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Resumo
Nos ultimos anos verificou-se um cenario de mudanca positivo nas areas da educacdo, emprego,
protecdo social e combate a discriminacdo em contexto laboral. A capacidade de reconhecer 0s
direitos das pessoas com deficiéncia podera ser o primeiro passo para a construcdo de uma
sociedade inclusiva. A presente dissertacdo tem como objetivo perceber quais as dificuldades e
os fatores facilitadores na integracdo profissional da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho. Neste sentido, a investigacao procura, através de um estudo de caso numa empresa do
setor privado que integra pessoas com deficiéncia hd mais de 30 anos, perceber todo o processo
de recrutamento, selecéo e integracdo da pessoa com deficiéncia, bem como as dificuldades e
as facilidades identificadas ao longo do ciclo de emprego. O principio é o de que existe uma
percecdo negativa e estereotipada por parte dos empregadores face a contratacdo destes
candidatos. Por meio de uma investigacdo qualitativa, realizaram-se sete entrevistas, ndo so, a
elementos da empresa, como também a pessoas com deficiéncia. Os resultados apontam para a
importancia das associagdes de apoio a pessoa com deficiéncia como uma base importante para
0s empregadores e para a pessoa com deficiéncia, no processo de recrutamento; a criacdo de
medidas legislativas como fatores significativos para reduzir as barreiras junto das entidades
empregadoras; também a capacidade das equipas de trabalho para receberem a pessoa com
deficiéncia, bem como a presenca de um tutor, mostrou ser significativa no processo de

socializacéo da pessoa com deficiéncia e, consequentemente, na sua integracao.

Palavras-chaves: Pessoa com deficiéncia; Integracdo profissional; Recrutamento; Recursos

Humanos; Sensibilizacdo; Empregador.

Classificacdo JEL: J65 Unemployment Insurance; O15 Human Resources; 112 Disability.
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Abstract

In recent years there has been positive change in the areas of education, employment, social
protection and anti-discrimination in the workplace. The ability to recognize the rights of people
with disabilities may be the first step towards building an inclusive society. This dissertation
aims to understand the difficulties and facilitating factors in the professional integration of
people with disabilities in the labor market. In this sense, the research seeks, through a case
study in a private sector company that has integrated people with disabilities for more than 30
years, to understand the whole process of recruitment, selection and integration of people with
disabilities, as well as the difficulties and facilities identified throughout the employment cycle.
The principle is that there is a negative and stereotyped perception by employers towards hiring
these candidates. Through qualitative research, seven interviews were conducted, not only with
members of the company, but also with people with disabilities. The results point to the
importance of support associations for people with disabilities as an important basis for
employers and for the person with disabilities in the recruitment process; the creation of
legislative measures as significant factors to reduce barriers with employers; also the ability of
work teams to receive people with disabilities, as well as the presence of a tutor, proved to be
significant in the process of socialization of people with disabilities and, consequently, in their

integration.

Keywords: People with disability; Professional Integration; Recruitment; Human Resources;

Awareness; Employer.

Classificacdo JEL: J65 Unemployment Insurance; O15 Human Resources; 112 Disability.
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Introducéo

Ao longo das ultimas décadas, a deficiéncia tem sido associada a uma perspetiva que a limita
as falhas funcionais do corpo humano e encarada como uma tragédia individual. As sociedades
modernas tém esta perspetiva enraizada que, ndo raras vezes, expressa a deficiéncia como um
fator de discriminagdo e exclusdo social, em prol daquilo que ¢ considerado como “normal”
(Fontes, 2009; Sanches, 2014). A deficiéncia ndo é mais do que o resultado da interagdo entre:
por um lado, as diferencas individuais; por outro lado, as barreiras atitudinais e ambientais
existentes (Council of Europe, 2016). Sendo, ainda, a sociedade atual caraterizada por
estereotipos face a pessoa com deficiéncia (PcD), existem obstaculos que condicionam o pleno
proveito dos direitos humanos, impedindo-as de participarem de forma equitativa na sociedade
(Council of Europe, 2016).

Tém sido desenvolvidos cada vez mais estudos sobre a PcD, a nivel mundial. A
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), a Organizacdo das NacGes Unidas (ONU), a
Organizagdo para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econdémico (OCDE) e as Instituigdes de
Ensino Superior, sdo alguns dos diversos exemplos de instituicdes que tém realizado estudos e
investigacGes empiricas. Os diversos estudos tém relevado que entre as potenciais formas de
integracdo, o emprego € reconhecido como um fator significativo na integracao social da PcD.
Empregar pessoas com deficiéncia (mentais ou fisicas) pode trazer beneficios para 0 mundo
empresarial, nomeadamente, a aquisicdo de incentivos criados para a contratagcdo da PcD, a
promocdo positiva da imagem da empresa associada a praticas inclusivas, entre outros. Neste
sentido, € importante desenvolver cada vez mais o conhecimento neste campo e trazer novos
contributos para a intervencdo da reabilitacdo profissional, tendo em consideracéo a integracao
laboral destes colaboradores.

Em Portugal, os nimeros existentes sobre a integracdo da PcD no mercado de trabalho
revelam que existe um longo caminho a percorrer no que concerne ao reconhecimento destas
pessoas nas organizagdes. De acordo com os dados do Boletim de Estatisticas de Emprego
Publico, elaborado pela Direcdo Geral da Administracdo e do Emprego Pablico, o volume de
trabalhadores/as com deficiéncia nas administracfes publicas cresceu 43%, no periodo de 2012-
2018 (Observatorio da Deficiéncia e Direitos Humanos [ODDH], 2019). No entanto, os dados
do Balanco Social, apresentados no Relatério Unico da Atividade Social das empresas do setor
privado, revelaram que, em 2019, as pessoas com deficiéncia representavam menos de 1% dos
recursos humanos das empresas com mais de 10 trabalhadores/as (ODDH, 2019). Valor que se

mantém inalterado desde 2017. Estes dados podem ser reflexo de que as politicas de emprego
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implementadas, no que respeita ao setor privado, ndo tém tido os resultados almejados,
eventualmente por estarem mais centradas na criacdo de subsidios para a integragdo da PcD em
espacos laborais, do que na criacdo de oportunidades acessiveis para todas as pessoas (Fontes,
2009).

Entrou em vigor em fevereiro de 2019, em Portugal, a lei n°4/2019 que obriga as entidades
empregadoras do setor privado e organismos do setor publico a cumprir um sistema de quotas
de emprego para pessoas com deficiéncia, com um grau de incapacidade igual ou superior a
60%. Esta lei comecou a ter efeitos a partir de 2020 (Projeto Lei 861(XI11/3%), artigo 8.°).
Segundo o decreto-lei n°4/2019, as empresas com 75 ou mais trabalhadores sdo obrigadas a
cumprir quotas onde: as médias empresas com um numero igual ou superior a 75 trabalhadores
devem admitir trabalhadores com deficiéncia, em nimero ndo inferior a 1% do pessoal ao seu
servico; as grandes empresas devem admitir trabalhadores com deficiéncia, em nimero nao
inferior a 2% do pessoal ao seu servico (artigo 5.%, n° 1 e n°2).

Neste sentido, a presente dissertacdo tem como objetivo perceber quais as dificuldades e o0s
fatores facilitadores na integracdo profissional da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho. Para o efeito, sera realizado um estudo de caso numa empresa internacional a operar
em Portugal, com um histérico alargado no que concerne a tematica em analise, o El Corte
Inglés. Adotou-se como pergunta geral de investigacdo identificar os fatores facilitadores e
inibidores na integracdo profissional da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, na
perspetiva da mesma e da organizacdo. Considerando a metodologia utilizada — Estudo Caso —
e com o objetivo de obter uma perspetiva abrangente, heterogénea e aprofundada sobre o tema,
sera recolhida informac&o a nivel organizacional (contexto interno e externo), no ambito do
funcionamento das equipas e das vivéncias da PcD. Assim, definiram-se os seguintes objetivos
especificos:

— ldentificar fatores legais e institucionais que facilitam e inibem a integracdo da pessoa

com deficiéncia no mercado de trabalho.

— Caraterizar 0 processo e as praticas de recursos humanos adotadas pela empresa na

integracdo da pessoa com deficiéncia.

— Caraterizar o papel das chefias e colegas de equipa na integragdo da pessoa com

deficiéncia na equipa de trabalho.

— Identificar os fatores facilitadores e inibidores identificados pela pessoa com deficiéncia

na sua integracdo na organizacao.



A dissertacdo encontra-se dividida em cinco capitulos: no primeiro capitulo é feito o
enquadramento legislativo, a nivel internacional e a nivel nacional, da integracdo profissional
das pessoas com deficiéncia, o enquadramento das medidas de apoio a contratacdo da PcD em
Portugal e uma apresentacdo do El Corte Inglés, enquanto entidade empregadora inclusiva. No
segundo capitulo é feita uma revisao de literatura e analise dos resultados dos estudos efetuados
a nivel nacional e internacional sobre o tema da integracdo profissional das pessoas com
deficiéncia. No terceiro capitulo descreve-se a metodologia utilizada no estudo empirico. No
quarto capitulo séo apresentados e discutidos os resultados obtidos com o estudo de caso e no

quinto capitulo sdo apresentadas as conclusoes.






Capitulo 1

A integracéo profissional das pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho: enquadramento legislativo, medidas de apoio e

empregadores inclusivos

No presente capitulo sera feita uma revisdo de literatura referente ao tema da integragdo
profissional da PcD no mercado de trabalho. Seréo abordados diversos aspetos inerentes ao
enquadramento legislativo (Portugal e Unido Europeia) e as medidas de apoio a contratacao da
PcD; serdo definidos os principais conceitos sobre o tema; no Gltimo dos subcapitulos sera

apresentada a empresa que servira de base ao estudo de caso da presente dissertagao.

1.1. Enquadramento legislativo portugués e da Unido Europeia relativo as

pessoas com deficiéncia

Foi nos anos noventa que a deficiéncia comecou, estrategicamente, a ser posicionada na esfera
dos direitos humanos e da cidadania. Comecgou-se a assistir a uma maior imposicao do respeito
pela diferenca em prol do aperfeicoamento da humanidade, na perspetiva de que a diversidade
poderia criar riqueza (Sanches, 2014). Este principio deu origem ao inicio da criacdo de novas
politicas europeias, no sentido da harmonizagdo das legislacdes nacionais. Assim, foi sendo
cada vez mais eminente a consciencializacdo de que a deficiéncia poderia estar relacionada com
0 contexto em que era inserida (Sanches, 2014).

Assinada a 3 de maio de 1996 em Portugal, a Carta Social Europeia (CSE) surgia por parte
do Conselho da Europa, com vista a favorecer o progresso econémico e social das ideias
comuns a todos os Estados-Membros. Destacaram-se, nomeadamente, os principios da defesa
e desenvolvimento dos diretos do homem e das suas liberdades fundamentais. O direito a
autonomia, a integracdo social e a participacdo na vida da comunidade, das pessoas com
deficiéncia (artigo 15.9), incentivava a que lhes fossem garantidas medidas associadas a
educacdo, formacdo profissional, acesso ao emprego e participacdo na vida social,
independentemente da sua idade, origem e natureza da deficiéncia.

Mais tarde, a 7 de dezembro de 2000 foi proclamada a Carta dos Direitos Fundamentais da
Unido Europeia (CDFUE), motivada pela necessidade de reunir num texto tnico o conjunto de
direitos dos cidaddos europeus e conferir-lhes visibilidade. Neste documento, de forma
semelhante a CSE (1996), reconhece-se o direito das pessoas com deficiéncia a beneficiarem

de medidas de integracdo. Neste sentido, a comunidade internacional, incluindo o Estado



Portugués, mostrava-se convicta de que todas as pessoas séo iguais perante a lei (artigo 20.°) e
proibia a discriminagdo em razdo do sexo, raca, origem social, carateristicas genéticas ou
deficiéncia (artigo 21.°).

Identifica-se no predmbulo do texto da CSE (1996) e da CDFUE (2000) que todos os
trabalhadores, incluindo as pessoas com deficiéncia, tém direito a igualdade de oportunidades
e de tratamento em matéria de emprego, sem discriminacao.

Este ano completa-se mais de uma década sobre a data em que a Convencao dos Direitos
das Pessoas com Deficiéncia (CDPD) foi aprovada por Portugal, em 2009. Um marco que
constitui a garantia efetiva do respeito pelos direitos e liberdades da PcD. Desde a adesdo a
CDPD, mais de 170 Estados Membros, entre eles Portugal, mudaram, ou tém vindo a mudar, a
sua legislacdo e as suas politicas para que sejam respeitados, protegidos e cumpridos os direitos
humanos destes cidaddos. Existiu uma reafirmacédo da universalidade de todos os seus direitos
humanos, protecdo e garantia do seu respeito (Organizacdo Nacdes Unidas [ONU], 2006).
Sendo o principal instrumento internacional que reconhece os direitos da PcD, a CDPD criou
as circunstancias necessarias para aumentar as expectativas destas pessoas, a terem 0s Seus
direitos respeitados e apoiados.

Existindo, cada vez mais, uma abordagem ndo discriminatdria, a preocupacao para com a
PcD tem vindo a ser refletida noutras leis e politicas, nomeadamente na legislacdo nacional,
pelo Codigo do Trabalho. E realcada a titularidade da PcD sobre os mesmos direitos e deveres
dos demais trabalhadores no acesso ao emprego (artigo 85.° n°1, do Cddigo do Trabalho).
Também o Estado deve estimular e apoiar a acdo do empregador na contratacdo e readaptacao
profissional do trabalhador com deficiéncia (artigo 85.° n°2, do Cddigo do Trabalho). Todas
estas alteracGes tém afetado o setor privado, quer no seu papel enquanto empregadores, quer
como fornecedores de bens e servicos.

Em diversos paises, nomeadamente Portugal, a legislacdo em vigor, no que respeita a PcD,
é uma legislagdo de quotas. Isto significa que é exigido ao empregador uma determinada
percentagem minima de contratacdo de pessoas com deficiéncia. No entanto, existem variacoes
entre os sistemas, particularmente em relagdo: a obrigatoriedade versus ndo obrigatoriedade de
cumprimento deste sistema; o tamanho e tipo da empresa; e a natureza e eficacia da sangdo em
caso de ndo cumprimento. No Relatério do Guia para Empresas sobre os Direitos das Pessoas
com Deficiéncia, elaborado pela OIT (2017), alega-se que os sistemas de quotas sdo tanto mais
eficazes quando complementados por apoios adicionais, do Estado, as empresas e a PcD.

De acordo com o decreto-lei 38°/2004 — Regime Juridico da Prevencdo, Habilitacdo,

Reabilitacdo e Participagcdo da PcD — reivindicou-se que as empresas, tendo em conta a sua
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dimenséo, devessem contratar pessoas com deficiéncia, mediante contrato de trabalho, em
namero até 2% do total de trabalhadores (artigo 28.2, n°1). O projeto de lei n°® 861/XI11/3?, de 4
de maio de 2018, veio colocar em prética a obrigatoriedade de contratacdo de 2% de pessoas
com diversidade funcional, por parte dos empregadores do setor privado (artigo 1.°). Por fim,
em janeiro de 2019, o decreto-lei n° 4/2019 veio obrigar as empresas a cumprir um sistema de
quotas de emprego para pessoas com deficiéncia, com um grau de incapacidade igual ou
superior a 60%. Segundo as novas regras “as médias empresas com um numero igual ou
superior a 75 trabalhadores devem admitir trabalhadores com deficiéncia, em nimero nao
inferior a 1 % do pessoal ao seu servigo” (artigo 5.2 n°1) e “as grandes empresas devem admitir
trabalhadores com deficiéncia, em nimero ndo inferior a 2 % do pessoal ao seu servico (artigo
5.0 n°2).

A 30 de novembro de 2016 o Conselho da Europa adotou uma nova Estratégia (Human
Rights: a Reality for all) sobre os Direitos das Pessoas com deficiéncia para 2017-2023. A
estratégia tem no seu cerne a promocao e protecdo dos direitos humanos da PcD, através do
aprimoramento em cinco principais areas: igualdade e ndo discriminacdo, sensibilizagéo,
acessibilidade, reconhecimento da igualdade perante a lei e protecdo contra a exploragéo,
violéncia e abuso. Portugal é um dos beneficiarios desta estratégia, em conjunto com mais 46
paises. Os governos dos 47 estados-membros impulsionaram a aplicacdo da estratégia a nivel
nacional e local com a cooperacdo das organizacoes, e todos 0s outros intervenientes relevantes
— instituicBes nacionais de direitos humanos, érgdos de igualdade, instituicbes provedoras de
justica, prestadores de servicos e a sociedade civil — que apoiam a PcD (Council of Europe,
2016).

