguem desempenhar as fungdes para as quais se candidatam”, por outro lado, as
pessoas mais velhas ndo apresentam tanta concordancia coma afirmagao. Outro fator que
revelou influéncia nas respostas dos inquiridos, foi a funcdo exercida na
empresa/instituicdo, apresentando diferencas nas médias em algumas afirmacées sobre as
possiveis razGes para os gestores de Recursos Humanos ndao contratarem nem reterem
pessoas com deficiéncia. Por exemplo, os gerentes concordam mais que 0os empregadores
ndo contratam pessoas com deficiéncia porque “E raro as pessoas com deficiéncia
candidatarem-se a ofertas de emprego”, ¢ os CEOs ndo apresentam tanta concordancia a

esta afirmacéo.

Analisdmos ainda os setores que contratam mais pessoas com deficiéncias, concluindo
que é o setor publico o que mais contrata. Quanto a area de atuacdo das
empresas/institui¢des, aquelas que contratam mais pessoas com deficiéncia sdo os setores
do Governo e da Administracdo Publica, da Educacéo e das Industrias Transformadoras.
Estes dados estdo de acordo com os resultados do Balango Social de 2018 e do Boletim
de Estatisticas de Emprego Publico (BOEP), de 2019, que indicam que o setor que mais
contrata pessoas com deficiéncia é o setor publico (Pinto & Neca, 2020). Podemos ainda
concluir que os nossos resultados podem advir do facto dos sistemas de quotas de
emprego para pessoas com deficiéncia existem h& mais anos para as entidades do setor

publico do que para as entidades do setor privado.

No entanto, num estudo realizado por Prates, em 2019, concluiu-se que as politicas

publicas destinadas as pessoas com deficiéncia existem e tém vindo a ser reformadas, mas
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ainda ndo sdo suficientes no apoio a efetiva integracdo profissional destas pessoas. Os
apoios existentes surgiram com o objetivo de integrar estas pessoas no mercado de

trabalho, no entanto esta integracéo € pontual e ndo de longo prazo.

Assim, os dados analisados encontram-se também em concordancia com o estudo
realizado por Ivo Martins (2017), que consistiu em perceber quais seriam as percecoes e
a importancia das medidas de formagéo e de emprego para as pessoas com deficiéncia e
incapacidade junto das organizagdes nao governamentais, algumas destas subcontratadas
pelo Instituto de Emprego e Formacdo Profissional (IEFP). O autor concluiu que “a
iniciativa legislativa, por si, ndo assegura 0 seu cumprimento nem mesmo da parte da
entidade legisladora, que assim permite inconscientemente a perenidade de problemas
como a pobreza, subsidiodependéncia, desemprego e preconceito social neste grupo de
individuos” (Martins, 2017, p. 40).

Em suma, os profissionais de Gestdo de Recursos Humanos tém um papel fundamental
na insercéo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, pois sdo estes que tém
o papel principal na contratacdo e retencdo. Apesar de verificarmos que existe escassez
de informacao, preconceito social e de ainda continuarem a prevalecer alguns esteredtipos
em relacdo as pessoas com deficiéncia, é essencial que se sensibilize a sociedade
relativamente as questdes relacionadas com estas pessoas. E, ainda, importante a
divulgacao eficiente dos apoios e medidas existentes que auxiliam a integracdo de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho, quer para as entidades empregadoras, quer para

as pessoas com deficiéncia, e que se incentive a formacao de ambos.
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CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo principal analisar as percec¢des dos profissionais de
Gestao de Recursos Humanos quanto a contratacéo e retencéo de pessoas com deficiéncia
e investigar junto dos inquiridos quais as estratégias para aumentar a contratacdo e a

retencdo de pessoas com deficiéncia em Portugal.

Com o objetivo de dar resposta as questbes de investigacdo, desenvolveu-se
primeiramente a fundamentacdo teorica relacionada com a Gestédo de Recursos Humanos,
a evolucdo do conceito de deficiéncia e as politicas para a inclusdo de pessoas com
deficiéncia existentes na Unido Europeia e em Portugal. Apés esta pesquisa, utilizou-se
0 questionério utilizado num estudo realizado nos Estados Unidos da América pelos
autores Kaye, Jans e Jones (2011), que foi posteriormente traduzido e adaptado a
realidade do nosso pais. Adiante, o questionario foi aplicado ao nosso publico-alvo e
utilizou-se o software IBM SPSS, enquanto recurso para efetuar a analise estatistica dos

dados recolhidos.

Através dos resultados obtidos, pode-se concluir que os técnicos de Gestdo de Recursos
Humanos consideram que nado se contratam nem se retém pessoas com deficiéncia porque
0os empregadores ndo tém conhecimentos para lidar com as necessidades destes
trabalhadores, receiam que os trabalhadores com deficiéncia ndo exergam as suas fungdes
conforme aquilo que € exigido e/ou estdo preocupados com os custos acrescido que

possam surgir.

No que diz respeito as possiveis estratégias que aumentariam a probabilidade de os
empregadores contratarem e reterem trabalhadores com deficiéncia conclui-se, com a
realizacdo deste estudo, que o financiamento para cobrir as despesas relativas a adequacao
das condicdes de trabalho e a formacdo adaptada as organizacGes relacionada com as

questdes da deficiéncia, seriam as mais apropriadas.