Neste sentido, € possivel identificar a existéncia de diversas leis e apoios que determinam
os direitos da PcD perante a sociedade. Couto (2019) divide estas medidas em trés vertentes
distintas: a integracdo das questbes associadas a deficiéncia no vasto leque de politicas
comunitérias; legislacdo de medidas de antidiscriminacdo; e legislacdo de medidas associadas

a diminuicédo de barreiras atitudinais e ambientais.

1.2. IEFP e medidas de apoio a integracéo das pessoas com deficiéncia no

mercado de trabalho em Portugal
Em 2010 a OCDE elaborou um relatério cujo objetivo era apresentar uma revisdo sobre a
teméatica da Doenca, Deficiéncia e Trabalho, ao longos dos Gltimos anos. As sistematicas

mudangas na sociedade, impulsionadas pela globalizacdo e pela tecnologia, afetaram o0s



mercados de trabalho dos paises da OCDE e tém criado, nas Ultimas décadas, novos desafios
para os trabalhadores (OCDE, 2010). A passagem da industria transformadora para os servicos,
dos empregos pouco qualificados para os empregos altamente qualificados e a difusdo do
trabalho temporario, tém reduzido frequentemente as oportunidades de emprego para a PcD,
uma vez que apresentam niveis médios de educacdo mais baixos, comparativamente com as
pessoas sem qualquer deficiéncia (OCDE, 2010). Consequentemente, trabalhadores com
deficiéncia enfrentam um maior conjunto de barreiras no acesso ao mercado de trabalho.

A nivel mundial, existem mais de um bilido de pessoas com deficiéncia, e cerca de 80%
destas pessoas vivem em paises em desenvolvimento (Organizacdo Mundial de Saude [OMS],
2011). Estimativas revelam que a percentagem de desemprego das pessoas com deficiéncia
varia entre 50% a 70% nos paises desenvolvidos e 80% a 90% nos paises em desenvolvimento
(OMS, 2011). Segundo a OCDE (2010), as pessoas com deficiéncia estdo sub-representadas na
forca de trabalho e constam entre os grupos mais desfavorecidos. De acordo com a figura 1, é
possivel verificar que, no final dos anos 2000, nos paises da OCDE, a percentagem de emprego
da PcD era superior quando comparada a percentagem de desemprego e economicamente
inativas das pessoas sem deficiéncia.

With disability No disability
Percentage of working-age population  Percentage of working-age population
100 100

Economically inactive

75 Economically inactive 75

50

Employed

25 25

0 0
Mid 1990s Late 2000s Mid 1990s Late 2000s

Figura 1.1 Percentagem de pessoas dos paises da OCDE, com e sem deficiéncia,
economicamente inativas, desempregadas e empregadas, entre 1990 e 2000

Em Portugal, de acordo com os dados relativos ao desemprego disponibilizados pelo IEFP,
anunciados no ODDH (2019), o numero total de pessoas com deficiéncia inscritas como



desempregadas era de 12135, no ano de 2018 (ver quadro 1.1.). No periodo de 2009 a 2018
existiu uma tendéncia na reducdo do desemprego entre a populacéo geral (cerca de 38%). No
entanto, quando analisados os dados relativos a PcD, no mesmo periodo, o padrdo releva-se
inverso: 0 nimero de desempregados/as com deficiéncia aumentou 41% (ODDH, 2019). O total
de desempregados registado de pessoas com deficiéncia, do sexo feminino, em 2009, era de
3270. No mesmo ano, o numero total de desempregados registado de pessoas com deficiéncia,
do sexo masculino, era superior, com 5352. A taxa de variacdo para o periodo de 2009-2018,
do sexo feminino (70%), era superior a do sexo masculino (23%). Por outro lado, a taxa de
variacdo para o periodo de 2012-2018 de desempregados registado de pessoas com deficiéncia,
do sexo masculino diminuiu cerca de 10%, enquanto a do sexo feminino aumentou 21%. Neste
sentido, de uma maneira geral, as mulheres com deficiéncia, ao longo dos anos, tém,
comparativamente com os homens, enfrentado mais barreiras institucionais, face a sua

colocagdo no mercado de trabalho.

Desempregado registado de pessoas com deficiéncia

Ao Desemp::g:a :}egistado
Total Homens Mulheres

2009 504775 8622 (1,11%) 5352 (62,07%) 3270(37,93%)

2012 675466 11913 7315 4598

2013 654569 12537 7668 4869

2014 564312 12080 7270 4810

2015 521611 12667 7446 5221

2016 168282 13183 7605 5538

2017 377791 12911 7261 5650

2018 315093 12135 (3,85%) 6570 (54,14%) 5565 (45,86%)
Taxa de variacdo 2009-2018 -38% +11% +23% +70%
Taxa de variacdo 2012-2018 -53% +2% -10% +21%
Taxa de variacdo homéloga 2017-2018 -17% -6% -10% 2%

Figura 1.2. Evolucdo do desemprego registado pelo IEFP, por deficiéncia (2009-2018) em
Portugal Continental

As atuais e elevadas taxas de desemprego associadas a PcD em Portugal vém reforcar a
relevancia deste tema. Estas adversidades refletem-se na crescente procura de servigos do IEFP
para agdes de qualificacdo e inser¢éo profissional (ODDH, 2019). Para a PcD, a possibilidade

de ter um emprego representa mais do que a possibilidade de fazer face as despesas normais do



seu dia a dia (Ideias, 2019). Representa a forma de se sentirem integradas e aceites na sociedade
e um consequente aumento da sua autoestima (ldeias, 2019).

O Instituto do Emprego e Formacao Profissional (IEFP) é o servi¢o publico de emprego
nacional que, através da concretizagdo de politicas de emprego, procura combater o
desemprego. Constitui um dos apoios e servigos necessarios que, no seguimento da legislacdo
existente em Portugal relativa a PcD, promove a sua integracdo no mercado de trabalho. Uma
das estratégias utilizadas para demonstrar as empresas as vantagens associadas a contratacao
das pessoas com deficiéncia é a medida reconhecida como “Apoios a Integragdo, Manutengao
e Reintegracdo no Mercado de Trabalho”. Esta medida compreende um conjunto de indicadores
facilitadores (apoios) da integracdo, manutencao e reintegracdo das pessoas com deficiéncia e
incapacidade, no mercado de trabalho (IEFP, 2020).

Um dos indicadores facilitadores estd associado a “Medida Estagios Insercdo” que prevé o
apoio a estagios com duracdo de 12 meses, ndo prorrogaveis, cujo objetivo é complementar as
competéncias da PcD e o seu desenvolvimento profissional. A bolsa de estagio varia consoante
as habilitacGes do estagiario, sendo que 0s encargos para as empresas variam entre 5% e 20%
da bolsa de estagio e o pagamento da Taxa Social Unica (IEFP, 2020). Outro indicador é
“Medida Contrato-Emprego” onde é concedido um apoio financeiro para a celebracdo de
contratos com um minimo de 12 meses (IEFP, 2020). Existe também o indicador “Adaptagao
do Posto de Trabalho e Eliminagdo de Barreiras Arquitetonicas”, onde sdo conferidos apoios
financeiros ndo reembolsaveis aos empregadores que tenham necessidade de adaptar
equipamentos ou o proprio posto de trabalho a PcD (IEFP, 2020). De acordo com o ODDH
(2019), numa anélise realizada a evolugdo do nimero de pessoas abrangidas por esta medida
(Adaptacédo do Posto de Trabalho e Eliminacdo de Barreiras Arquitetdnicas), constatou-se que
no periodo entre 2011 e 2018, a mesma nunca compreendeu mais do que 10 pessoas. Estes
resultados revelam que existe um recurso diminuto a esta medida cuja causa convira perceber.

Segundo a OIT (2004), a adaptagdo ao posto de trabalho refere-se a adaptacdo ou
restruturacdo das ferramentas, maquinas, espacos e ambientes de trabalho, tendo em vista as
necessidades da PcD, bem como estabelecer ajustes no horario de trabalho e na reducdo de
tarefas.

Por fim, o indicador associado a “Marca Entidade Empregadora Inclusiva”, atribuida de 2
em 2 anos as entidades empregadoras, que se destina a promover o reconhecimento e distingdo
publica de préaticas de gestdo abertas e inclusivas (IEFP, 2020). Os seus destinatarios sdo 0s

empregadores que contribuam para a implementacdo de um mercado de trabalho inclusivo e se
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distingam por préticas de referéncia em dominios como: recrutamento, desenvolvimento e
progressédo; acessibilidades; servico e relagdo com a comunidade (IEFP, 2020).

Em Portugal, o tema da integracdo profissional da PcD continua a ter relevancia para o
Governo. De acordo com a informacao do relatério da proposta do Or¢camento do Estado (OE)
para 2021, estd prevista a adocdo de medidas econdémicas e sociais que irdo incidir
estrategicamente na batalha a reducdo das desigualdades, criando melhores oportunidades para
todos. Neste sentido, é dado cada vez mais énfase a medidas sociais associadas, entre outras,
ao combate ao desemprego, pobreza e desigualdades das pessoas com deficiéncia (OE, 2021).

A inclusdo da PcD continua a ser uma das grandes prioridades politicas do Governo e, por
ISSO mesmo, continuam a ser aprofundadas medidas que tém sido adotadas e desenvolvidas ao

longo dos dltimos anos (OE, 2021).

1.3. O El Corte Inglés enquanto empregador inclusivo

O ElI Corte Inglés (ECI), herdando o nome de uma pequena alfaiataria criada em 1890 numa
rua de Madrid, foi fundado em 1935 por Ramdn Areces Rodriguez apoiado pelo seu tio César
Rodriguez. Ap6s comprar a alfaiataria, Ramon Rodriguez deu inicio a sua aventura empresarial,
e em 1940, quando o negdcio contava ja com sete funcionarios, constituiu a sociedade EI Corte
Inglés.

A partir da década de 60 o El Corte Inglés iniciou a sua expansdo pelo territorio espanhol,
até ao centro de Barcelona onde comecaram a surgir novos servi¢os. Em 1966 surgiu o Cartao
El Corte Inglés, como um novo meio de pagamento, para facilitar as compras realizadas pelos
seus clientes. Trés anos mais tarde, foi composta a empresa Viajes El Corte Inglés oferecendo
uma vasta gama de servicos de viagens. No ano de 1979 surgiu o conceito de Hipercor, como
um novo conceito de hipermercado “(...) com secgdes de téxtil, bazar, mercearia, produtos
frescos e restauragdo” (El Corte Inglés [ECI], 2021). Nos anos 80 constituiu-se a area de
Seguros do Grupo El Corte Inglés, assim como a area de Informatica. Em 2000 foi lancada uma
nova cadeia de supermercados cujo nome e dado de Supercor, “(...) oferecendo um grande
sortido de produtos de alimentacdo, limpeza e perfumaria.” (ECI, 2021). Desde a década de
2000 tém surgido novos servicos como a Sfera (cadeia de lojas especializadas em moda,
Gourmet Experience (espago gastrondmico), entre muitos outros. Foi no ano de 2001 que se
inaugurou, em Lisboa, Portugal, o El Corte Inglés — Grandes Armazéns, marcando o inicio da

sua expansao internacional.
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1.3.1. Missao, visao e valores

O Grupo EI Corte Inglés, enquanto empresa, desenvolve uma atividade comercial, mas ao
mesmo tempo “(...) esta envolvida com o seu ambiente e com o desenvolvimento econémico,
social, cultural e ambiental.” (ECI, 2021). Esta atividade ¢ prestada tendo em conta o
crescimento empresarial do seu modelo de negocio e, em simultaneo, a satisfacao do cliente.

No que concerne a visdo do grupo, esta centra-se na inovacéo, na capacidade de adaptacéo
as constantes e novas tendéncias e necessidades da sociedade, na variedade de produtos, na
qualidade, no atendimento personalizado e, por fim, numa boa relacdo qualidade-preco. Neste
sentido, “(...) tornam possivel a maxima satisfacao do cliente” (ECI, 2021).

Ao nivel dos valores, o ponto fulcral do grupo ¢ “a ética e responsabilidade” (ECI, 2021),
em todos os ambitos da sua atuacdo. Canalizam os seus valores para garantir a prestacdo de um
bom servico ao cliente, bem como “(...) no relacionamento e vinculo com a comunidade onde
desenvolvem atividades.” (ECI, 2021) e, por fim, no compromisso ambiental “(...) que se

repercute nos diferentes &mbitos da sua atividade empresarial” (ECIL, 2021).

1.3.2. Cultura inclusiva

O ElI Corte Inglés tem sido caraterizado por um modelo empresarial diversificado e inclusivo,
facilitando a integracdo profissional de pessoas em risco de exclusdo social (Relatério N&o
Financeiro, 2019). Neste sentido, a responsabilidade social corporativa do grupo “(...) faz parte

~ %

da sua estratégia de gestao” (ECI, 2021) destacando-se como “(...) um fator de competitividade
e um elemento fundamental na politica de vinculagdo com a sociedade” (ECI, 2021). De acordo
com o Relatdrio Néo financeiro (2019), é a responsabilidade social que “obriga” o grupo, além
dos requisitos legais, a colocar em préatica politicas de emprego para pessoas com deficiéncia,
a prestar especial atencdo a vitimas de violéncia de género, acolher minorias étnicas, entre
outros.

A envolvéncia da organizacdo para com o0 seu meio, nomeadamente econémico, social,
cultural e ambiental, é o que a carateriza como uma cultura inclusiva, comprometendo-se com
os seus clientes, trabalhadores, fornecedores, sociedade e ambiente. De acordo com o Relatério
Né&o Financeiro (2019), com o objetivo de responder aos compromissos da agenda para 2023,
no que concerne ao desenvolvimento sustentavel, o Grupo tem procurado envolver todos os
intervenientes na promocao dos dezassete Objetivos de Desenvolvimento Sustentivel (ODS).

Em Portugal, destacando o ODS da educagdo, entre 2019 e 2020, cerca de 63 colaboradores
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concluiram o ensino basico na empresa, a par com o trabalho, destacando a sua aposta no &mbito
social.

Foi em 2017 que, em Portugal, o El Corte Inglés — Grandes Armazéns, recebeu o Selo de
Entidade Empregadora Inclusiva que, como mencionado no subcapitulo 1.2., providencia o
reconhecimento de entidades empregadoras que promovam praticas de gestdo abertas e
inclusivas. Em 2019 a empresa renovou o seu selo como empregador inclusivo e, nos ultimos
dois anos, participou em mais de 70 projetos com o objetivo de promover a incluséo de pessoas
com deficiéncia (Relatorio Ndo Financeiro, 2019). No mesmo ano, o El Corte Inglés — Grandes
Armazéns, assinou a Carta Portuguesa da Diversidade, uma iniciativa da Comissao Europeia,
que pretende encorajar os empregadores a implementar e desenvolver politicas e préaticas
internas de promocdo da diversidade. A empresa celebrou a semana da diversidade com 2000
funcionarios e oradores externos, continuando a trabalhar em areas como: diversidade cultural,
diversidade LGBT e diversidade geracional (Relatério N&o Financeiro, 2019).

Este ano, 2021, o ECI recebeu pela 3? edicdo consecutiva, 0 Selo Marca Entidade
Empregadora Inclusiva, que detém desde 2017. A empresa foi ainda distinguida pelo seu
trabalho em matéria de inclusdo, com a mencao de exceléncia. Segundo a publicacéo, de agosto,
da empresa na sua rede Linkedin, “nesta edi¢do das 133 candidaturas ao Selo apresentadas por
empresas e instituicdes, 39 obtiveram o reconhecimento da Marca, sendo que a mencgéo de
exceléncia foi concedida a uma Unica empresa do setor privado — O El Corte Inglés” (ECI,
2021).

Numa entrevista dada a revista Human Resources, a 29 de janeiro de 2021, a responsavel
da éarea da diversidade e inclusdo do ECI destacou a coexisténcia dos conceitos de diversidade
e incluséo. No entanto, procurou explanar que, no ECI, em Portugal, diversidade e inclusdo sdo
trabalhadas separadamente, facilitando assim a organizacdo e sistematizacao da informacéo que
tém de fornecer quando séo auditados pela sua distingdo, quer ao nivel da incluséo, quer ao
nivel da diversidade. A inclusdo engloba todas as questfes relacionadas com a pessoa com
deficiéncia, ou incapacidade, que levaram a sua distingdo com o Selo Marca Entidade
Empregadora Inclusiva. A diversidade, sendo o ECI signatario da Carta Portuguesa da
Diversidade, integra as questdes associadas aos grupos vulnerareis ou de risco: desempregados
de longa duracéo, trabalhadoras seniores, emigrantes, orientacdo sexual, religido, entre outras.

Em Portugal, desde 2001, o grupo ja contava com o projeto de inclusdo e integracdo de
pessoas com deficiéncia, embora com uma dimensdo mais reduzida comparativamente com a
atualidade. A 22 de dezembro de 2020, no ambito da comemoragdo do 30° aniversario da

Operacéo de Emprego para Pessoas com Deficiéncia (OED), através da partilha de testemunhos
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entre dois dos responsaveis pela area da inclusao e diversidade no El Corte Inglés — Grandes
Armazéns, evidenciou-se que foi em 2006 que a empresa estabeleceu contacto com uma das
instituicGes com a qual ainda hoje mantém uma relacdo de parceria e cooperacao, a Operacao
de Emprego para Pessoas com Deficiéncia (OED). Foi um marco muito importante para o grupo
que permitiu avancar significativamente no projeto de contratacéo e incluséo da PcD.

A OED e um servigo que resultou de um protocolo realizado em 1990 entre trés entidades:
Camara Municipal de Lisboa, IEFP e a Fundacdo Liga. A ideia para a criacdo desta institui¢éo
foi importada de Franca, cujo objetivo era preencher lacunas que existiam na integracdo das
pessoas com deficiéncia. A sua missao &, por um lado, apoiar a insercao profissional de pessoas
com deficiéncia por forma a contribuir para a sua empregabilidade; por outro lado, informar as
empresas sobre as capacidades profissionais das pessoas com deficiéncia (OED, 2021). Presta
diversos servicos, entre eles, a informacao e sensibilizacdo de potenciais empregadores, analise
e adaptacdo de postos de trabalho e recrutamento e pré-selecdo de candidatos (OED, 2021).

O ECl articula com cerca de 30 instituicdo diferentes, desenvolvendo diversos projetos cujo
foco é, entre outros, a empregabilidade das pessoas com deficiéncia. No entanto, existem
instituicGes com as quais tém uma relacdo principal de parceira, entre elas, a Associacao
Salvador, a Associacgéo de Imigrantes e a Operagdo de Emprego para Pessoas com Deficiéncia
(OED).

A 30 de Dezembro de 2020 o ECI contava com 65 colaboradores com algum tipo de
deficiéncia e incapacidade. A 21 de Setembro de 2021, o grupo assinalou, através da sua rede
Linkedin, o dia nacional da luta pelos direitos das pessoas com deficiéncia, contando com 72
colaboradores com deficiéncia, articulados com 36 instituigdes parcerias (ECI, 2021).
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Capitulo 2

A integracao profissional de pessoas com deficiéncia no mercado

de trabalho: estudos e resultados de investigacao

De acordo com Ideias (2019), em Portugal, a integracdo de pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho é uma érea cuja investigacao é insuficiente, comparativamente com outros paises.
No entanto, tendo em conta o recente enquadramento legal portugués em matéria de deficiéncia,
que tem incentivado a contratacdo da PcD por parte das empresas, tém surgido cada vez mais
estudos de investigacdo no &mbito das questdes associadas a esta tematica.

E fundamental a progressdo de estudos que ajudem a colmatar lacunas e a perspetivar
alternativas que auxiliem este grupo no acesso ao mercado de trabalho. Neste sentido, no
presente capitulo serdo enunciados alguns estudos desenvolvidos nos ultimos anos, nacionais e

internacionais, sobre a participacdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho.

2.1. O emprego e a perspetiva das pessoas com deficiéncia

A evolucdo das mentalidades relativamente ao lugar da PcD no mundo, parece estar em curso,
numa direcdo ascendente (Veiga et. al., 2014). De facto, tem-se verificado um consenso notavel
entre a investigacdo académica, as politicas nacionais e internacionais, e as organizacGes de
apoio as pessoas com deficiéncia de que o emprego remunerado é central para a integracéo
social. Na Unido Europeia, as pessoas com deficiéncia correm um risco significativamente mais
elevado de pobreza ou excluséo social (28,6% em comparacdo com 19,1% das pessoas sem
deficiéncia) (Comissdo Europeia 2010 como citado em Wegscheider & Guével, 2021).

No estudo desenvolvido por Veiga, et al. (2014) cujo objetivo era contribuir para o debate
que se tem realizado em Portugal e na Unido Europeia sobre a temética da incluséo profissional
da PcD, percebe-se que a analise da inclusdo deve ser feita com base no impacto que a
empregabilidade tem na qualidade de vida da PcD, nomeadamente: na sua valorizagéo por parte
de grupos de referéncia, como familiares, amigos e colegas; e nas oportunidades associadas
aquilo que é entendido como a cidadania no exercicio pleno das suas obrigacdes e direitos,
relativos a uma participagéo socialmente ativa.

Similarmente, Carapinha (2015) na sua dissertacdo de mestrado, procurou analisar em que
medida as politicas de emprego em Portugal eram implementadas e contribuiam para a incluséo
da PcD e, a partir dai, perceber a sua situacdo face ao emprego. A autora (2015) destaca 0 meio

laboral como uma das principais areas onde se encontram mais obstaculos a integracdo
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profissional da PcD. Através de um estudo qualitativo, com uma amostra de 21 trabalhadores
com deficiéncia e 13 entidades de carater publico e privado, concluiu que, no geral, as
existéncias de medidas de apoio a contratacdo da PcD sdo Uteis, mas que as opinides variam
entre trabalhadores e entidades empregadoras (Carapinha, 2015).

Para que seja possivel assegurar respostas adequadas as necessidades da PcD, é importante
identificar e conhecer as barreiras que excluem este grupo da participacdo na sociedade. Harris
e Enfield (2003) distinguem trés tipos principais de barreiras:

e atitudinais, nomeadamente, como as pessoas sem deficiéncia excluem socialmente por
efeito de atitudes de medo e ignoréncia, as pessoas com deficiéncia, utilizando, direta
ou indiretamente, uma linguagem negativa e pejorativa sobre este grupo;

e ambientais que correspondem a inacessibilidade fisica dos servicos publicos, edificios
e transportes que ndo sdo concebidos tendo em consideragéo as pessoas com deficiéncia;

e institucionais, tais como a imobilizacdo dos direitos das pessoas com deficiéncia,
tornando-as de alguma forma um cidaddo de “segunda classe”, sem direito ao voto, a
atividade profissional, a ter uma casa, a frequentar a escola, a casar e ter filhos.

Recentemente, Couto (2019) desenvolveu um estudo cujo objetivo era o de analisar as boas
praticas de inclusdo das pessoas com deficiéncia, no caso visual, no mercado de trabalho. Tendo
como amostra a empresa onde era trabalhadora, e focando o seu objetivo nas barreiras
ambientais previamente enunciadas (Harris & Enfield, 2003), Couto (2019) ressalta a
necessidade de adaptacdo de processos, medidas e condi¢des de trabalho para que a integracao
profissional da PcD seja bem-sucedida.

Como ja tivemos oportunidade de evidenciar, no capitulo 1, a acessibilidade, tal como
proferida na CDPD (artigo 9.°), € uma condicdo prévia que permite a PcD viver de forma
independente e participar de forma igualitaria em todos os aspetos da vida. A acessibilidade
abrange o acesso, em condicGes de igualdade com os demais, ao ambiente fisico, a informacéo,
comunicacgdes e outros servicos, incluindo as tecnologias, servicos eletronicos e servicos de
emergéncia (ONU, 2006). Neste sentido, é necessario assegurar que a acessibilidade € mais do
que ter acesso ao meio construido. Por outras palavras, € um fator facilitador para a PcD em
todas as areas da sua vida. Com a rdpida evolucédo dos setores das tecnologias da informacéo e
comunicagdo, é importante que todas as pessoas beneficiem destes avancos, ndo ficando
ninguém para tras (Council of Europe, 2016).

Couto (2019) afirma que a deficiéncia poderd constituir um fator de evolucdo e de
diferenciacdo para a sociedade se houver a capacidade de associar as necessidades do mercado

de trabalho as carateristicas de cada pessoa com deficiéncia. E essencial que sejam capazes de
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receber e transmitir informac6es, bem como participar nos meios de comunicagao social através

dos instrumentos necessarios e adaptados a deficiéncia de cada uma (Council of Europe, 2016).

2.2. O emprego e a perspetiva dos empregadores: preocupacdes ao longo do
ciclo de emprego

Existem diversas investigacdes que ressaltam a perspetiva de emprego da PcD. No entanto,
guando se analisam as dimensbes das amostras, em contexto organizacional, sobre as
necessidades e exigéncias dos empregadores face a deficiéncia e os fatores que afetam essa sua
perspetiva, os estudos sdo reduzidos (Popovich et al., 2003 como citado em Devi & Heera,
2016). Torna-se, assim, primordial compreender os fatores que determinam a perspetiva dos
empregadores sobre a contratacao e integracdo da PcD no local de trabalho.

A literatura parece indicar a influéncia da perspetiva dos empregadores como um fator
significativo na taxa de desemprego da PcD (Devi & Heera, 2016). Se os empregadores tém
uma perspetiva negativa em relacéo a integracdao profissional da PcD no local de trabalho, entéo
sd0 0s proprios que se encontram numa posicdo mais favoravel para identificar as barreiras
existentes no sistema organizacional que dificultam a integracéo da PcD (Devi & Heera, 2016;
Heera & Maini, 2019).

Bonaccio et al. (2019), através da analise de diversos artigos, reconheceram as principais
preocupacOes dos gestores face a integracdo das pessoas com deficiéncia nas organizacdes e
descreveram-nas consoante as varias etapas do ciclo de emprego (recrutamento, selecéo e
integracéo).

Numa primeira fase, as preocupacdes relacionam-se com o recrutamento de candidatos
com deficiéncia. Um dos receios dos empregadores é a necessidade de alterar a abordagem
comum de recrutamento perante um candidato com deficiéncia, quer ao nivel de fontes de
recrutamento, quer ao nivel de instrumentos utilizados (Bonaccio et al., 2019). Outras
preocupaces estdo associadas, também, ao tipo de deficiéncia e ja se terem, ou ndo, relacionado
anteriormente com a PcD (Devi & Heera, 2016).

Bonaccio et al. (2019), com base nas concecfes de Bruyere et al. (2005), concluiram que
muitos sites de empresas apresentam baixas carateristicas de acessibilidade, desencorajando a
participacdo da PcD no proprio processo de candidatura. Neste sentido, da-se destaque a
sugestdo de Kulkarni e Lengnick-Hall (2014), com base nas concecdes de Freeburg (1994), da
necessidade de os profissionais de recursos humanos (RH) reverem as suas politicas de

recrutamento. E importante que as descrigdes de funcdes sejam elaboradas de forma a néo
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influenciarem negativamente o emprego para a PcD. Isso inclui: assegurar que as tarefas
essenciais séo corretamente identificadas; conceber empregos em que exista uma vasta gama
de capacidades; descricdo de tarefas, deveres e responsabilidades utilizando uma linguagem
inclusiva (Kulkarni & Lengnick-Hall, 2014).

Sendo o recrutamento muitas vezes a porta de entrada dos colaboradores nas empresas, 0
papel dos profissionais de RH € essencial para identificar o melhor candidato para cada funcéo.
De facto, Buengeler et al. (2018) argumentam que o papel dos RH é fundamental para investir
esforcos e conceber politicas e praticas de forma a gerir corretamente a diversidade,
monitorizando as diferencas percebidas entre os membros da organizacdo com e sem
deficiéncia. No entanto, estas diferencas podem conduzir a distingfes de estatuto, formacao de
subgrupos, discriminacdo e preconceitos (Shemla et al., 2014; Van Dijk et al., 2012;
Knippenberg & Schippers, 2007 como citado em Buengeler et al., 2018).

Subjacente a maioria dos processos de RH, esta a fase de sele¢éo, sendo a segunda etapa
do ciclo de emprego e das preocupacdes dos empregadores (Bonaccio et al., 2019). Nesta fase,
Bonaccio et al. (2019), primeiramente, distinguem a preocupacao com o tipo de qualificacdes
das pessoas com deficiéncia. Em segundo lugar, a preocupacao inerente ao proprio processo de
selecdo de candidatos com deficiéncia. Os gestores consideram que a PcD pode complicar o
processo de selecdo, na medida em que ndo podem perguntar diretamente ao candidato sobre a
sua deficiéncia, para saber se este consegue, ou ndo, desempenhar a funcdo, e muitas vezes
existe o receio de dizer alguma coisa inconveniente (Kaye et al., 2011 como citado em Bonaccio
et al., 2019). Em terceiro lugar, a preocupacao inerente aos custos extra para a empresa, que na
perspetiva dos empregadores, muitas vezes, ndo sdo justificaveis tendo em conta a
produtividade dos candidatos com deficiéncia (Hernandez et al., 2008 como citado em
Bonaccio et al., 2019).

Uma analise da literatura dos Gltimos 25 anos, feita com base na pesquisa de 44 artigos,
revelou que um dos fatores que influencia a perspetiva dos empregadores face a integracdo
profissional da PcD é o desempenho (Devi & Heera, 2016). Geralmente os empregadores
consideram as pessoas com deficiéncia como menos produtivas (Bengisu & Balta, 2011;
Harcourt et al., 2005 como citado em Devi & Heera, 2016), desenvolvendo uma atitude
estereotipada no que diz respeito a sua capacidade face as exigéncias do trabalho (Devi &
Heera, 2016). Tém, também, receio do desconhecido relativamente ao desempenho profissional
da PcD (Diksa & Rogers, 1996 como citado em Devi & Heera, 2016).

Varios autores indicam que os estere6tipos e preconceitos em relacdo a PcD resultam da

falta de compreensdo e de conhecimento sobre a deficiéncia. Da mesma forma, o preconceito
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dos empregadores sobre a capacidade de trabalho da PcD pode perpetuar a relutdncia em
contratd-las. Como forma de colmatar estas barreiras € importante desenvolver uma perspetiva
consciente sobre a deficiéncia, desmistificando mitos que limitam as capacidades da PcD a
funcBes basicas e superficiais. Assim, para 0 sucesso da integracdo profissional da PcD nas
organizacgdes, 0 ponto de partida, segundo Harris e Enfield (2003), é a formacdo inicial dos
empregadores, atraves de acdes de sensibilizacdo, que devem ter na sua base as questdes gerais
de Igualdade e Deficiéncia. E desejavel que, a longo prazo, a perspetiva da deficiéncia seja
incluida, de forma automatica, em todos os elementos de trabalho de uma organizacdo (Harris
& Enfield, 2003).

A sensibilizacdo é uma das principais areas de intervencdo da estratégia Human Rights: a
Reality for all (Council of Europe, 2016) para assegurar a igualdade de oportunidades da PcD
e € uma obrigacédo dos Estados Membros, nos termos da CDPD (artigo 8.°). Esta area tem como
principal objetivo combater comportamentos discriminatorios e estigmatizantes,
providenciando informacédo acessivel e objetiva sobre as capacidades da PcD e ndo sobre as
suas incapacidades (Council of Europe, 2016). Neste ponto, a formacdo ganha expressao para
colmatar atitudes estereotipadas por parte dos empregadores.

Os profissionais de RH podem desempenhar um papel importante na formagéo de gestores,
supervisores e colaboradores sobre como suprimir as necessidades das pessoas com deficiéncia,
para que lhes seja proporcionado um acesso justo e igualitario (Kulkarni & Lengnick-Hall,
2014). Bezrukova et al. (2012), definem a formacdo em diversidade como um conjunto de
programas destinados a facilitar interacGes positivas entre grupos, a reduzir preconceitos e
discriminacdes e a reforgar as competéncias, conhecimentos e motivacdes das pessoas. O
principal objetivo é que os individuos aprendam a trabalhar eficazmente com outros
dissemelhantes, aumentando o seu sucesso individual e o sucesso global da organizacdo
(Bezrukova et al., 2012).

Em Gltima anélise, a formacdo pode contribuir para o bem estar de todos, uma vez que: 0s
individuos ficam mais satisfeitos quando realizam o seu trabalho em climas sociais positivos
(Combs & Luthans, 2007 como citado em Bezrukova et al., 2012); grupos diversificados podem
ser mais eficazes e gerar novas ideias de inovacao (Williams & O'Reilly, 1998 como citado em
Bezrukova et al., 2012); as organizagdes podem obter uma vantagem competitiva derivada da
menor rotacdo de colaboradores, melhor coordenacao de informacao, melhor relacdo com os
seus clientes, entre outros (Naff & Kellough, 2003 como citado em Bezrukova et al., 2012).

Derivada das novas tendéncias sociais e organizacionais (por exemplo, a lei n°4/2019) tem

sido crescente a procura da formacdo em diversidade. Isto exige, por parte das empresas, uma
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melhor compreensdo do tipo de programas que podem fazer a diferenca na forma como
investem e ensinam aquilo que é a deficiéncia (Bezrukova et al., 2012).