Constata-se, ainda, que quanto ao surgimento de novas leis, programas ou politicas que
ajudariam a incentivar os empregadores a contratar e a reter trabalhadores com
deficiéncia, os inquiridos consideram que deveriam surgir incentivos fiscais tanto para as

entidades empregadoras, como para os trabalhadores com deficiéncia.

Em suma, o desconhecimento de informacdo em relacéo as necessidades e capacidades

das pessoas com deficiéncia nas organizagdes e o insuficiente apoio financeiro para as
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entidades empregadoras aparentam ser as razdes principais para as pessoas com
deficiéncia ndo serem contratadas nem retidas nas organizacbes. Como descrito na
revisao de literatura, em Portugal existe um conjunto de medidas que auxiliam a inclusao
de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, no entanto, a maior parte das medidas
abrangem apenas pessoas com incapacidade igual ou superior a 60%, deixando de parte
as restantes. Este podera ser um fator importante a ter em conta para uma futura inclusao

de um maior numero de pessoas nas medidas existentes.

Outro fator importante é que, para alem de existirem politicas e medidas para a inclusdo
de pessoas com deficiéncia nas organizagdes, existam recursos para avaliar o
cumprimento dessas mesmas politicas e que se realizem acbes de formacdo e
sensibilizacdo junto das organizacGes, com o objetivo de divulgar os apoios existentes e

desmistificar os preconceitos ainda presentes.

Identificou-se como limitacdo ao nosso estudo o facto de o niUmero da amostra ser inferior
as nossas expectativas, provavelmente devido ao questionario ter sido distribuido na
altura em que surgiu a pandemia por COVID-19. Qutra limitacdo encontrada foi que
poderia ter sido incluido no estudo a oportunidade de os inquiridos explanarem as boas
praticas implementadas nas empresas onde trabalham. A escassez de estudos sobre esta
tematica também se revelou uma limitagdo, por outro lado a maior parte das investigacoes
existentes foi realizada na perspetiva das pessoas com deficiéncia e ndo dos seus

empregadores.

Enquanto sugestdo para futuras investigacbes, € recomendavel a aplicacdo do
questionario a um maior nimero de empresas e instituigdes, com vista a obter uma maior
representatividade no estudo. Seria também interessante conhecer quais as deficiéncias
que as pessoas adquiriram apds ja estarem nas organizagdes, perceber se estas estdo

relacionadas com a funcédo que exerciam e qual a origem da incapacidade.

Através da revisdo de literatura, concluimos que as perspetivas nesta matéria em Portugal
e nos paises da Unido Europeia s&o progressivas, dado que se continuam a fazer esforgos
para a integracdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. No encerramento
do primeiro dia da videoconferéncia de alto nivel sobre a Estratégia Europeia para 0s
Direitos das Pessoas com Deficiéncia 2021-2030, no ambito da Presidéncia Portuguesa
da Unido Europeia, Ana Sofia Antunes, Secretaria de Estado da Inclusdo das Pessoas com

Deficiéncia, referiu que existem cerca de 18 mil pessoas com deficiéncia a trabalhar na
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administracdo publica (Santos, 2021). Ana Sofia Antunes refere ainda que ndo existem
grandes resultados em termos quantitativos no que diz respeito ao nimero de pessoas
colocadas ao abrigo da lei de quotas (publicada em Diario da Republica no dia 10 de
janeiro, a nova Lei n.° 4/2019), no entanto, e segundo os dados mais recentes do IEFP,
“foram comunicadas 336 vagas para colocacdo de pessoas com deficiéncia ao abrigo da
lei de quotas™ (Santos, 2021). A Secretéria de Estado anunciou ainda que o objetivo atual
do Governo consiste em avancar com “um programa de incentivo ao apoio a contratagdo
de pessoas com deficiéncia”, de forma a reverter a crise atual devido a pandemia (Santos,

2021).

Em suma, o Estado tem um papel fundamental na integracéo de pessoas com deficiéncia
na sociedade e no mercado de trabalho, no entanto, também os profissionais de Gestao de
Recursos Humanos sdo uma peca fulcral na inclusdo destas pessoas nas empresas e
instituicdes, sendo que sdo 0s principais responsaveis pelos processos de contratagdo e
retencdo. Neste sentido € importante que estejam devidamente informados quanto aos
apoios e medidas existentes para a inclusdo de pessoas com deficiéncia nas empresas e
instituicdes e que fomentem a formacao destas temaéticas aos seus colaboradores, de forma

a reduzir as barreiras e 0s esteredtipos existentes.

A integracdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho € um caminho que deve
ser feito conjuntamente, devendo as instituicdes e 0s governantes emanar diretrizes que

ajudem na construcao de uma sociedade solidaria, justa e equilibrada.
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QUESTIONARIO DE KAYE, JANS E JONES (2011) DA NATIONAL
INSTITUTE ON DISABILITY AND REHABILITATION
RESEARCH, U.S. DEPARTMENT OF EDUCATION

Employer Questionnaire Part | 1

PACIFIC ADA CENTER
EMPLOYER TRAINING QUESTIONNAIRE

Along with our research partners at the University of California San Francisco and Infollse, we
are conducting a research study to help us improve our training methods and develop strategies
for employers to solve issues related to job applicants and workers with disabilities. As part of
the training you will receive today, we are asking you to fill out this questionnaire so that we can
collect your opinions about employer attitudes toward workers with disabilities and strategies
you think might be helpful to employers in dealing with such workers. The study is funded by a
grant from the National Institute on Disability and Rehabilitation Research of the LS.
Department of Education.

Your participation is completely voluntary. You are free to attend the training without
completing the questionnaire at all, or you may answer some questions and not others, If you
feel uncomfortable answering any question, please skip to the next question. Please note that we
are asking questions about attitudes of employers in general, not about your own attitudes or
those of people at the organization you work for.

Your answers are confidential. If you choose to participate, you will be one of about 300
people from at least 25 businesses or government entities who will take part. We will not ask
you to give us your name, and we will not associate the company or agency you work for with
your responses. We will combine all responses together and use the combined responses to draw
conclusions about attitudes and potential solutions.

If you have questions about this study, you may (1) ask the training facilitator to answer your
questions before you fill out this questionnaire, (2) call the Pacific ADA Center at 800-949-4232
to contact the researchers conducting this study. The Principal Investigator of this study is Erica
Jones of the Pacific ADA Center and the Research Director is Dr. Stephen Kaye of the
University of California San Francisco.

PLEASE GIVE US YOUR HONEST OPINION.
THERE ARE NO RIGHT OR WRONG ANSWERS.

(Questionnaire begins on other side)
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A. People with disabilities often say they find it very difficult to get hired. Here are some
reasons that employers might not hire a person with a disability. Thinking about employers in
general, and not necessarily the organization you work for, please give us your opinions about

the following statements.

WHY DON'T SOME EMPLOYERS HIRE PEOPLE WITH DISABILITIES?

Some
employers don’t
hire people with
disabilities
because...

1. | They rarely see people with O Strongly agree
disabilities applying for jobs. O Agree
O Disagree
O Strongly disagree
O Don’t know
2. | They find that job applicants with | O Strongly agree
disabilities don’t have the O Agree
necessary skills and experience. O Disagree
O Strongly disagree
O Don’t know
3. | They believe that people with O Strongly agree
disabilities can’t do the basic O Agree
functions of the jobs they apply O Disagree
for. O Strongly disagree
O Don’t know
4. | They find that job applicants with | O Strongly agree
disabilities don’t present O Agree
themselves well in interviews. O Disagree
O Strongly disagree
O Don't know
5. | They can’t ask about a job O Strongly agree
applicant’s disability, making it O Agree
hard to assess whether the person | &) Disagree
can do the job. O Strongly disagree
O Don’t know
6. | They don’t know how to handle O Strongly agree
the needs of a worker with a O Agree
disability on the job. O Disagree
O Strongly disagree
O Don’t know
7. | They are worried about the cost of | O Strongly agree
providing “reasonable O Agree
accommodations™ so that workers | O Disagree
with disabilities can do their jobs. O Strongly disagree
O Don't know

(Continued on next page)

60



A percecao dos profissionais de Gestdo de Recursos Humanos quanto a contratacéo e
retencdo de pessoas com deficiéncia

Employer Questionnaire Part |

las

Some
employers don’t
hire people with
disabilities
because...

8. | They are worried about other O Strongly agree
costs, such as increased health O Agree
insurance or worker's O Disagree
compensation premiums. O Strongly disagree
O Don't know
9. | They are concerned about O Strongly agree
attitudes of co-workers toward the | O Agree
person with a disability. O Disagree
O Strongly disagree
O Don’t know
10. | They are concerned about the O Strongly agree
extra time that supervisors or co- O Agree
workers will need to spend to assist | O Disagree
waorkers with disabilities. O Strongly disagree
O Don’t know
11. | They are afraid the workers with | O Strongly agree
disabilities won't work up to the O Agree
same standards as other O Disagree
employees. O Strongly disagree
O Don't know
12. | They think of workers with O Strongly agree
disabilities as “problem O Agree
employees.” O Disagree
O Strongly disagree
O Don't know
13. | They are afraid they won’t be able | O Strongly agree
to discipline or fire a worker with | O Agree
a disability for peor performance, | &y p; sagree
because of potential lawsuits. O Strongly disagree
O Don’t know
14. | They discriminate against job O Strongly agree
applicants with disabilities. O Agree
O Disagree
O Strongly disagree
O Don’t know

{(Continued on other side)
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Employer Questionnaire Part 1 +

Can you think of any other reasons? Please tell us why some employers don’t
hire people with disabilities:

Any comments? Please write them here:
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Employer Questionnaire Part 1

B. This question is about workers who develop disabilities after they have been working for an
employer for a while. For example, a worker might have a chronic health condition (such as

diabetes or arthritis) that gets worse, or they might develop problems with mobility, hearing, or
vision, or they might have an accident or injury, on or off the job. Some employers work hard to
retain such workers, but others do not. Here are some reasons that some employers might not try

to retain workers who develop disabilities. Thinking about employers in general, and not
necessarily the organization you work for, please give us your opinions about the following

statements.