As preocupacdes inerentes a terceira e Gltima fase do ciclo de emprego, enunciadas por
Bonaccio et al. (2019), dizem respeito a integracdo da PcD no contexto organizacional. A
primeira preocupacao esté diretamente relacionada com a integragdo social, ou seja, o impacto
que a PcD poderd ter nos colegas de equipa e chefias (que presumivelmente ndo tém
deficiéncia). Embora a socializagcdo no local de trabalho ndo tenha ainda muito destaque na
literatura, existem alguns estudos que examinaram fatores que podem influenciar a integracéo
social da PcD (Kulkarni & Lengnick-Hall, 2014).

Os resultados das investigacfes sugerem que o processo de socializacdo € essencial,
particularmente para a PcD, uma vez que este grupo tem uma maior tendéncia para enfrentar
barreiras sociais (Kulkarni & Hall, 2011). Com o objetivo de analisar de que forma é que as
pessoas com deficiéncia encaravam diversos fatores no seu processo de socializagdo, Kulkarni
e Hall (2011) realizaram um estudo qualitativo exploratdrio, na india. Entre os varios fatores
destacaram-se, nomeadamente, o papel dos colegas de trabalho, o papel dos supervisores, as
praticas organizacionais (RH) e os comportamentos proativos dos colaboradores como
influentes na integracdo organizacional. Estes autores (2011), concluiram que eram as pessoas
com deficiéncia, com menos tempo de servigo, que procuravam e aceitavam mais ajuda dos
colegas de equipa e dos seus supervisores.

A socializacdo, segundo Kulkarni e Hall (2011) é um processo, que quando bem
implementado, apresenta resultados cruciais para os profissionais, sejam eles empregadores ou
colaboradores. No entanto, a sua ma conducdo podera ter implicacfes negativas em dois
sentidos: por um lado, para os colaboradores, uma vez que o seu desempenho profissional sera
reduzido e, consequentemente, existira uma contencdo na ajuda e cooperacdo com os colegas
de trabalho; por outro lado, essas implicacfes negativas também se refletirdo no empregador,
pois ndo sera capaz de obter todo o potencial dos seus trabalhadores (Kulkarni & Hall, 2011).

Também Buengeler et al. (2018) desenvolveram um quadro teorico para perceber de que
forma os lideres ajudam a moldar o impacto das préaticas de diversidade de RH na integracéo
de trabalhadores com deficiéncia. Os autores (2018) identificaram quatro tipo de reacGes dos
lideres face as praticas de diversidade de RH: eliminacdo (quando um dos grupos é colocado
de parte); compartimentacdo (0s supervisores podem aceitar perante os RH as préaticas de
diversidade, mas, posteriormente, ndo as colocam em pratica e procedem a abordagem padréo,
separando 0s grupos); integracdo (quando as préaticas de RH estdo alinhadas com a perspetiva

dos supervisores); agregacao (0s supervisores tém consciéncia de que as praticas de diversidade
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implementadas pelos RH podem aumentar ou diminuir a eficacia dos trabalhadores e tentam
agir em conformidade com as mesmas).

Sequeira, et al. (2006) no contributo para o estudo da insercdo social das pessoas com
deficiéncia em Portugal, tiveram como principal objetivo estudar as percecbes de diversas
pessoas relativamente ao emprego da PcD. Através de uma metodologia quantitativa e de uma
amostra de 1052 inquiridos (empregadores, técnicos com experiéncia na area da integracéo da
PcD, organizacg0es e a propria PcD), concluiram que a maioria das pessoas consideram que 0S
empregadores “aceitam muito pouco” as pessoas com deficiéncia, que a adaptacdo da
deficiéncia ¢ “algo dificil” e que a aceitacdo da PcD, por parte dos empregadores, ¢ “muito
pouca” (Sequeira et al., 2006). Os autores (2006) observam uma contradi¢do nas atitudes, face
a PcD, na sociedade portuguesa. Essa contradicdo é fundamentada através existéncia de uma
percecdo social positiva da PcD e, simultaneamente, uma discriminacdo em matéria de
contratacdo e desenvolvimento deste grupo. Isto significa que embora se reconheca o emprego
como o centro da coesdo social da PcD na sociedade (Sequeira et al., 2006), na pratica, esta
perspetiva ndo é primordialmente aceite como uma condicdo que garanta um espaco de
socializagdo e desenvolvimento destas pessoas. E percebido como “estranho” que as proprias
iniciativas e beneficios concebidos para ajudar as pessoas com deficiéncia a obter e manter um
emprego possam funcionar como barreiras no acesso ao mercado de trabalho (Wegscheider &
Guével, 2021).

Retomando as preocupac@es inerentes a Gltima etapa do ciclo de emprego (integracdo), a
segunda preocupacdo esta relacionada com a integracdo organizacional. Segundo Bonaccio et
al. (2019), a adaptagdo bem-sucedida dos colaboradores com deficiéncia é determinada, em
parte, pela cultura organizacional e pelo clima empresarial.

Embora uma pratica de diversidade de RH tenha como objetivo fomentar a inclusdo do
grupo-alvo, os supervisores podem, ou ndo, transmiti-las, ou transmiti-las de forma inadequada,
ndo difundindo o verdadeiro objetivo e importancia da préatica. (Buengeler et al., 2018). Os
autores desenvolveram um estudo cujo objetivo era analisar quais os efeitos, numa organizagéo,
das praticas de diversidade de RH quando promovem, ou ndo, a inclusdo da PcD no local de
trabalho. Concluiram que as praticas de RH se revelam ineficazes quando ndo existe um
alinhamento de valores com 0s supervisores, isto porque: se recusam a apoiar a pratica de
incluséo; ndo se identificam com a pratica; ndo percecionam 0s objetivos por detras da mesma.

Alguns estudos anteriores forneceram conclusdes semelhantes. Por exemplo, no estudo de
Dwertmann e Boehm (2016), com uma amostra de 1253 colaboradores e 54 unidades de

trabalho, investigou-se o papel do clima organizacional inclusivo como um fator controlavel e
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potencial para travar os efeitos negativos da relacdo entre a PcD com os colegas de trabalho e
chefias. Os autores, com base nas concecdes de Shore et al. (2011), caraterizaram ambientes de
trabalho inclusivos como espacos constituidos por sentimentos de pertenca onde todos s@o
insiders e € respeitada a singularidade de cada um, sendo encorajados a manter a sua identidade
no grupo. Por outras palavras, um clima empresarial inclusivo é aquele que integra todos os
colaboradores na vida social da organizacdo, tem em consideracgdo as perspetivas dos mesmos
nas tomadas de decisdo e tem medidas associadas a praticas de emprego justas (recrutamento
imparcial, avaliacdo de desempenho e praticas de promocao) (Dwertmann & Boehm, 2016).

Mais recentemente, Heera e Maini (2019) estudaram especificamente os fatores
organizacionais que afetam a inclusdo de pessoas com deficiéncia no local de trabalho, na
perspetiva dos empregadores. Através de um inguérito, recolneram uma amostra de 108
inquiridos que tiveram experiéncia de trabalho com a PcD. Concluiram que a cultura inclusiva
é dos fatores predominantes, em conjunto com o compromisso da gestao de topo, adaptacdo ao
local de trabalho e preparacao para lidar com a PcD.

2.3. Os beneficios da contratacdo de pessoas com deficiéncia

A deficiéncia foi entendida como uma forma de exclusao social e econdmica. Por isso, a politica
de apoio a deficiéncia centrou-se, por um lado, na criacdo de regulamentos e beneficios sociais
especificos e, por outro lado, na criacdo de medidas ocupacionais ou servicos de reabilitacdo
(Wegscheider & Guével, 2021). Diversos estudos empiricos sugerem que empregar pessoas
com deficiéncia pode contribuir, significativamente, para o sucesso da organizacdo (Ball et al.,
2005; Samant et al., 2009 como citado em Devi & Heera, 2016).

Segundo Ang (2017), com base nas concecdes de Samant et al. (2009), os empregadores
tém reconhecido a necessidade de contratar pessoas com deficiéncia em virtude da
responsabilidade social e da resposta direta positiva dos clientes.

No entanto, os beneficios referidos na literatura sobre empregar pessoas com deficiéncia
devem ser também reconhecidos para contrabalancar muitos dos fatores inibidores e
preocupacOes apontadas aquando do subcapitulo anterior. Segundo Ang (2017) a literatura
sugere que os beneficios em integrar a PcD recaem numa melhor médo de obra que pode
impulsionar os resultados positivos da empresa, bem como na melhoria da sua imagem
corporativa.

Cada vez mais, os estudos desenvolvidos sobre a integracdo profissional da PcD no

mercado de trabalho e a literatura dai proveniente, tém sugerido consistentemente que
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trabalhadores com deficiéncia contribuem para uma melhor mdo de obra, uma vez que
apresentam melhores niveis de assiduidade (Chomka, 2004 como citado em Ang, 2017) e taxas
de rotacdo mais baixas (Hull, 2007 como citado em Ang, 2017), comparativamente com 0s
trabalhadores sem qualquer deficiéncia. Além dos trabalhadores com deficiéncia serem leais e
empenhados (Fraser et al., 2011 como citado em Ang, 2017), tém demonstrado cada vez mais
serem uma mao de obra produtiva (Houtenville & Kalargyrou, 2012 como citado em Ang,
2017). Alguns estudos anteriores forneceram conclusdes semelhantes. Por exemplo, o estudo
desenvolvido por DuPont (1990), enunciado por Ang (2017), revelou que, em média, a maioria
dos trabalhadores com deficiéncia apresentavam um melhor desempenho profissional,
comparativamente com os trabalhadores sem deficiéncia.

Tendo em conta o acima exposto, é possivel subentender que empregar trabalhadores com
deficiéncia ajuda a melhorar o desempenho organizacional e a rentabilidade, mas também
proporciona uma melhor imagem da empresa através do seu desempenho perante a
responsabilidade social (Ang, 2017). De forma semelhante, Hall et al. (2008) argumentam, com
base numa analise empirica, que ao longo do ciclo de emprego, os trabalhadores com
deficiéncia ndo devem ser motivo de preocupacao para os empregadores. Pelo contrario, 0s
empregadores seriam sensatos em fazer uso desta mao-de-obra, tendo em conta o retorno dos

investimentos proporcionados pelas praticas organizacionais inclusivas (Hall et al., 2008).
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Capitulo 3

Metodologia

3.1. Objetivos de estudo

Na presente investigacdo utilizou-se uma metodologia qualitativa, a fim de se perceber quais

os fatores facilitadores e inibidores na integracdo profissional das pessoas com deficiéncia no

mercado de trabalho. Recorreu-se ao estudo de caso como estratégia de investigacdo na empresa

El Corte Inglés — Grandes Armazéns, uma vez que ele nos permite estudar situacdes humanas

e contextos contemporaneos (Dooley, 2002 como citado em Meirinhos & Osorio, 2010).

Assim, foram formuladas questfes especificas para a presente investigacdo, agrupadas em

trés planos distintos, como de pode verificar no quadro 3.1.

Quadro 3.1 - Questdes de Investigacdo

Plano - Perceber qual a importancia atribuida a lei n°4/2019 (obrigatoriedade do
Organizacional | cumprimento das quotas).
(contexto - Identificar quais as medidas de apoio ao emprego da PcD utilizadas pela
externo) empresa.
- Analisar a relacdo entre a associacdo de apoio a PcD (OED) e
organizacéo (ECI).
Plano - Perceber como é feito o processo de recrutamento, selecdo e integracdo
Organizacional | da pessoa com deficiéncia.
(contexto - Identificar os principais obstaculos que a empresa encontra no processo
interno) de recrutamento, selecdo e integracao.
- Identificar os principais fatores que influenciam, por parte da empresa,
a contratacdo da pessoa com deficiéncia.
Plano da - Perceber como é feito o processo de preparacado das chefias e colegas de
Socializacéo equipa, por parte da empresa, para a integracao da pessoa com deficiéncia.
(relagdes - Identificar a importancia da relacéo entre as chefias e colegas de equipa
sociais de e a pessoa com deficiéncia.
trabalho) - Analisar a percecao das chefias e colegas de equipa face a integracdo da
pessoa com deficiéncia.
Plano - Identificar as dificuldades que a pessoa com deficiéncia reconhece no
Individual processo de recrutamento, selecdo e integragéo.
(opinides e - Identificar os fatores facilitadores que a pessoa com deficiéncia
vivéncias da reconhece no processo de recrutamento, selecdo e integracao.
PcD)

3.2. Caraterizacao do estudo de caso

Nesta investigacdo optou-se pelo estudo de caso da integragdo profissional de pessoas com

deficiéncia no mercado de trabalho, especificamente no El Corte Inglés — Grandes Armazéns,

localizado em Lisboa.
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Inicialmente, torna-se importante clarificar em que consiste o estudo de caso. Entre as
varias defini¢des existentes, Thomas (2011), baseado nas concecdes de Simons (2009), conclui
que no estudo de caso estd subjacente o compromisso de estudar a complexidade inerente as
situacOes reais, ndo se limitando apenas a recolha de dados. Define-se como “(...) uma
exploracdo aprofundada a partir de multiplas perspetivas da complexidade e singularidade de
um determinado projeto, politica, instituicdo, programa ou sistema num contexto de vida real”
(Simons, 2009 como citado em Thomas, 2011, p.512). Neste sentido, é a analise de pessoas,
eventos, instituicdes ou outros sistemas que sdo estudados por um ou mais métodos.

Utilizou-se esta estratégia de investigagdo, uma vez que o “porqué” e principalmente o
“como” s3o as questdes centrais para analisar a integracao profissional das pessoas com
deficiéncia num contexto real, sem manipular o comportamento das pessoas que estdo na
organizacao e que participardo no estudo (Yin, 2003 como citado em Baxter & Jack, 2008).

Quanto a determinacéo do tipo de estudo de caso, a presente investigacao insere-se em dois
tipos: descritivo e intrinseco. Descritivo, pois seré descrito o processo de integragéo profissional
das pessoas com deficiéncia e o contexto real em que ocorreu (Yin, 2003 como citado em Baxter
& Jack, 2008). Intrinseco, associado a intencdo de compreender melhor o caso do El Corte

Inglés — Grandes Armazéns (Baxter & Jack, 2008).

3.2. Instrumentos de recolha de dados
Para proceder a recolha de dados e com o objetivo de recolher o méximo de informacé&o utilizou-
se uma relacdo entre: analise documental, observacédo, notas de campo e entrevistas (Anexo A).

E através da analise documental, que conseguimos recolher um contexto externo a
investigacdo, bem como construir um contexto de pesquisa (Gongalves, 2014). A presente
investigacao ndo é excecao e, por isso mesmo, pela necessidade de adquirir mais conhecimento
de trabalhos anteriores, recorreu-se a investigagdo documental que nos “(...) propde um
processo logico para a consulta das referéncias gerais (...)” (Fortin, 2003 como citado em
Gongcalves, 2014, p. 4) sobre a tematica em analise.

A documentacdo utilizada proveio de relatorios da empresa (Responsabilidade Social
Corporativa; Relatoério N&o Financeiro), legislacdo e estudos pertinentes de autores que se
debrugaram sobre a temética em questdo. Neste sentido, as leituras possibilitaram a realizagdo
de um enquadramento as entrevistas.

E fundamental que, através das entrevistas, consigamos pensar em dimensdes que até ent&o

ndo teriamos pensado, alcancemos pistas de reflexdo e conhegamos a realidade que
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pretendemos saber (Quivy & Campenhoudt, 1998). Para isso, € importante que as mesmas
decorram de uma forma aberta e flexivel, evitando questbes demasiado precisas (Quivy &
Campenhoudt, 1998).

No ambito do estudo realizaram-se 7 entrevistas semiestruturadas, com o auxilio de guides
previamente elaborados: responsavel de recursos humanos pela inclusdo da PcD (ver anexo C);
diretor de recursos humanos do EI Corte Inglés (ver anexo D); representante de uma instituicdo
(ver anexo E); uma chefia (ver anexo F); um colega de equipa (ver anexo G); duas pessoas com
deficiéncia (ver anexo H). Todas os intervenientes, voluntariamente, assinaram um
consentimento informado onde eram explicados os objetivos da presente investigagdo. O
consentimento informado permitiu a gravacgdo das entrevistas e a divulgacdo de informacéo
disponibilizada por cada um, tendo estes a possibilidade de se retirar a qualquer momento.

Como técnica complementar utilizou-se a observacdo cujo campo de andlise foi o
departamento de RH do ECI, direcionado ao processo de recrutamento, selecao e integragéo da
PcD e as reunides com as Instituicdes que acolhem as pessoas com deficiéncia. Tinha-se como
objeto os acontecimentos particulares associados a PcD, nomeadamente as suas redes de

comunicacdo, as relacdes com colegas de equipa e 0 seu processo de recrutamento

3.3. Procedimento e método de recolha de dados

O primeiro contacto com o El Corte Inglés — Grandes Armazeéns foi feito no dia 01 de outubro
de 2020, por e-mail, com o objetivo de comunicar a ideia inicial de investigacdo e perceber
junto da organizacdo a disponibilidade para a colaboracdo. ApOs a aprovacao por parte da
direcdo do departamento de RH da empresa, o contacto foi sempre continuo e sustentado através
de e-mails e deslocacGes ao ECI. Essas visitas eram agendadas consoante as situacOes de
integracao profissional de pessoas com deficiéncia que ocorriam, ou através da participacdo da
responsavel pela diversidade e inclusdo e a dos recursos humanos em féruns, conferéncias e
entrevistas.