WHY DON'T SOME EMPLOYERS RETAIN WORKERS WITH DISABILITIES?

Some

retain workers

because...

employers don’t

with disabilities

1. | They believe that workers who O Strongly agree
develop disabilities can no longer [ Agree
do the basic functions of their jobs. | & Disagree
O Strongly disagree
O Don’t know
2. | They believe that workers who O Strongly agree
develop disabilities become less O Agree
dependable. O Disagree
O Strongly disagree
O Don't know
3. | They believe that workers who O Strongly agree
develop disabilities become less O Agree
dedicated to their jobs. O Disagree
O Strongly disagree
O Don't know
4. | They can’t ask about a worker's O Strongly agree
disability, making it hard to assess | O Agree
whether the person can still do the | O Disagree
job. O Strongly disagree
O Don’t know
5. | They don’t know how to handle O Strongly agree
the needs of a worker with a O Agree
disability on the job. O Disagree
O Strongly disagree
O Don’t know
6. [ They are worried about the cost of | O Strongly agree
providing “reasonable O Agree
accommaodations” so that workers | O Disagree
with disabilities can do their jobs. | Strongly disagree
O Don't know

(Continued on other side)
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Employer Questionnaire Part | [
Some 7. | They are worried about other O Strongly agree
. costs, such as increased health O Agree
emp lﬂ}"ﬂ]"ﬁ don’t insurance preminms. O Disagree
retain workers O Strongly disagree
with disabilities O Don't know
They are concerned about O Strongly agree
because... attitudes of co-workers toward the | O Agree
worker with a disability. O Disagree
O Strongly disagree
O Don't know
9. | They think that workers who are | O Strongly agree
poor performers only get worse O Agree
once they acquire a disability. O Disagree
O Strongly disagree
O Don’t know
10. | They think of workers who O Strongly agree
develop disabilities as “problem O Agree
employees.” O Disagree
O Strongly disagree
O Don’t know
11. | They are afraid that workers who | O Strongly agree
develop disabilities will become a O Agree
liability to them. O Disagree
O Strongly disagree
O Don't know
12. | Workers who develop disabilities | O Strongly agree
prefer not to return to work O Agree
O Disagree
O Strongly disagree
O Don’t know

(Continued on next page)
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Employer Questionnaire Part |

Can you think of any other reasons? Please tell us why some employers don’t
retain workers with disabilities:

Any comments? Please write them here:
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A. Here are some strategies that employers might use to make it easier for workers with
disabilities to get or retain a job. Thinking of employers in general, and not necessanly the

organization you work for, please tell us how helpful you think the following strategies might be.

WHAT WOULD HELPF MAKE EMPOYERS MORE LIKELY TO HIRE & RETAIN
WORKERS WITH DISABILITIES?

Employers
would be more
likely to hire
and retain
workers with
disabilities if
they had...

(Continued on other side)

1. | A written company policy of non- | O Very helpful
discrimination that includes O Somewhat helpful
disability. O Not very helpful

O Not helpful at all
Don’t know

2. | Written guidelines for dealing with [ O Very helpful
disability issues, including O Somewhat helpful
accommaodation requests. O Not very helpful

O Not helpful at all
O Don’t know

3. | More or better training on O Very helpful
disability issues for supervisors O Somewhat helpful
and managers. O Not very helpful

O Not helpful at all
O Don’t know

4. | An organization-wide system for O Very helpful
handling requests for reasonahle O Somewhat helpful
accommaodations. O Not very helpful

O Not helpful at all
O Don't know

5. | A centralized fund within the O Very helpful
organization to pay for job O Somewhat helpful
accommaodations. O Not very helpful

O Not helpful at all
O Don't know

6. | A central organization-wide source | O Very helpful
for expertise on accommodation O Somewhat helpful
issues. O Not very helpful

O Not helpful at all
O Don’t know

7. | External resources to get guidance | O Very helpful
on disability and accommodation O Somewhat helpful
issues. O Not very helpful

O Not helpful at all
O Don't know

8. | A diversity specialist who deals O Very helpful

with disability issues. O Somewhat helpful
O Not very helpful
O Not helpful at all

1 O Don’t know
Which of the above would be the MOST
HELPFUL? Please enter the number.
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Employer Questionnaire Part [1

Can you think of any other strategies? Please tell us what would help make
employers more likely to hire and retain more workers with disabilities:

(]

Any comments? Please write them here:

(Continued on next page)
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B. Suppose you wanted to make it easier for employers to hire and retain workers with

disabihities, and you could make changes to laws or regulations or create new public programs or
change existing ones. Here is a list of possible changes to laws, regulations, or public programs.

WHAT NEW LAWS, PROGRAMS OR POLICIES WOULD HELP MAKE EMPOYERS

MORE LIKELY TO HIRE & RETAIN WORKERS WITH DISABILITIES?

{Continued on other side)

. 1. | Tax breaks for hiring or retaining O Very helpful
Emp]oyers workers with disabilities. O Somewhat helpful
would be more O Not very helpful

. - O Not helpful at all
likely to }ure O Don't know
and retain 2. | Salary subsidies for workers with O Very helpful

5 et disabilities. O Somewhat helpful
W‘Drk(;!l:s'W]fh O Not very helpful
disabilities if O Not helpful at all
O Don't know
there were... 3. | A government program to pay for or | O Very helpful
subsidize reasonable accommo- O Somewhat helpful
dations for workers with disabilities, | O Not very helpful
including equipment and any needed | O Not helpful at all
help with job-related tasks. O Don't know
4. | A trial initial employment period for | O Very helpful
workers with disabilities. O Somewhat helpful
O Not very helpful
O Not helpful at all
O Don’t know
5. | An easy way to recruit applicants O Very helpful
with disabilities to fill vacant jobs. O Somewhat helpful
O Not very helpful
O Not helpful at all
O Don't know
fi. | Someone to come in and help solve (@] Very helpful
disability- and accommuodation- O Somewhat helpful
related issues, without cost to the O Not very helpful
employer. O Not helpful at all
O Don't know
7. | An externally facilitated problem- O Very helpful
solving group to address issues of O Somewhat helpful
accommodation and retention. O Not very helpful
O Not helpful at all
O Don’t know
8. | An external mediation service to O Very helpful
help resolve disability and O Somewhat helpful
accommodation issues without O Not very helpful
recourse to lawsuits. O Mot helpful at all
O Don’t know
Which of the above would be the MOST
|_|HELPFUL? Please enter the number.
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Employer Questionnaire Part [1

Can you think of any other solutions? Please tell us what new laws, programs,
or policies would help make employers more likely to hire and retain more workers
with disabilities:

Any comments? Please write them here:

69



A percecao dos profissionais de Gestao de Recursos Humanos quanto a contratacao e
retencdo de pessoas com deficiéncia

ANEXO 2

70



A percecao dos profissionais de Gestao de Recursos Humanos quanto a contratacao e
retencdo de pessoas com deficiéncia

QUESTIONARIO DO PRESENTE ESTUDO

Estudo da percecdo dos empregadores quanto a contratacéo e retengdo de pessoas

com deficiéncia

O presente estudo insere-se no projeto de investigacdo do Mestrado em Gestdo de
Recursos Humanos lecionado pelo Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo
do Politécnico de Coimbra, sob a Orientacdo da Professora Doutora Ana Pinto e

Coorientacdo da Professora Doutora Sara Nunes.

Com esta investigacdo pretende-se avaliar a percecdo dos empregadores quanto a

contratacdo e retencédo de pessoas com deficiéncia.

O questionario utilizado foi traduzido e adaptado de um estudo elaborado pelos autores
Kaye, Jans & Jones (2011) na National Institute on Disability and Rehabilitation

Research, U.S. Department of Education.

A participacgdo neste estudo é voluntaria, podendo desistir a qualquer momento se assim
o entender. Os resultados obtidos serdo utilizados apenas para fins estatisticos, sendo
confidenciais e ndo permitindo identificar o autor. Ao concordar participar nesta

investigacdo € importante que responda ao questionario de forma sincera.

Para informac@es adicionais relacionadas com este estudo poderd contactar qualquer
elemento desta investigacdo: sofia.pedrosalé@gmail.com; anapinto@ipch.pt;

sara@ipch.pt.
A equipa agradece a sua colaboracgéo e disponibilidade,

Sofia Pedrosa

Consentimento Informado

"Declaro que compreendi o0 proposito desta investigacdo, aceito participar
voluntariamente no estudo sobre a “Percecdo dos empregadores quanto a contratacdo e
retencdo de pessoas com deficiéncia” e autorizo o uso das minhas respostas e

consequentemente a anéalise dos dados."

X Concordo
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Parte | - Dados Sociodemogréaficos

1. Género

Feminino

Masculino

2. ldade
18-24 anos

25-34 anos
35-44 anos
45-54 anos
55-64 anos

65 anos ou mais

3. Nivel de escolaridade

Ensino Bésico (1° Ciclo)
Ensino Bésico (2° Ciclo)
Ensino Basico (3° Ciclo)
Ensino Secundario
Licenciatura
Pds-Graduagéo
Mestrado

Doutoramento

4. Que fungdo desempenha na empresa/instituicdo?

Gestor/ Diretor/ Responsavel dos Recursos Humanos
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Gestor/ Diretor/ Responsavel Financeiro
Administrativo

CEO

Gerente

Outra:

5. Tempo de servico na empresa/instituicdo atual:

Menos de 1 ano
De 1 a3 anos
De 4 a 8 anos
De 9 a 13 anos
De 14 a 19 anos
De 20 a 30 anos

Acima de 30 anos

6. Setor de atividade da empresa/instituigéo:

Publico

Privado

7. Setor de atividade da empresa/instituicéo:

Agricultura, Produgdo Animal, Caga, Silvicultura, Pesca

Alojamento, Restauragéo e Similares

Armazenagem, Expedicéo e Transporte de Mercadorias

Aurtes, entretenimento, recreacdo e desporto
Atividades de Consultoria, Cientificas e Similares

Atividades de Saude e Apoio Social
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Atividades Imobiliarias