As entrevistas foram realizadas em dois contextos distintos: presencialmente,
(departamento dos recursos humanos do El Corte Inglés) e a distancia (atraves da aplicacéo
Microsoft Teams) devido ao momento da vivéncia da pandemia provocada pela Covid-19. A
intermediaria para o agendamento de todas as entrevistas foi a responsavel pela area de
diversidade e incluséo da empresa. O procedimento foi 0 seguinte: existia uma reunido prévia
sobre quem faria, ou ndo, sentido entrevistar; a responsavel pela area de diversidade e inclusdo

da empresa articulava diretamente com a pessoa que seria entrevistada para a contextualizar;
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posteriormente eram-me fornecidos os contactos das mesmas para gque eu procedesse ao
agendamento das entrevistas. As entrevistas foram realizadas entre 1 de fevereiro 2021 e 30 de
junho de 2021.
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Capitulo 4

Apresentacao, analise e discussao de resultados

Recorreu-se a analise de contetdo para o tratamento da informacdo recolhida nas entrevistas.
A andlise de contetido ¢ definida como uma técnica de investigagdo que “(...) permite a
descricdo objetiva, sistemética e quantitativa do conteldo manifesto da comunicagio (...)”
(Berelson, 1952 como citado em Vala, 1986, p.3) a “(...) todo o comportamento simbdlico (...)”
(Cartwright, 1953 como citado em Vala, 1986, p.3) através de “(...) inferéncias, validas e
replicaveis, dos dados para o seu contexto (...)” (Krippendorf, 1980 citado em Vala, 1986, p.3).
Segundo Vala (1986), a analise de contelldo ndo é uma técnica que se limita a descricdo. Tem
sim como objetivo fazer inferéncias e interpretacdes com base nas mensagens retiradas, tratar
a informagéo e, posteriormente, atribuir-lhe um sentido (Vala, 1986).

Para a andlise dos dados qualitativos, as entrevistas foram transcritas na sua integra, através
das gravacdes obtidas, e os dados foram agrupados em categorias e subcategorias de analise
(ver anexo B), com base nos planos previamente formulados — organizacional, socializacéo e
individual. A informac&o foi descrita, em pormenor, interpretando tudo o que foi dito pelos
participantes. Procedeu-se a recolha de citacdes relacionadas com o sentido das questdes
colocadas. Estas citacdes apresentavam dimensdes varidveis. Neste ambito de analise,
procurou-se interpretar o significado da situacdo, integrando-a numa categoria. Para outros
casos, sempre que tal se justificou, foram criadas categorias adequadas a citacdo em analise,
tornando-se este um processo dindmico e ndo fechado em si mesmo. Posteriormente, cada
categoria foi dividida em subcategorias que permitiram uma analise mais pormenorizada das
citacOes.

A andlise de contetdo foi sempre acompanhada das informacdes retiradas do processo de
observagdo, nomeadamente, das notas de campo.

4.1. Plano organizacional (contexto externo)

Relativamente ao plano organizacional, no que concerne a questdo de investigagao “Perceber
qual a importancia atribuida a lei n°4/2019 (obrigatoriedade do cumprimento das quotas)”,
verificou-se que as recentes medidas legislativas permitiram uma maior abertura a integragdo
das pessoas com deficiéncia nas empresas. A informacdo retirada das entrevistas e das
observacgdes realizadas levou-nos a considerar que a legislacdo é um fator facilitador na
integracdo da PcD no mercado de trabalho. No entanto, note-se que a obrigatoriedade face ao

cumprimento de quotas podera ter tambem consequéncias negativas na integracdo da PcD nas
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empresas. Contratar a PcD com o fim Unico de cumprir a quota podera desviar o verdadeiro
objetivo da medida legislativa que é a integracdo destas pessoas. Neste sentido, a medida
legislativa deve ser vista como um inicio e ndo um fim para a integracdo deste grupo, visto que
apos a contratacdo € necessario gque a pessoa se sinta devidamente acompanhada e Util na
empresa, caso contrario a integracdo nao é cumprida. Estes resultados vao ao encontro de uma
das ideias de Couto (2019), que refere a relevancia da legislacio de medidas de
antidiscriminacéo e a de medidas associadas a diminuicao de barreiras atitudinais e ambientais.
No quadro 4.1. sdo apresentadas citaces representativas da informacéo recolhida sobre este
assunto no trabalho de campo.

Esta legislacéo, que representa a obrigacéo legal mais recente e com maior impacto para as
empresas na contratacdo da PcD, foi um estimulo positivo para a integracao destas pessoas face
ao desemprego que se sentiu desde o inicio da pandemia. De acordo com a publicacao do Jornal
Nacional de 29 de junho (Machado, 2021), embora se tenha assistido a um aumento
significativo da taxa de desemprego na populacdo em geral, a lei das quotas foi determinante
para salvaguardar um pior cenario, neste grupo, desde a pré pandemia. Neste momento, a
obrigatoriedade de estar em conformidade com a legislacdo podera ser o impulsionador inicial

mais frequente das empresas para a contratacdo da PcD.

Quadro 4.1 - Evidéncias observadas e relatadas face a implementacéo das quotas

Fonte Interveniente Citacao
Entrevista Responsavel da | E (...) importante haver a lei das quotas. Alias, se n&o
area de | fosse a lei das quotas nem havia tanta informacéo a volta

integracéo e | da diversidade; fazé-lo pelo cumprimento de quota e
diversidade do | depois ndo haver aquele acompanhamento, integracéo
El Corte Inglés | (...) ndo vai resultar porque ndo se sente integrada

[PcD].
Entrevista Representante Para mim faz sentido que exista a lei das quotas.
da  associacdo
OED
Observacao Representante As melhores experiéncias que tenho tido na integracéo
(Forum da IPSS CADIN | profissional das pessoas sdo as das empresas a quem nao
Recrutamento Ihes interessa preencher quotas.

Inclusivo)

No que diz respeito a questdo de investigacao “Analisar a relagdo entre a associacdo de
apoio a PcD (OED) e organizagdo (ECI)” denota-se o papel fundamental das instituicdes que
apoiam a PcD, na sua integracdo em contexto laboral e na relagdo com as empresas

empregadoras. Por um lado, sdo, muitas vezes, a fonte de recrutamento dos empregadores, € 0
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elemento principal que ajuda a fazer o match com a fungdo. Numa das visitas realizadas ao ECI
observou-se que antes da entrevista com a PcD, foi a responsdvel da OED que fez o
enguadramento prévio, junto da técnica de recursos humanos do ECI, do percurso profissional
e condicdo fisica do candidato. Como ja referido anteriormente, a OED é uma das 30
instituicOes que articula com o ECI para a integracdo da PcD. Prestam diversos servigos, entre
eles, a informacao e sensibilizagdo de potenciais empregadores, anélise e adaptacdo de postos
de trabalho e recrutamento e pré-selecdo de candidatos (OED, 2021).

Por outro lado, as associagdes de apoio sdo aquelas que, junto das empresas, desmitificam
preconceitos, arranjam solucdes e atenuam receios por parte dos empregadores face ao
desconhecido. A face do exposto, poderemos considerar a relagdo entre as associagdes que
apoiam a PcD e as organizacdes empregadoras um fator facilitador. Esta relacdo podera
aumentar as possibilidades de recrutamento da PcD.

Aqui, verificamos uma funcdo bilateral por parte da OED, uma vez que presta apoio aos
empregadores através do recrutamento e pré-selecdo de candidatos (ver subcapitulo 1.3.), ao
mesmo tempo que apoia a PcD no desenvolvimento de competéncias socioprofissionais e na

procura de emprego. A titulo ilustrativo ver o quadro 4.2.

Quadro 4.2 - Evidéncias observadas e relatadas face a relagdo entre a institui¢do de apoio a PcD
(OED) e organizacdo (ECI)

Fonte Interveniente Citacdo
Observacao Representante (...) parcerias com associacfes para conseguirem o
(Férum da empresa | match (...).
Recrutamento | ACCENTURE
Inclusivo)
Entrevista Representante E nos estamos ali... para criar solucfes para aquilo que
da  associacdo | eles pensam ser um problema e que na realidade podera
OED néo ser problema nenhum.
Entrevista Diretora dos | O papel das associacfes/instituicdes para mim é o mais
Recursos importante (...) preparar os candidatos para estas novas
Humanos do EIl | funcdes, aprenderem a socializar (...).
Corte Ingleés
Entrevista PcD: Operadora | (..) OED. A partir dai comecei a ter a formacéo para a
de Caixa no El | procura de empregos, o que € que nds devemos ser numa
Corte Inglés entrevista e tudo mais. E foi espetacular até porque eu
ndo tinha conhecimento nenhum do mundo das pessoas
com incapacidade, com deficiéncia (...).
Entrevista PcD: Servico de | (...)Fui a procura de uma instituicdo que me pudesse
Apoio ao cliente | apoiar (...)sei que a OED também d& alguma formacéo,
prepara as pessoas para o mercado de trabalho entdo
busquei esta oportunidade.
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Em relagdo a questdo de investigacdo “Identificar quais as medidas de apoio ao emprego
da PcD utilizadas pela empresa.” notamos que o ECI ndo recorre a quaisquer medidas de apoio.
Na opinido dos entrevistados, as medidas de apoio ao emprego desenvolvidas pelo IEFP
envolvem um processo demasiado burocratico e moroso. Esta ideia parece ir no sentido dos
dados apresentados no ODDH (2019) em que a medida de apoio providenciada pelo IEFP
(Adaptacdo ao Posto de Trabalho e Eliminacdo de Barreiras Arquitetnicas) nunca
compreendeu mais do que 10 pessoas no periodo de 2011 a 2018. Isto pode estar relacionado
com a informacao retirada dos testemunhos, na medida em que a complexidade burocratica
inerente ao processo pode funcionar como um obstéculo.

E importante clarificar que estas medidas podem n&o ser muito atrativas para grandes
empresas que possuem varios recursos. No entanto, note-se que de acordo com a responsavel
da area de integracdo e diversidade do ECI, para pequenas e médias empresas, as medidas
podem ser um elemento importante para alavancar o processo de integracdo da PcD. No quadro
4.3. séo apresentadas citacOes representativas da informacéo recolhida sobre este tema durante

as entrevistas.

Quadro 4.3 - Evidéncias observadas e relatadas face as medidas de apoio para a integracao de
pessoas com deficiéncia

Fonte Interveniente Citacéo

Entrevista Responsavel da | (...) sdo muito burocraticos, de acesso complicado (pausa)
area de e... ndo vao de acordo as exigéncias do setor privado; (...)
integracéo e acredito que para uma pequena empresa, poder realmente

diversidade do contar com um apoio financeiro, por exemplo para
El Corte Inglés | construir uma rampa de acesso ao seu local de trabalho,
possa fazer toda a diferenca entre contratar ou ndo uma
pessoa com mobilidade reduzida.

Entrevista Representante o IEFP é uma maqguina muito grande, muito burocrética,
da associagéo e as vezes demora algum tempo (..) E isso ai pode
OED funcionar como um travao

4.2. Plano organizacional (contexto interno)

No que concerne a questao de investigacao “Perceber como ¢ feito o processo de recrutamento,
selecdo e integracdo da pessoa com deficiéncia” nao foi possivel, através dos testemunhos,
identificar uma linha restrita de procedimentos, uma vez que este processo varia de pessoa para
pessoa. Como ja referido anteriormente, as associa¢@es de apoio a PcD sdo a principal fonte de
recrutamento do ECI. Cruzando os testemunhos recolhidos com as observagOes realizadas,

percebe-se que existe um trabalho multidisciplinar na empresa, nomeadamente entre as
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instituicdes que apoiam a PcD, responsaveis de recrutamento do ECI e o seu departamento de
higiene e seguranca no trabalho. Este trabalho em equipa e multidisciplinar foi evidenciado
através da observacdo e das entrevistas. Numa das observacdes de campo realizadas,
percebemos que a entrevista foi conduzida de forma natural, semelhante a outras, uma vez que
a pessoa com deficiéncia em causa conseguia manter uma conversa clara e assertiva. Por outro
lado, se faldssemos de uma pessoa surda seria necessaria a existéncia de um intérprete.

Se o objetivo for integrar a pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, entdo o
processo de recrutamento e selecdo ndo deve estar dissociado desse objetivo. Esta condicéo
levou-nos a inferir que existem aspetos do processo de recrutamento e selecdo que séo 0s
mesmos, independentemente do perfil do candidato ao emprego. No entanto, existem diversas
medidas e condi¢bes de trabalho que tém que ser planificadas, em equipa, e adaptadas para a
eficaz integracdo da PcD. (ver quadro 4.4.).

Através dos testemunhos recolhidos, percebemos também que a relacdo contratual da PcD
no El Corte Inglés se baseia na perce¢do de continuidade. Ou seja, para a empresa € importante
reter uma PcD que realizou um estagio e, posteriormente, formalizar um contrato de trabalho.

A titulo ilustrativo ver o quadro 4.4.

Quadro 4.4 - Evidéncias observadas e relatadas face ao processo de recrutamento, selecdo e
integracdo da PcD

Fonte Interveniente Citacéo
Entrevista Responsavel da | Varia de pessoa para pessoa. A realidade é essa. Se
area de | falamos de uma pessoa com deficiéncia, por exemplo,
integracéo e | surda, hd uma preocupacdo durante todas as fases de
diversidade do | garantir um intérprete. (...) ndo ha aqui um padréo;
El Corte Inglés | quando falamos de estagios, anualmente, podemos ter na
empresa entre 40 e 50 estagios, mas s estagios. Tem data
de inicio e de fim. Muitos desses estagiarios acabam por
ser contratados. (...)
Entrevista Diretora dos | (...) trabalho conjunto entre o0s responsaveis das
Recursos instituicdes, os responsaveis de recrutamento, os médicos
Humanos do El | do trabalho e a técnica de seguranca e higiene no
Corte Ingles trabalho, que planificam as adaptagdes necessarias para
a formacéo e integracao no novo posto de trabalho
Entrevista PcD: Operadora | (...) nos fizemos (...) 0 percurso de saber se eu conseguia
de Caixa no EIl | sentar-me na cadeira, se eu conseguia passar O0S
Corte Ingles produtos... A OED tem uma terapeuta ocupacional que
mede tudo para ver se a coluna ficava bem e tudo mais e
tinha entdo aquela técnica [do ECI] que é da saude...;
porgue tinham que ter um banquinho para mim.
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Em relagdo a questdo de investigagdo “Identificar os principais obstaculos que a empresa
encontra no processo de recrutamento, selecdo e integracdao” verificamos que a pandemia &,
neste momento, o grande fator inibidor para a empresa. O foco das empresas nao €, neste
momento, a integracdo da PcD, mas sim manter postos de trabalho. Este cenario pode mostra-
se contraditorio face ao referido no Jornal Nacional (Machado, 2021), apresentado no
subcapitulo anterior. Isto podera significar que, efetivamente, a medida legislativa que estipula
as quotas de contratacdo resulta para a PcD, mas podera constituir um constrangimento, neste
momento de pandemia, para 0 empregador que enfrenta outras dificuldades econdmicas e
sociais.

No entanto, identificamos alguns fatores transversais a diversas empresas através da
observacao do forum de recrutamento inclusivo (FRI). Um dos principais fatores inibidores
identificados foi o preconceito, enraizado no mundo corporativo, associado a falta de
informacdo. O estigma face & eventual falta de produtividade, competéncias e fraco
desempenho da PcD poderd significar um dos principais inibidores da promocdo da
empregabilidade inclusiva. As medidas exigidas neste ambito vdo ao encontro dos fatores
apresentados por Bonaccio et al. (2019), como uma das principais preocupacdes dos
empregadores na fase de selecdo do ciclo de emprego. Também Devi e Heera (2016) alegaram
a falta de produtividade no desempenho profissional da PcD como um receio dos empregadores.
Estas ideias pré-concebidas vao no sentido do exposto na literatura onde se identificam as
barreiras, nomeadamente as atitudinais, que excluem este grupo da participacdo na sociedade
(Harris & Enfield, 2003). No entanto, no caso particular do ECI, o fator produtividade néo tem
sido impeditivo para a contratagdo da PcD, nem o seu receio inicial enquanto empregador. A
titulo ilustrativo ver o quadro 4.5.