Automovel

Comeércio por Grosso, Retalho e Distribuicéo
Construcdo, edificacdo

Design industrial

Educacao

Eletricidade, Gas e Agua

Financas, Banca, Seguros

Governo e Administracdo Publica

IndUstrias Extrativas

Inddstrias Transformadoras

Internet, Tecnologia de computacao, Telecomunicacgdes

Marketing, Pesquisa de mercado
Militares

Religioso

Saude, Medicamentos

Servigos Legais e Juridicos
Téxtil

Transportes

Viagens

Outros Setores

8. Qual é a dimensdo da empresa/instituicdo?

Até 9 pessoas
10 a 49 pessoas

50 a 249 pessoas
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250 ou mais pessoas

9. Em que distrito se localiza a empresa/instituicdo?

Viana do Castelo
Braga

Vila Real
Braganca

Porto

Aveiro

Viseu

Guarda

Coimbra

Castelo Branco
Leiria

Lisboa

Santarém
Portalegre
Setubal

Evora

Beja

Faro

Regido Auténoma da Madeira

Regido Auténoma dos Acores

10. Os principais dirigentes da empresa/institui¢io séo:

Proprietarios
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Gestores

Ambos

11. Os principais responsaveis pela Gestdo dos Recursos Humanos da
empresa/institui¢éo séo:

Proprietéarios
Gestores

Ambos

Definigdo de pessoa com deficiéncia

De acordo com a Lei n°® 38/2004, de 18 de agosto, entende-se por pessoa com deficiéncia
aquela que, por motivo de perda ou anomalia, congénita ou adquirida, de funcbes ou de
estruturas do corpo, incluindo as funcgdes psicologicas, apresente dificuldades especificas
suscetiveis de, em conjugacdo com os fatores do meio, lhe limitar ou dificultar a atividade

e a participagcdo em condi¢des de igualdade com as demais pessoas.

12. A sua empresa/instituicdo emprega trabalhadores que apresentam algum tipo de
deficiéncia?

13. Quantas pessoas com deficiéncia trabalham na sua empresa/institui¢éo?

Até 2 pessoas
3 a 5 pessoas

Mais de 5 pessoas

14. Que tipo de deficiéncia apresentam?

76



A percecao dos profissionais de Gestao de Recursos Humanos quanto a contratacao e
retencdo de pessoas com deficiéncia

Deficiéncia auditiva
Deficiéncia mental
Deficiéncia motora

Deficiéncia visual

15. As pessoas com deficiéncia que trabalham na empresa/instituico:

Eram portadores de algum tipo de deficiéncia quando foram contratados

Adquiriram algum tipo de deficiéncia depois de serem contratados

Parte Il — Contratacdo e Retencao

Esta parte do questionario incide sobre os obsticulos a contratacdo e a retencdo de

trabalhadores com deficiéncia.

PORQUE E QUE OS EMPREGADORES NAO CONTRATAM PESSOAS COM
DEFICIENCIA?

A. As pessoas com deficiéncia dizem frequentemente que é muito dificil serem
contratadas.

A seguir indicam-se algumas razdes pelas quais os empregadores podem ndo contratar

uma pessoa com deficiéncia.

Pensando nos empregadores em geral, e ndo necessariamente na organizagdo na qual

trabalha, dé-nos a sua opinido sobre as afirmacdes seguintes.

16. Alguns empregadores nio contratam pessoas com deficiéncia porque...

Concordo Concordo Discordo Discordo Nao sei

plenamente plenamente

a. E raro as

pessoas com
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deficiéncia
candidatarem-
se a ofertas de

emprego.

b. Consideram
que 0sS
candidatos com
deficiéncia néo
tém as
habilitacdes e a
experiéncia

necessaria.

c. Acreditam
que as pessoas
com deficiéncia
ndo conseguem
desempenhar as
funcdes para as
quais se

candidatam.

d. Consideram
que 0s
candidatos com
deficiéncia ndo
se promovem
da melhor
forma nas

entrevistas.

e. Ndo podem

questionar 0
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candidato sobre
a deficiéncia,
tornando-a

dificil de
avaliar se é a
pessoa  certa
para exercer a

fungéo.

f. Néo sabem
como lidar com
as necessidades
do trabalhador
com

deficiéncia.

g. Estdo
preocupados

com o custo
acrescido  da
adequacdo das
condicbes de
execugdo do
trabalho, para
este tipo de

trabalhadores.

h. Estéo
preocupados
com outras

despesas, como
aumento do
seguro de saude

ou prémios de
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recompensas ao

trabalhador.

I. Estdo
preocupados

com as atitudes
dos colegas de
trabalho, em
relacdo a
pessoa com

deficiéncia.

J. Estdo
preocupados
com o tempo
extra que 0s
supervisores ou
colegas de
trabalho
necessitarao
para ajudar os
trabalhadores
com

deficiéncia.

k. Receiam que
0S
trabalhadores
com deficiéncia
ndo trabalhem
segundo 0S
mesmaos

padrbes que 0s
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outros

trabalhadores.