Considerando as opinides dos participantes, os registos de observacdo direta e os diversos
testemunhos recolhidos, percebe-se que o recrutamento “classico” ndo funciona para as pessoas
com deficiéncia, podendo ser considerado como um fator inibidor. A especificidade do
processo de recrutamento da PcD, que confronta o recrutamento “classico”, ¢ referida por
Bonaccio et al. (2019) como a primeira fase do ciclo de emprego que preocupa 0S
empregadores. Existe a necessidade de alterar a abordagem comum de recrutamento, bem como
as fontes de recrutamento e os instrumentos utilizados que condicionam a acessibilidade da PcD
as empresas. Para alem disso, muitas vezes, sdo pedidas as soft skills que sé se fortalecem em
torno da socializagdo e que, muitas vezes, a PcD ainda ndo desenvolveu. A titulo ilustrativo ver

0 quadro 4.5.
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Quadro 4.5 - Evidéncias observadas e relatadas face aos obstaculos durante o processo de

recrutamento, selecéo e integracéo

Fonte Interveniente Citacao
Entrevista Responsavel da | Nos dias de hoje é estarmos fechados. Termos as lojas
area de | fechadas, objetivamente a prioridade das empresas hoje
integracao e | é a sua prdpria viabilidade econémica e a manutencéo
diversidade do | dos postos de trabalho que tém.
El Corte Inglés
Entrevista Representante (...) O maior receio é: como é que eu vou lidar com (...)
da  associacdo | a conotacdo negativa que havia sempre ligada a
OED deficiéncia; Muitas vezes tém receio da produtividade.
Entrevista Chefe da linha | (...) os que nos tém chegado [PcD] conseguem ter a
de caixas do | mesma produtividade do que uma pessoa sem deficiéncia
supermercado (...).
(ECI) -
supervisor PcD
Observacao Representante As principais dificuldades na inclusdo das pessoas com
(Forum da IPSS CADIN | deficiéncia estdo no processo classico de recrutamento,
Recrutamento selecdo e triagem curricular. (...) Os empregadores
Inclusivo) procuram soft skills e pedem-nas a estas pessoas. E
dificil que estas pessoas as tenham: comunicar,
trabalhar em equipa, ser responsavel, etc.
Entrevista PcD: Operadora | Nas associacfes. Até porque muitas pessoas agora com
de Caixa no El | deficiéncia ja nao perdem tempo a enviar curriculos (...)
Corte Inglés é melhor ir logo a associacdo, a associacao tem as
parcerias, sabem tudo, é mais facil para ndo estar a
cabeca a “‘esquentar”. (...) A mim nunca funcionou
[processo classico de recrutamento].

Relativamente a questdo de investigacdo “Identificar os principais fatores que influenciam,
por parte da empresa, a contratagdo da pessoa com deficiéncia” percebe-se 0 alinhamento com
a gestdo de topo. Uma lideranca, ao nivel da gestdo de topo, envolvida com o compromisso da
integracdo da PcD no contexto organizacional. Este compromisso podera constituir uma
condicdo que permitira criar oportunidades para uma melhor compreensao e respeito pela PcD.

Esta articulacdo também foi apontada por Heera e Maini (2019) como um fator
organizacional que afeta a inclusdo de pessoas com deficiéncia no local de trabalho. Assim,
sendo o alinhamento positivo, podera constituir um fator facilitador e o primeiro passo na
integracdo da PcD no mercado de trabalho (ver quadro 4.6.).

Percebe-se que o ECI apresenta uma cultura inclusiva muito enraizada, proveniente de
varios anos de trabalho na &rea da inclusdo. A este nivel, existe um aumento no cuidado e
preocupacao pelo bem-estar dos stakeholders. Para o ECI a gestao dos stakeholders na tematica
da integracdo profissional da PcD podera permitir, como mencionado por Ang (2017) a
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construcdo de uma imagem corporativa positiva. Os stakeholders poderdo ser os proprios
clientes, mas também outras empresas que estdo a iniciar na area de integracdo da PcD. Percebe-
se que a reputacdo organizacional podera influenciar de forma positiva a contratacdo da PcD
(ver quadro 4.6.). Assim, com base nos testemunhos recolhidos, podemos afirmar que o ECI
tem uma cultura organizacional inclusiva, baseada no respeito matuo e reconhecimento das
diferencas individuais. Esta condic¢do permite que a adaptacdo da PcD seja bem-sucedida, como
refere Bonaccio et al. (2019). Este resultado parece ir ao encontro do defendido por Dwertmann
e Boehm (2016) de que em ambientes de trabalho inclusivos é respeitada a singularidade de
cada um, e de Heera e Mani (2019), que referem que a cultura organizacional é um dos fatores
que mais afeta a integracdo da PcD nas organizaces.

Se nos focarmos apenas nos testemunhos recolhidos ndo havera lugar a duvidas quanto a
importancia da sensibilizacdo e da acessibilidade na integracao da PcD no mercado de trabalho.
Os testemunhos recolhidos apontam para que as acOes de sensibilizagdo sejam um passo
importante para criar um clima interno de aceitagdo da deficiéncia, permitindo combater
atitudes estereotipadas dos empregadores. Bezrukova et al. (2012) sublinha ainda que estas
acOes podem ensinar os colaboradores a trabalhar eficazmente com outros que apresentam
carateristica diferentes. O ECI realiza sessbes internas de sensibilizacdo, sendo que o0s
testemunhos salientam que estas a¢cBes devem ter inicio antes do processo de recrutamento,
constituindo um processo dindmico e sempre em progresso.

A acessibilidade ao nivel da inadaptacéo ao posto de trabalho é referida por Harris e Enfield
(2003), como uma barreira ambiental. Assim, quando é garantido que o espaco fisico esta
adaptado as necessidades da PcD (Couto, 2019), isso podera constituir um fator facilitador na
integracdo da PcD. A titulo ilustrativo (ver quadro 4.6.).

Enquanto a gestdo de topo e a cultura organizacional sdo fatores que influenciam as
empresas na contratacdo da PcD, a sensibilizacdo e a acessibilidade facilitam o posterior

processo de integracdo da PcD.
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Quadro 4.6 - Evidéncias observadas e relatadas face aos fatores que influenciam a contratacéo
da PcD, por parte da empresa

Fonte Interveniente Citacéo

Entrevista Responsavel da | (...) tem de haver uma dire¢do alinhada com estes temas
area de | [gestdo de topo]; temos sempre a decorrer acbes [de
integracédo e | sensibilizacdo]. Isto vamos fazendo sempre e a nivel
diversidade do | geral.; quando falamos em adaptacdes temos tendéncia
El Corte Inglés | em pensar apenas nas fisicas, essas sdo as menos (pausa)
sao as mais faceis. Um horario que tem de ser mexido, uma
rotacdo de folga, entre outras.

Entrevista Representante Portanto no fundo, é sempre um trabalho de
da  associagdo | sensibilizacdo, tem de comegar sempre por ai, uma
OED sensibilizacdo. (...) tem de ser prévia e tem que ser
durante; (...) € um crescimento tremendo da equipa
técnica, das chefias, dos colegas (...) e é um crescimento
em termos também de rentabilidade e produtividade,
porque estas pessoas sao produtivas. Precisam de estar no
lugar certo (...) respeitando as suas capacidades,
respeitando aquilo que elas podem fazer.

Entrevista Diretora dos | Muito positivo, os clientes ja nos identificam como uma

Recursos empresa inclusiva e ja consideram normal ter estas
Humanos do EIl | pessoas especiais. As nossas praticas sdo reconhecidas
Corte Inglés pelos nossos parceiros, somos um exemplo destas boas

préticas, sendo convidados muitas vezes para falar sobre
as mesmas em varios eventos externos. Este ultimo ano de
2020 pediram-nos ajuda varios concorrentes para
explicarmos como conseguimos chegar ao nivel que
estamos.

4.3. Plano da socializacédo
A PcD, como ja mencionado anteriormente, € um grupo que enfrenta diversas barreias sociais
(Kulkarni & Hall, 2011). Cruzando os testemunhos recolhidos e as observagdes realizadas com
a literatura, percebe-se que a integracdo é a fase do ciclo de emprego mais importante para a
PcD e uma das maiores preocupacdes dos empregadores (Bonaccio et al., 2019).
Relativamente ao plano da socializacdo, no que concerne a questdo de investigacdo
“Perceber como ¢ feito o processo de preparagao das chefias e colegas de equipa, por parte da
empresa, para a integragdo da pessoa com deficiéncia” verificou-se que existe um
encadeamento de informacdo aquando da integracdo da PcD. Numa primeira fase existem as
acOes de sensibilizacdo que o ECI realiza de forma sistematica. Numa segunda fase, ja na

integracdo da PcD, existe uma reunido com o chefe de equipa do departamento que a PcD ira
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integrar. Por fim, é o proprio chefe de equipa que informa a equipa, fazendo um enquadramento
geral do perfil da PcD bem como da sua deficiéncia (ver quadro 4.7).

Quadro 4.7 - Evidéncias observadas e relatadas face ao processo de preparacdo das chefias e
colegas de equipa

Fonte Interveniente Citacéo

Entrevista Responsavel da | (...) em todas as fases fazemos a devida sensibilizagdo com
area de | a equipa, tutor e chefia que o vai receber.
integracao e
diversidade do
El Corte Inglés

Entrevista | Chefe da linha | (...) ha uma reunido comigo (...) Por norma tento sempre
de caixas do | perceber quem é que vai para a linha [de caixa], que tipo
supermercado de deficiéncia é que tem (...) qualquer pessoa que seja
(ECI) — | integrada na nossa equipa é sempre apresentada a equipa
supervisor PcD | toda consoante os turnos. (...); portanto isto tem muito a

ver com o tipo de deficiéncia.

Entrevista | Colega de | Eu sempre aprendi (...) aqui a estarmos sempre prontos a
equipa da PcD: | receber o proximo que chegar (...) é igual [receber uma
operador de | pessoa com ou sem deficiéncia].
caixa

Relativamente a questdo de investigagdo “Identificar a importancia da relagdo entre as
chefias e colegas de equipa ¢ a pessoa com deficiéncia.” verificou-se que quer a relagdo da PcD
com a chefia como com os colegas de equipa, se revelou um determinante para a boa integracédo
da mesma. Dada a importancia que a literatura Ihe atribui, a socializacdo, nomeadamente as
relacfes sociais entre PcD, chefia e colegas de equipa, podera constituir um fator facilitador e
influente na integracdo organizacional da PcD (Kulkarni & Hall, 2011). Através dos
testemunhos recolhidos percebemos que a relacdo é essencialmente de cooperacao, refletindo-
se nos dominios intralaboral (por exemplo, no atendimento ao publico) e extralaboral (por
exemplo, nas pausas de almogo).

Percebe-se ainda que existe recetividade por parte da equipa, fazendo com que a propria
PcD, por vezes, se sinta mais a vontade com os colegas do que com a chefia, uma vez que é

com eles que passam mais tempo (ver quadro 4.8).
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Quadro 4.8 - Evidéncias observadas e relatadas face a relagdo entre as chefias, colegas de equipa

eaPcD

Fonte Interveniente Citacao

Observagdo | Representante Neste momento existe um matching entre os gestores e as

(Férum da Accenture pessoas com deficéncia, mas ndo existem entre as

Recrutamento equipas e a pessoa com deficiéncia. Esta ultima é

Inclusivo) fundamental pois sdo as equipas que vao lidar

diariamente com estas pessoas.

Entrevista Chefe da linha | Normalmente eles [PcD] comegam a perguntar mais aos
de caixas do | operadores. Eu (...) quando sinto ali qualquer coisa
supermercado [errada] tento puxar por eles para tentar perceber o que
(ECD) — | é que se vai passando; (..) devem ter as mesmas
supervisor PcD | oportunidades que nos.

Entrevista Colega de | sim, a gente combinava a.... convivios.. a gente
equipa da PcD: | almogava junta, ou tomava o pequeno-almogo; quando é
operador de | termos de carrinhos [trazem mais produtos e ao ensacar
caixa os sacos ficam muito pesados], ja essa parte ele [PcD]

ndo consegue fazer somos nds que damos um
“apoiozinho”.

No que concerne a questao de investigacdo “Analisar a perce¢do das chefias e colegas de
equipa face a integracdo da pessoa com deficiéncia”, do ponto de vista organizacional, percebe-
se uma humanizacao das relacdes de trabalho. Integrar a PcD poderéa contribuir para a felicidade
das mesmas e da prépria organizacdo, proveniente do envolvimento que nasce nestas equipas.
O que nos levou a considerar que a integracdo da PcD podera contribuir para reforgar o clima
organizacional inclusivo porque origina mais empatia entre as equipas e, eventualmente, uma
maior humanizacdo das relacGes de trabalho, o que podera gerar maior propésito no trabalho e
orgulho em trabalhar para empresa (ver quadro 4.9.). Este facto parece ir ao encontro do referido
por Ang (2017) e (Kulkarni & Hall, 2011) que consideram que as empresas que incentivam a
contratacdo da PcD incutem nas equipas sentimentos de pertenca mais fortes e maior
predisposicdo para cooperar com colegas.

Atraveés dos testemunhos, quer da chefia quer da equipa, percebe-se se existe uma reagao
de apoio quando a PcD entra na equipa (ver quadro 4.9.). Isto parece ir no sentido da ideia
defendida por Buengeler et al. (2018) de que as praticas de RH devem estar alinhadas com os
processos de lideranca para que a integracdo da PcD seja bem sucedida.
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Quadro 4.9 - Evidéncias observadas e relatadas face a percecédo das chefias e colegas de equipa
face a integracao da PcD

Fonte Interveniente Citacéo

Entrevista | Chefe da linha E uma aprendizagem todos os dias. (...) € gratificante ver
de caixas do 0 esforco deles, a dedicacao deles(...) Quero dizer que é
supermercado muito gratificante trabalhar com (...) pessoas com
(ECI) - deficiéncia; acabamos por respeitar mais as pessoas no
supervisor PcD | nosso dia a dia (...).

Entrevista | Colega de Eu achei 6timo porque dao oportunidade as pessoas (...).
equipa da PcD: | Quando eu vou para casa fico feliz, fico contente porque
operador de eu digo realmente as vezes queixamo-nos por tdo pouco, a
caixa gente ta tdo bem e a gente ndo sabe.

4.4. Plano individual

Por forma a que se conseguisse recolher informacao pertinente para analisar o plano individual
(vivéncias e opinides da PcD), foram recolhidos os testemunhos de dois colaboradores do ECI,
com deficiéncia fisica: nanismo e dismetria do membro inferior esquerdo.

Os testemunhos recolhidos parecem ir no mesmo sentido dos resultados dos estudos
realizados por Ang (2017) em que um dos beneficios de integrar a PcD recai, essencialmente,
numa melhor méo de obra que pode impulsionar resultados positivos na empresa e que, segundo
Chomka (2004), apresentam melhores niveis de assiduidade (ver tabela 4.10). Os resultados
obtidos através dos testemunhos demonstram que podera existir um certo comportamento de
cidadania organizacional, por parte da PcD. Este comportamento podera desenvolver emocdes
positivas na empresa, uma vez que existe uma maior pré-disposicdo por parte da PcD para
colaborar, da forma mais produtiva, através das suas fungdes. Como consequéncia podera

existir um sentimento de lealdade por parte da PcD para com a empresa (ver quadro 4.10).

Quadro 4.10 - Evidéncias observadas e relatadas face aos beneficios, para o empregador, de
integrar a PcD nas organizagdes

apoio ao cliente

Fonte Interveniente Citacéo
Entrevista PcD: Operadora | estou... super feliz. Sentia-me com autonomia. Parecia que
de Caixa no El eu nao ficava cansada, mesmo que eles me pedissem mais
Corte Ingles uma hora eu fazia porque sentia que... que tinha que fazer

1550 (...);
Entrevista PcD: Servigo de | eu comego a trabalhar as 09h, no entanto chego sempre

um bocadinho mais cedo, prefiro assim, tendo em conta as
minhas limitacdes, por isso prefiro sair mais cedo de casa,
nao ter grandes preocupacoes e andar na minha passada
normal.
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Em relacdo a questdo de investigacdo “Identificar as dificuldades que a pessoa com
deficiéncia reconhece no processo de recrutamento, selecdo e integracao” distinguimos quatro
dificuldades. Por um lado, observou-se que a PcD sente que existe ainda uma desconfiancga por
parte das empresas face a sua capacidade profissional. Por outro lado, e como ja mencionado
no subcapitulo 4.2. o préprio processo de recrutamento classico (responder a anuncios pela
internet; entrevistas padrdo ajustadas a pessoas sem deficiéncia, etc) ndo esta adequado para a
PcD. Também a incapacidade das empresas, que mesmo que estejam preparadas para receber a
PcD numa primeira instancia, ndo tém estruturas fisicas (elevadores; rampas; portas leves, etc)
e tecnoldgicas (recursos de reconhecimento por voz; impressoras em braile, etc) para abranger
todo o tipo de deficiéncia. Por fim, as dificuldades associadas aos préprios limites que a PcD

coloca as suas capacidades. A titulo ilustrativo ver o quadro 4.11.