I. Pensam nos
trabalhadores
com deficiéncia
como
"funcionarios

problematicos".

m. Receiam
ndo ser capazes
de disciplinar
ou demitir um
trabalhador

com deficiéncia

por mau
desempenho,
temendo

possiveis acdes

judiciais.

n. Discriminam
0os candidatos
com deficiéncia
a vagas de

emprego.

17. Conhece outras raz@es que levem alguns empregadores a ndo contratarem pessoas

com deficiéncia?
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PORQUE E

QUE  ALGUNS
TRABALHADORES COM DEFICIENCIA?

EMPREGADORES

NAO

RETEM

B. Esta pergunta é sobre trabalhadores que desenvolvem deficiéncias depois de
trabalharem para um empregador durante algum tempo. Por exemplo, um trabalhador
pode ter um problema de salde cronico (como diabetes ou artrite) que se agrava, ou
pode desenvolver problemas de mobilidade, audigdo ou visdo, ou pode sofrer um
acidente ou lesdo, dentro ou fora do trabalho. Alguns empregadores esforcam-se para
reter esses trabalhadores, mas outros ndo.

Aqui estdo algumas razles pelas quais alguns empregadores podem ndo tentar reter

trabalhadores que desenvolvem deficiéncias.

Pensando nos empregadores em geral, e ndo necessariamente na organizagdo em que

trabalha, dé-nos a sua opinido sobre as seguintes afirmacdes.

18. Alguns empregadores nao retém trabalhadores com deficiéncia porque...

Concordo

plenamente

Concordo

Discordo

Discordo

plenamente

Nao sei

a. Acreditam
que 0S
trabalhadores
que
desenvolvem
deficiéncias
deixam de
poder
desempenhar as
funcoes
habituais do seu

trabalho.
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b.  Acreditam
que 0S
trabalhadores
que
desenvolvem
deficiéncias se
tornam menos

confiaveis.

c. Acreditam
que 0S
trabalhadores
que
desenvolvem
deficiéncias
tornam-se
menos

dedicados ao

trabalho.
d. Ndo podem
ser feitas

perguntas sobre
a incapacidade
de um
trabalhador, o
que torna dificil
avaliar se a
pessoa  ainda
pode realizar o

trabalho.
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e. Nao sabem
como lidar com
as necessidades
de um
trabalhador

com deficiéncia

no trabalho.

f. Estéo
preocupados

com o custo
acrescido que a
adequacdo das
condicbes de
execucdo  do
trabalho  para
este tipo de
trabalhadores

lhes trard.

g. Estdo
preocupados

com outros
custos, tais
como 0
aumento  dos

prémios  dos

seguros de
salde ou
outros.

h. Estéo
preocupados
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com as atitudes
dos colegas de
trabalho em
relagéo ao
trabalhador
com

deficiéncia.

i. Consideram
que 0
desempenho
destes
trabalhadores
diminui quando
adquirem a

deficiéncia.

j. Pensam nos
trabalhadores
que
desenvolvem
deficiéncias
como
"funcionarios

problematicos".

k. Receiam que
0S
trabalhadores
que
desenvolvem

deficiéncias se

85



A percecao dos profissionais de Gestao de Recursos Humanos quanto a contratacao e

retencdo de pessoas com deficiéncia

tornem num

encargo.

l.
Trabalhadores
que
desenvolvem
deficiéncias
preferem néo
voltar ao

trabalho.

19. Conhece outras razdes que levem alguns empregadores a ndo reterem pessoas com

deficiéncia?

Parte 111 - Medidas e estrategias

Esta parte do questionario incide sobre as estratégias praticas e politicas para melhorar a

contratacao e retencao.

O QUE E QUE AJUDARIA A AUMENTAR A PROBABILIDADE DOS
EMPREGADORES CONTRATAREM E RETEREM TRABALHADORES COM

DEFICIENCIA?

A. A seguir indicam-se algumas estratégias que os empregadores podem usar para facilitar
aos trabalhadores com deficiéncia a obtencdo ou manutencéo de um emprego. Pensando
nos empregadores em geral, e ndo necessariamente na organizacdo em que trabalha,
diga-nos o qudo Uteis acha que as seguintes estratégias podem ser.

20. Haveria maior probabilidade dos empregadores contratarem e reterem pessoas

com deficiéncia se tivessem...

Muito util

Util

Pouco util

Inatil

Nao sei

a. Uma politica na
empresa/instituicdo
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de nao

discriminacdo que

inclua a
deficiéncia.
b. OrientacOes

escritas para lidar
com questoes

ligadas com a

deficiéncia,
incluindo as
condicdes de
trabalho
adequadas.

c. Mais ou melhor
formacéo em
questdes

relacionadas com a

deficiéncia  para

supervisores e
gestores
d. Um

procedimento a
escala da
organizacdo para
gerir os pedidos

relativos a
adequacao das
condigdes de
trabalho.
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e. Um
financiamento para
cobrir as despesas
relativas a
adequacao das
condicdes de

trabalho.

f. Uma base de
conhecimentos

especializados a
nivel de toda a
organizacdo sobre

a adequacgdo das

condicdes de
trabalho.
g. Recursos

externos para obter
orientacdes

relacionadas com a
deficiéncia e sobre
a adequacdo das
condigdes de

trabalho.

h. Um especialista

em Recursos
Humanos que
lidasse com
questoes

relacionadas com a

deficiéncia.