Quadro 4.11 - Evidéncias observadas e relatadas face as dificuldades reconhecidas pela PcD no
processo de recrutamento, selecdo e integracao

Fonte Interveniente Citacéo

Entrevista PcD: Operadora | Fui chamada para a empresa X. Tivemos até uma
de Caixano ElI | entrevista de grupo (pausa) mas foi horrivel, ndo gostei
Corte Inglés nada (...) Eu entrei e temos aquele sentimento que o tal
técnico comegou a olhar assim do tipo “o que é que estds
aqui a fazer?”; (...) pensar que nds ndo somos capazes.
Mete logo a barreira.

Entrevista PcD: Servico de | (...) havia alguns obstaculos por la [Empresa Y] que
Apoio ao cliente | (pausa) por exemplo os elevadores ndo funcionavam
muitas vezes e 0 acesso era através de escadas. Eu tinha
dificuldade nas escadas. (...); (...) sinto que tenho que me
esforcar muito mais para provar que mesmo com a
incapacidade que tenho sou vélido; (...) ndo encontrar
uma empresa que seja inclusiva e que tenha mesmo nos
seus objetivos, na sua missdo, a.... essa questdo inclusiva
é uma outra dificuldade; (...) as pessoas com deficiéncia é
um infortdnio da vida, mas que ndo deixam de ser pessoas
COmo outras quaisquer.

Relativamente a questdo de investigacao “Identificar os fatores facilitadores que a pessoa
com deficiéncia reconhece no processo de recrutamento, sele¢do e integragdo”, através dos
testemunhos recolhidos, observamos que a cultura inclusiva do ECI facilitou o seu processo de
integracdo. Empresas que tenham uma cultura inclusiva estdo mais preparadas para receber a
PcD. Como ja mencionado, esta ideia corrobora o referido na literatura, nomeadamente por
Bonaccio et al. (2019) em que a adaptacdo bem-sucedida da PcD é determinada, em parte, pela

cultura organizacional e pelo clima empresarial (ver quadro 4.12.). Também a adaptagdo ao
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posto de trabalho podera constituir um fator facilitador, na medida em que se a PcD estiver
colocada no lugar certo, entdo a sua autonomia e independéncia na realiza¢do das suas func¢oes
sera maior. Destaca-se também a existéncia de instituices que prestam apoio a PcD.

O Atestado Médico de Incapacidade Multiusos, documento que comprova 0 grau de
incapacidade de uma pessoa, podera ser um dos fatores facilitadores na integracdo da PcD no
mercado de trabalho. Este atestado permite que a PcD tenha acesso as medidas de apoio e aos
beneficios sociais do Estado. No entanto, percebe-se que, neste momento, solicitar o atestado
junto dos centros de salde esta a ser um processo moroso (ver quadro 4.12.).

Considera-se a existéncia de um tutor como um fator facilitador reconhecido pela PcD no
processo de integracdo. O papel que o tutor assume é determinante quer para o acolhimento da
PcD (quando necessario podera servir de interlocutor junto dos colegas de trabalho), quer para
a adaptacdo da PcD as tarefas atribuidas (apoia a PcD durante o periodo de formacdo em
contexto de trabalho). E ele quem acompanha e acolhe a PcD na fase inicial. No caso do ECI o
tutor € um colega de equipa, selecionado consoante a area que que a PcD ird integrar. A titulo

ilustrativo ver o quadro 4.12.

Quadro 4.12 - Evidéncias observadas e relatadas face aos fatores facilitadores reconhecidos
pela PcD no processo de recrutamento, selecdo e integracao

Fonte Interveniente Citacéo

Entrevista PcD: Operadora | (...) quando cheguei ao piso dos recursos humanos senti-
de Caixa no El me super a vontade (...)saber que houve uma empresa que
Corte Inglés me aceitou, do jeito que eu sou e me abriu a porta, foi
otimamente bom e obviamente que estou super feliz e
realizada por poder ser independente; Gracas ao atestado
[multiusos] € que tenho muita coisa; a forma como me
receberam a mim, eu senti tenho um apoio aqui. senti-me
também “‘um colega meu esta aqui para me apoiar para
n&o ter receio nem nada . O tutor torna-Se assim 0 NOSSO
apoio(...). Eu digo mesmo (...) gracas as associagdes € que
estou onde estou.

Entrevista PcD: Servigode | (...) se eu tiver um trabalho que me possibilita estar
Apoio ao cliente | sentado o dia todo, maravilha. E ouro sobre azul. Portanto
ndo tenho dificuldade nenhuma, nédo preciso de fazer
grandes adaptac0es.; fui a procura de uma instituicao que
me pudesse apoiar (...) sabia que por mim mesmo teria
alguma dificuldade de me integrar no mercado de
trabalho porque sei que a OED também da alguma
formacao, prepara as pessoas para o mercado de trabalho
entdo busquei esta oportunidade.
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Capitulo 5

Conclusao

A forma como a deficiéncia é atualmente definida reflete-se na forma como a sociedade a encara
na sua vida e no mundo do trabalho. A verdade é que nos Ultimos anos se verificou uma
mudanca positiva no que respeita a integracdo da PcD no mercado de trabalho. No entanto, este
grupo continua a enfrentar diversas barreiras que dificultam a sua participacdo ativa na
sociedade. Muitas dessas barreiras sdo fisicas, no entanto, existem também barreiras sociais e
institucionais que estdo associadas a falta de informacéo e preconceitos inerentes a deficiéncia,
nomeadamente as suas capacidades.

A presente dissertacdo, que adotou uma metodologia de estudo de caso, teve como objetivo
identificar os fatores facilitadores e inibidores na integracdo profissional da PcD no mercado
de trabalho, na perspetiva da mesma e da organizacdo, com base em quatro objetivos
especificos: Identificar fatores legais e institucionais que facilitam e inibem a integracdo da
pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho; Caraterizar o processo e as praticas de recursos
humanos adotadas pela empresa na integracao da pessoa com deficiéncia; Caraterizar o papel
das chefias e colegas de equipa na integracdo da pessoa com deficiéncia na equipa de trabalho;
Identificar os fatores facilitadores e inibidores identificados pela pessoa com deficiéncia na sua
integracdo na organizacao.

Os resultados obtidos vieram demonstrar que apesar da criacdo de medidas legislativas no
sentido de reduzir algumas barreiras (fisicas, sociais e atitudinais), ainda permanecem alguns
fatores discriminatérios que restringem o0 acesso da PcD ao mercado de trabalho,
impossibilitando-as de desenvolver o seu percurso profissional. A nova lei das quotas para
trabalhadores com deficiéncia € um meio, inicial, importante para a integracao da PcD. Nao s6
como um catalisador a contratacdo deste grupo, mas também como um incentivo ao debate
social sobre o tema e, por consequéncia, a sua sensibilizacdo. No entanto, verificou-se que esta
lei, embora sendo uma forma de garantir a representatividade destas pessoas nas empresas, por
si s, ndo € suficiente para atenuar preconceitos junto das entidades empregadores, nem para
construir boas préaticas de recrutamento inclusivo.

Adicionalmente, verificou-se que as medidas de apoio desenvolvidas pelo servigo publico
de emprego nacional — o IEFP — sdo importantes na promoc¢do da criagdo e qualidade do
emprego da PcD, junto das empresas, e no combate ao desemprego. Nomeadamente, em aspetos
como: processo de selecéo e recrutamento da PcD; na adaptacdo ao posto de trabalho; e na

valorizagéo das entidades empregadoras inclusivas. Por vezes, a burocracia inerente a todo o
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processo para a obtencéo destas medidas pode inibir as grandes empresas a recorrer. No entanto,
podemos concluir que as politicas de apoio do IEFP apresentam relevancia, principalmente,
para pequenas e médias empesas que estejam a iniciar o seu percurso na integracao da PcD e
gue possam Nn&o ter recursos para iniciar 0 processo.

Analisando os processos e as praticas de RH adotados pelo ECI na integracdo da PcD,
concluimos que a empresa desenvolve procedimentos e ferramentas com a finalidade de criar
um processo de recrutamento inclusivo. Tal como podemos constatar, as praticas desenvolvidas
pela empresa comecam na ligacdo as associa¢fes que apoiam a PcD, entre elas a OED. Estas
associagOes, de acordo com os resultados deste estudo, parecem ter um papel essencial no
acesso da PcD ao mercado de trabalho, pois sé&o elas a principal fonte de recrutamento e de
preparacdo ndo s6 da PcD para o mercado de trabalho, como também da equipa que a irad
receber. Assim, concluimos que as associagdes de apoio a PcD sdo relevantes para as empresas,
como fonte de recrutamento, uma vez que as fontes de recrutamento convencionais parecem
ser limitativas para este grupo.

Adicionalmente, o ECI tem uma politica de sensibilizacdo de todos os colaboradores
internos, nomeadamente das equipas, para rececdo da PcD. Podemos, desta forma, concluir que
a sensibilizacdo e fundamental para desenvolver uma consciencializacdo a respeito de um
ambiente de trabalho inclusivo e para desconstruir preconceitos, atenuando um dos maiores
desafios na integracdo da PcD: falta de informacéo. A empresa tem também equipas de trabalho
multidisciplinares que participam no processo de selecdo e integracdo, bem como um suporte
ao nivel da administracdo e da gestdo de topo. Os resultados obtidos vieram ainda indiciar que
0 ECI apresenta uma cultura organizacional inclusiva e que a integracdo da PcD nas empresas
pode representar um diferencial competitivo perante o mercado de trabalho, nomeadamente no
impacto positivo para a imagem da empresa, que passa a ser vista como comprometida com a
responsabilidade social. O ECI tem também uma funcdo responsavel pela integracdo e
diversidade, fazendo as adaptacdes necessarias para que quer a demonstracdo das capacidades
da PcD, quer as condi¢des de avaliacdo da empresa, ocorram sem qualquer prejuizo.

No que concerne a abordagem no plano da socializagdo, este apresenta um quadro de
referéncia menos estudado ao nivel da literatura. Como tal, justifica-se o aprofundamento na
caraterizacdo do papel das chefias e colegas de equipa na integragdo da PcD na equipa de
trabalho. Consideramos o papel, quer das chefias, quer dos colegas de trabalho, um dos
elementos mais importantes para garantir o sucesso da integracdo da PcD na empresa. Através
dos resultados obtidos, concluimos que as empresas que incentivam o emprego da PcD podem

incutir nas suas equipas sentimentos de pertenca mais fortes. Isto podera refletir-se numa maior
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humanizacdo das relacOes de trabalho e predisposi¢do para cooperar com os colegas. Para isso
é necessario um esforgo para garantir uma boa preparagdo das equipas para que a rece¢do da
PcD seja bem-sucedida. O ECI desenvolve planos de atuacdo sempre que integra uma PcD.
Esses planos passam, essencialmente, por reunir com a chefia responsavel da area para onde ird
a PcD que, por sua vez, falard com toda a equipa.

Por fim, importa frisar que os resultados obtidos neste estudo, no que concerne a perspetiva
da PcD sobre os fatores inibidores na sua integracdo no mercado de trabalho, incidiram sobre o
recrutamento tradicional (por exemplo, resposta a anuncios na internet, processos de selecéo
formais e pouco ajustados a necessidade de cada um, etc) como limitativo no seu acesso ao
mercado de trabalho.

Destacou-se como fator facilitador o papel do tutor como um elemento fundamental na
integracdo. No ECI o tutor assume um papel informal de companheiro de apoio, sendo sempre
um elemento da equipa, que tenha uma sensibilizag&o ou apeténcia acrescida para o tema. Por
outro lado, o tutor, perante a PcD é alguém que permite, numa primeira fase, um bom
acolhimento para que a integracdo seja bem-sucedida e, por outro lado, arranja solucbes que
melhoram o seu bem-estar na empresa (por exemplo, explicar as tarefas, esclarecer duvidas,
apresenta-la aos outros colegas de equipa, etc). Concluimos que o tutor é um elemento
importante que contribuira para diminuir a necessidade de apoio da PcD.

Adicionalmente, através dos resultados obtidos verificou-se que a integracdo profissional
adquire um papel importante para a PcD, na medida em que propicia a sua autonomia € a
possibilidade de concretizar o seu potencial perante o mercado de trabalho.

Fazendo uma analise sobre a investigacdo realizada, uma das principais limitagdes do
estudo centrou-se no reduzido numero de entrevistas realizadas. O contexto pandémico tornou-
se um aspeto limitador na recolha de informac&o. Por um lado, os contactos estabelecidos eram
maioritariamente via e-mail. Por outro lado, a propria empresa encontrava-se a vivenciar uma
situacdo nova e especifica que limitou as possibilidades de contacto. Adicionalmente, o estudo
incidiu apenas sobre as vivéncias de duas pessoas com deficiéncias fisicas especificas: nanismo
e dismetria do membro inferior esquerdo. Sugere-se, pois, que em futuros estudos seja utilizada
uma amostra mais significativa com o objetivo de que esta seja mais representativa.

Por fim, é importante realcar a necessidade de desenvolver mais estudos no ambito da
socializacdo. Isto é, perceber melhor a importancia das relagdes de trabalho entre a PcD e o0s
colegas de equipa. Sugere-se como futuras pistas de investigacdo replicar o presente estudo em

outras empresas (publicas ou privadas) para tentar encontrar denominadores comuns. Um
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exemplo de investigacéo seria fazer uma comparagao entre a integracdo da PcD numa empresa
publica e privada, para tentar compreender se existem diferengas ou semelhancas.

Prop0e-se, ainda, em futuros estudos tentar perceber junto das pequenas e medias empresas
quais as dificuldades sentidas na integracdo da PcD e a sua necessidade perante as medidas de

apoio fornecidas pelo IEFP.
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Anexo A

Técnicas de recolha de informacdo utilizadas

Anélise

(documentos empresa,
legislacdo, autores que
estudaram o tema)

documental

Observacgao
(féruns, debates,
conferéncias,
terreno)

Notas
Campo

de

Entrevista

Perceber qual a importancia atribuida a
lei n°4/2019 (obrigatoriedade do
cumprimento das quotas).

Identificar quais as medidas de apoio
ao emprego da PcD utilizadas pela
empresa.

Analisar a relagdo entre associagdo de
apoio a PcD (OED) e organizagdo
(ECI)

Perceber como é feito o processo de
recrutamento, selecéo e integracio da
pessoa com deficiéncia.

Identificar os principais obstaculos que
a empresa encontra no processo de
recrutamento, selecéo e integracéo.

Identificar os principais fatores que
influenciam, por parte da empresa, a
contratacdo da pessoa com deficiéncia.

Perceber como é feito o processo de
preparacdo das chefias e colegas de
equipa, por parte da empresa, para a
integracdo da pessoa com deficiéncia.

Identificar a importancia da relacéo
entre as chefias e colegas de equipa e a
pessoa com deficiéncia.

Analisar a percecéo das chefias e
colegas de equipa face a integracdo da
pessoa com deficiéncia.

Identificar as dificuldades que a pessoa
com deficiéncia reconhece no processo
de recrutamento, selecéo e integracdo.

Identificar os fatores facilitadores que a
pessoa com deficiéncia reconhece no
processo de recrutamento, selegéo e
integracdo.
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Anexo B

Tabela de categorias e subcategorias

Categoria

Subcategoria

Fonte — Observacéo [notas de campo] |
Andlise Documental

Fonte — Entrevista [c6digo]

Nivel organizacional
(contexto externo)

» Legislagdo

» Relages
institucionais

» Medidas de
apoio ao emprego
(IEFP)

» FRI (26/11/2020) - Maria Cascalho
(moderadora): As mentalidades ndo se mudam
pela legislagdo; Sandra Pinho (CADIN): As
melhoras experiéncias que tem tido na
integracdo profissional das pessoas sdo
aquelas que ndo lhes interessa preencher
quotas (...) Houve uma maior abertura das
empresas assim que houve o sistema de
quotas... ; Marta Jana (Accenture): as quotas e
a legislacdo sdo um facilitador facilitar pois
tornou a inclusdo, algo ndo visto, como algo
pela qual se tem que falar.

» FRI (26/11/2020) - Marta Jana (Accenture):
parcerias com associacdes para conseguirem o
match (...).

ECI (07/01/2021) - A responsével da
instituicdo teve uma primeira reunido (pré
entrevista) com a Paula Lobinho cujo objetivo
foi o de fazer um enquadramento geral do
percurso profissional da candidata até ter a
doenga, da sua condi¢do de salde e das suas
competéncias para ocupar uma fungéo no ECI.
» ECI (07/01/2021) - No fim da reunido (pré
entrevista) a responsdvel da instituicdo
comentou que muitas medidas de apoio do
IEFP demoram muitos meses para serem
aprovadas. Agora com o Covid-19 muito
estagios pararam.