88



A percecao dos profissionais de Gestao de Recursos Humanos quanto a contratacao e

retencdo de pessoas com deficiéncia

21. Que outras estratégias ajudariam a aumentar a probabilidade de os empregadores

contratarem e reterem os trabalhadores com deficiéncia?

QUE NOVAS LEIS, PROGRAMAS OU POLITICAS AJUDARIAM A INCENTIVAR
OS EMPREGADORES A CONTRATAR E A RETER TRABALHADORES COM

DEFICIENCIA?

B. Suponha que queria facilitar aos empregadores a contratagao e retencéo de

trabalhadores com deficiéncia e que poderia fazer alteragdes as leis ou regulamentos, ou
criar novos programas publicos ou alterar os existentes. Segue-se uma lista de possiveis
alteracdes nas leis, regulamentos ou programas publicos.

se houvesse...

22. Os empregadores contratavam e retinham mais trabalhadores com deficiéncia

Muito atil

Util

Pouco util

Inatil

Nao sei

a. Incentivos
fiscais para a
contratacao ou
retencao de

trabalhadores com

deficiéncia.
b. Subsidios
salariais para

trabalhadores com
deficiéncia.

c. Um programa
governamental

para pagar ou

subsidiar as
adequadas

condigdes de
trabalho para
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trabalhadores com
deficiéncia,
incluindo
equipamento e
qualquer  ajuda
necessaria para a
realizacao das

tarefas.

d. Um periodo
inicial

experimental  de
emprego para
trabalhadores com

deficiéncia.

e. Um
procedimento
mais simples de
recrutar
candidatos  com
deficiéncia  para
preencher  vagas

de emprego.

f. Alguém para
intervir e ajudar a
resolver
problemas
relacionados com
a incapacidade e
as condicdes de

trabalho, sem
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custos para O

empregador.

g. Um grupo

externo que
auxiliasse na
resolucéo das

questdes relativas
as condicbes de
trabalho e a

retencao.

h. Um servico de
mediacdo externa
para ajudar a
resolver as
questdes da

incapacidade e das

condigdes de
trabalho sem
recurso a
processos
judiciais.

23. Que outras leis, programas ou politicas ajudariam a aumentar a probabilidade de

0s empregadores contratarem e reterem mais trabalhadores com deficiéncias?

Deixe aqui algum comentario que ache pertinente:
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PUBLICACAO DO NOSSO QUESTIONARIO NO SITE DA
ASSOCIACAO PORTUGUESA DE GESTAO DE PESSOAS

ARG I

GESTAD DAS PESSOAS

SOBRE A APG s0CIOS FORMACAO COACHING

[}] LISTA DE NOTICIAS [ voltar ]

flin]w]S]e

CLUSAO NO
Uma aluna do 29 ano do Mestrado em Gestdo de Recursos I\/l ER C AD O D E
Humanos no Instituto Superior de Contabilidade e
Administracdo do Instituto Politécnico de Coimbra esta a
elaborar a sua dissertacdo para obter o grau de Mestre em T RA BA I— H O
Gestdo de Recursos Humanos, sob orientacdo da Professora
Doutora Ana Pinto, docente na mesma instituicdo.
Com esta investigac8o pretende-se avaliar a percecdo dos

! "
empregadores quanto a contratacdo e retencdo de pessoas ( ) :
com deficiéncia.

A participacdo neste estudo € voluntaria, podendo os
respondentes desistir a qualquer momento se assim o entenderem.

2020-06-05
Estudo sobre contratacéo e retencgéao de
pessoas com deficiéncia

Os resultados obtidos serdo utilizados apenas para fins estatisticos, sendo confidenciais e ndo permitindo
identificar o autor. Ao concordarem participar nesta investigacdo € importante que se responda ao
questionario de forma sincera.

Este questionario deve ser respondido pela(s) pessoa(s) da empresa/instituicdo responsavel(eis) pelo
processo de contratacdo e/ou de retencdo.

0O preenchimento do questionario demorara cerca que 10 minutos e podera ser respondido aqui.
A data limite para responder € o dia 31 de julho.

Para informacdes adicionais relacionadas com este estudo podera contactar qualguer elemento desta
investigacdo: sofia.pedrosal6é@gmail.com; anapinto@ipcb.pt; sara@ipcb.pt.
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EMAIL RECEBIDO COM A AUTORIZAQAO DOS AUTORES
PARA A UTILIZACAO DO QUESTIONARIO

Kaye, Steve <Steve Kaye@uesf edu> @ sexta, 10/04/2020,20:50 Yy 4

para mim ~

Hi Sofia. You have my permission to use the questionnaire described in "Why don't employers hire and retain workers with disabilities?" It is attached (two parts).

Best of success with your thesis!
--Steve

H. Stephen Kaye, Ph.D

Professor

Institute for Health & Aging

University of California, San Francisco
3333 California Street, Suite 340

San Francisco, CA 94118

steve kaye@ucsf edu

(415) 502-7266

|4
>

2 anexos

Employer

ED Employer Question... '
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