» PL: E (...) importante haver a lei das quotas. Alias, se ndo fosse a lei das quotas nem havia
tanta informac&o a volta da diversidade (...) ndo havia pessoas como tu a quererem desenvolver
0s seus mestrados neste ambito porque ndo se falava, pura e simplesmente. (...) Fazé-lo pelo
cumprimento de quota e depois ndo haver aquele acompanhamento, integracdo (...) ndo vai
resultar porque ndo se sente integrada. (...) se depois de contratar a pessoa ndo é devidamente
enquadrada, acompanhada, antecipadamente néo foi feito o tal match com a fungéo h& realmente
ainiciativa de ir a festa(...). SV: Para mim faz sentido que exista a lei das quotas (...). Na sociedade
(..) ndo devia haver uma obrigatoriedade. Estas pessoas deviam ter acesso ao mercado de trabalho
de forma transversal, a todos. SS: Acho que nesta fase serd mesmo o cumprimento das quotas que
vai originar mais integracdo de pessoas com deficiéncia.

» PL: Vém sempre por intermédio de institui¢des. SV: (...) desmistificar uma série de ideias
preconcebidas associadas a deficiéncia (...)O papel da OED passa pela sensibilizacéo, pelo
mostrar a... O que € que existe ndo €? (...)E nos estamos ali... para criar solu¢bes para aquilo eu
eles pensam ser um problema e que na realidade podera ndo ser problema nenhum. SS: O papel
das associacOes/instituicdes para mim é o mais importante, preparar os candidatos para estas
novas funcBes, aprenderem a socializar, a respeitar e ser respeitados.

» PL.: eu tenho uma opinido muito particular em relacéo aos apoios (...)Mas eu continuo a achar
gue sdo (pausa) ... sAo muito burocraticos, de acesso complicado (pausa) e... ndo vao de acordo
as exigéncias que sdo do setor privado. (...) Agora sdo muito burocraticos... N6s ndo recorremos
(...)Mas acredito que para uma pequena empresa, que o poder realmente contar com um apoio
financeiro, por exemplo para construir uma rampa de acesso ao seu local de trabalho, possa fazer
toda a diferenca entre contratar ou ndo uma pessoa com mobilidade reduzida. SV: o IEFP é uma
maquina muito grande, muito burocrética, e as vezes demora algum tempo a conseguir-se que este
processo se desenrole. E isso ai pode funcionar como um travao (...)ficar a espera 2 ou 3 meses
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Categoria

Subcategoria

Fonte — Observacéo [notas de campo] |
Andlise Documental

Fonte — Entrevista [cddigo]

Nivel organizacional
(contexto interno)

» Historial de
contratagéo

» Cultural
organizacional
inclusivo

» Agentes
envolvidos no
processo

» Gestdo de topo

» 30° Aniversario OED (22/12/2020): Em
2001 (..) o grupo ja contava com o projeto de
inclusdo e integracdo de pessoas com
deficiéncia (...). Foi em 2006 que a empresa
estabeleceu contacto com uma das instituicdes,
com a qual ainda hoje mantém uma relagao de
parceria e cooperac¢do, com mais de 10 anos de
experiéncia nesta area.

Documentacdo ECI: A 30 de Dezembro de
2020 o El Corte Inglés — Grandes Armazéns
contava com 65 colaboradores com algum tipo
de deficiéncia e incapacidade.

» Documentagdo ECI: A envolvéncia da
organizacdo para com O Seu meio,
nomeadamente econdmico, social, cultural e
ambiental, é o que a carateriza como uma
cultura inclusiva, comprometendo-se com 0s
seus clientes, trabalhadores, fornecedores,
sociedade e ambiente.

Relatério Nao Financeiro (2019): Em 2019
(...) o El Corte Inglés — Grandes Armazéns,
assinou a Carta Portuguesa da Diversidade e
celebrou a semana da diversidade com 2000
funcionérios e oradores externos, continuando
a trabalhar em 4areas como: diversidade
cultural, diversidade LGTB e diversidade
geracional (Relatério Nao Financeiro, 2019).

» FRI (26/11/2020) — (BNP Paribas): Os RH
trabalham para a inclusdo, mas para isso é
necessario que haja uma cultura de incluséo na
empresa (por parte dos seus gestores). Se néo,
n&o existe recrutamento inclusivo.

» PL.: Inicialmente o que existia era uma grande necessidade de termos perfis validos, muita
gente, em termos de candidatos, e com perfis muito diferentes uns dos outros... desde ai que
comegamos a contratar pessoas com deficiéncia porque objetivamente, tecnicamente eram muito
boas (pausa) tudo o resto que for necessario adaptar objetivamente tivemos que adaptar (...) a
nivel nacional, andam a volta de 50 pessoas.

» SS: Poderia dizer que a inclusdo e diversidade fazem parte da nossa cultura de empresa, mas
averdade é que, quando recebemos uma pessoa com algum tipo de deficiéncia que desconhecemos,
temos de preparar as nossas equipas para a receber da melhor maneira. Por isso considero que
estamos em constante evolucdo. (...) As nossas préaticas séo reconhecidas pelos nossos parceiros,
somos um exemplo destas boas praticas, sendo convidados muitas vezes para falar sobre as
mesmas em varios eventos externos. Este Ultimo ano de 2020 pediram-nos ajuda varios
concorrentes para explicarmos como conseguimos chegar ao nivel que estamos. E temos recebido
e ajudado todos os que querem implementar estas boas praticas .

» SS: (..) trabalho conjunto entre os responsaveis das instituicbes, 0s responsaveis de
recrutamento, os medicos do trabalho e a técnica de seguranca e higiene no trabalho, que
planificam as adaptacfes necessarias para a formacao e integra¢do no novo posto de trabalho

» PL: Em primeiro lugar tem de haver uma direcdo alinhada com estes temas. A... (pausa)
principalmente para uma empresa que esteja agora a comecar tem que haver realmente esse
compromisso com a diversidade e isso parte de uma direcdo alinhada... a partir dai todo o processo
se faz com muita dedicagéo, muita resiliéncia... SV: (..) quais sdo os grandes medos das empresas?
(...) Sobretudo o desconhecido é sempre algo que nos assusta (...)O maior receio é: como é que eu
vou lidar com (...) a conotacao negativa que havia sempre ligada a deficiéncia ndo é? Portanto
associada uma falta de produtividade, falta de competéncia (...)Muitas vezes tém receio da
produtividade. Por norma dizem que tém receio da relagdo com as outras pessoas...(...) porque no
fundo ndo é quem esta acima, ndo é o decisor que esta no dia a dia, muitas vezes a trabalhar. SS:
Por o fazermos hd muitos anos, penso que ja o vemos de forma natural, mas é sempre muito positivo
e valorizado quando um departamento recebe alguém com algum tipo de deficiéncia
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Categoria

Subcategoria

Fonte — Observacéo [notas de campo] |
Andlise Documental

Fonte — Entrevista [cddigo]

Nivel organizacional
(contexto interno)

» Processo de
sensibilizacdo
(organizacional/macro)
» Praticas de GRH
(recrutamento, selegdo
e integracdo) (6)

» Relacéo contratual
» Acessibilidade

» FRI (26/11/2020) — Paula Lobinho (ECI):
N&o é possivel separar o recrutamento do
processo da PcD. Com recrutamento dizemos
selecéo, formacao, integracéo e
acompanhamento. (CADIN): As principais
dificuldades na inclusdo das pessoas com
deficiéncia estdo no processo classico de
recrutamento, selecdo e triagem curricular.
(..)

ECI (07/01/2021) — Na entrevista entre a
Paula Lobinho e a S, a responsavel da
instituicdo permaneceu num canto da sala. A
Paula Lobinho conduziu a entrevista de uma
forma calma, tranquila e semelhante a outras
entrevistas que tem com pessoas sem qualquer
deficiéncia. No caso, a S conseguia manter
uma conversa clara e assertiva.

» ECI (07/01/2021) — Na apresentacdo da
proposta para a vaga de trabalho, a Paula
Lobinho apresentou as condic@es referente a
um estagio, em part-time. A Paula disse que
inicialmente comecaria com um estagio, para
depois se proceder a contratacao.

» FRI (26/11/2020) - (CADIN): E mais facil
instalar uma rampa do que um software
mental de aceitagdo das pessoas com formas
de integrar  diferentes.  (Associa¢do
Novamente): muitas empresas reconhecem
que ndo tém capacidade para acolher estas
pessoas. Por um lado, pela acessibilidade, por
exemplo postos de trabalho. (moderadora): A
adaptacdo ao posto de trabalho é mais do que
acessibilidade, ¢é também mostrar as
habilidades das PCD.

» PL: (...) n6s temos sempre a decorrer acles de sensibilizacéo (...) temos o ciclo de cinema
inclusivo em que passamos filmes naturalmente dedicados a esse ambito em que pretendemos
chegar a sensibilizacdo através de uma forma mais leve, lGdica, portanto, e isto é transversal,
bastar querer, basta participar. (...) temos a¢Bes e agora estamos a desenhar para este novo ano
uma série de laboratorios, workshops, por exemplo no ambito do enviesamento inconsciente, etc,
etc,. Isto vamos fazendo sempre e a nivel geral. SV: (...) agora ha uma maior sensibilizacdo das
entidades (...) é sempre um trabalho de sensibilizag&o, tem de comegar sempre por ai (...) uma
sensibilizacdo que ndo comega s6 no primeiro dia que a pessoa vai para la, tem ser der prévia,
tem que ser durante, porque também no dia a dia de trabalho é que se consegue algumas coisas
gue ndo estariam se calhar logo de inicio pensadas (...)portanto n6s desde 0 momento em que
comegamos também a criar todas esta sinergias e todas estas reunifes e acos de sensibilizagdo
e 0 ECI muito naturalmente foi também crescendo neste sentido.

» PL: Varia de pessoa para pessoa. A realidade é essa. Se falamos com uma pessoa com
deficiéncia, por exemplo, surda, h& uma preocupac¢édo durante todas as fases de garantir um
intérprete. (...) ndo ha aqui um padrao (...) SS: (...) trabalho conjunto entre os responsaveis das
instituices, os responsaveis de recrutamento, os médicos do trabalho e a técnica de seguranca
e higiene no trabalho, que planificam as adaptac6es necessarias para a formacéo e integracdo
no novo posto de trabalho

» PL: (...) anivel nacional, andam a volta de 50 pessoas. (...) Estes valores sdo além de estagios.
N&o esté relacionado. (...) Quando falamos de estégios, anualmente, podemos ter na empresa
entre 40 a 50 estagios, mas s6 estagios. Tem data de inicio e de fim. Muitos desses estagios
acabam por ser contratados. Vai tendo as suas avaliacGes de desempenho, vai tendo os seus
momentos de renovacdo de contratos (...)Com as suas carateristicas, ha dias piores ha outros
melhores, mas isso é como qualquer um de nés. (...) Uns irdo correr bem, outros ndo irdo correr
tdo bem, como qualquer integragéo dita normal. SV: também a maior parte de oportunidade de
trabalho surgem na area na qual eles [El Corte Inglés] tém mais (pausa) mais, mais contratacao,
ndo é? Que tem haver com reposicdo, com a parte de supermercado, com toda essa logistica,
mas depois ha outras... ha também a parte de escritério, que também j& aconteceu, a parte de
rececdo, parte de copa, cozinha (...)

» PL: Quando falamos em adaptacfes temos tendéncia apenas nas fisicas, essas sdo as menos
(pausa) sdo as mais faceis. S&o as outras adaptac@es...um horario que tem de ser mexido, uma
rotacdo de folga, entre outras. SV: (...) as vezes as adaptacBes dos postos de trabalho ndo
passam, as vezes por nada de muito complicado (...) ja existiam alguns apoios (...) nomeadamente
para a integragédo das pessoas com deficiéncia, por exemplo adaptacéo ao posto de trabalho...
SS: Os postos de trabalho séo ajustados as necessidades de cada um.
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Categoria

Subcategoria

Fonte — Observacéo [notas de campo] |
Andlise Documental

Fonte — Entrevista [c4digo]

Nivel socializacdo
(relaces sociais de

trabalho)

» Processo de
sensibilizacéo
(equipas/micro)

» Tipo de
supervisao no local
de trabalho

» Tipo de
interacdo (intra e
extra laboral)

» Produtividade

» FRI (26/11/2020) — (Accenture): — formar
as equipas para acolher as pessoas com
deficiéncia (...) Neste momento existe um
matching entre 0s gestores e as pessoas com
deficéncia, mas ndo existem entre as equipas e
a pessoa com deficiéncia. Esta ultima é
fundamental pois sdo as equipas que véo lidar
diariamente com estas pessoas.

» PL: (...) vamos calcular que em todas as fases fazemos a devida sensibilizacdo com a equipa,
tutor e chefia que o vai receber (...)E a equipa que vai ter que criar as estratégias para poder em
uma ou outra situacdo saber estar com aquela pessoa. SV: Uma equipa bem sensibilizada
normalmente ajuda muitissimo a essa integracdo e ha aqui beneficios para todas as partes (...).
AV: (...) h& uma reunido comigo (...) Por norma tento sempre perceber quem é que vai para a
linha, que tipo de deficiéncia é que tem para tentar por os pros e os contras daquilo que possa
surgir. (...) qualquer pessoa que integre na nossa equipa é sempre apresentado a equipa toda
consoante os turnos. (...)eu depois é que falo com eles nas entradas dos turnos. (...) cabe-nos a nés
fazé-los [equipa] ver as coisas de outra maneira. ST: Eu sempre aprendi, desde que eu entrei
aqui, tarmos sempre prontos a receber o préximo que chegar (...) é igual. Geralmente no inicio s
avisam tipo vem uma colega (...)Se tiver alguma deficiéncia também dizem “olhem se precisarem
de ajuda’’(...)

» AV: asvezes (...) ele [PCD] esta a fazer envios eu tento estar um bocadinho mais atenta porque
sei que é uma coisa mais complicada de ele fazer. (...) Normalmente eles [PCD] come¢cam a
perguntar mais aos operadores que é com quem vao tendo mais confianga. Depois h& sempre um
operador que diz qualquer coisa (...) eu normalmente quando sinto ali qualquer coisa tento ir puxar
por eles para tentar perceber o que € que se vai passando.

» AV: (..) ha sempre também alguém com quem eles criam alguma afinidade 14 dentro. ST:
Porque antes do COVID sim, a gente combinava tipo jantares de natal a... convivios... a gente
almoga juntou, ou o pequeno-almogo FA: ... eles puxam muito por mim a... Nas horas dos nossos
breaks, dos intervalos, queremos falar de outras coisas que nédo seja trabalho. Queremos saber
como é que foi o fim de semana por exemplo,

» SV: é um crescimento tremendo da equipa técnica, das chefias, dos colegas é um crescimento
humano muito grande e € um crescimento em termos também de rentabilidade e produtividade,
porque estas pessoas sdo produtivas. Precisam de estar no lugar certo, respeitando aquilo que elas
podem fazer, tal como nés. AV: as pessoas que estdo numa cadeira de rodas (...) 0 movimento
deles ndo é igual. Ha coisas que eles realmente ndo conseguem fazer tdo bem, mas tem que se
perceber também porque é que eles ndo conseguem fazer tdo bem. Porque ele [PCD] consegue
ensacar tudo, mas depois ndo consegue por no carrinho (...) estar parte (...) é sempre mais
complicada. (...). que ha casos um bocadinho mais graves as vezes e podera realmente ndo ser tdo
benéfica a produtividade deles. Mas eu ainda néo senti isso (...). Portanto isto tem muito a ver com
o tipo de deficiéncia. ST: Eu acho que ndo, so se for um bocadinho em termos de... por exemplo
quando sdo artigos muito pesados. Packs de leite, garrafées de agua, as vezes é complicado (....)no
caso do M, que tem problemas na perna (...) Quando é em termos de carrinho, ja essa parte ele
ndo consegue fazer somos nds que damos um apoiozinho. (...) Sim, mas é uma coisa minima.
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Categoria

Subcategoria

Fonte — Observacéo [notas de campo] |
Andlise Documental

Fonte — Entrevista [c4digo]

Nivel socializacdo
(relagdes sociais de
trabalho)

» Igualdade de
oportunidades

» Apoio/suporte
» Reacao face as
praticas de
diversidade

» AV: (..)devem ter as mesmas oportunidades que nés. (...) Tento sempre que eles sejam iguais
aos outros até para eles proprios também néo sentirem isso. (...)eu tratei-a sempre por igual. (...)
pena (...) acho que também nédo devemos transparecer isso quando nao é preciso transparecer. (...)
acho que primeiro é recebé-los naturalmente. ST: (...) dao oportunidade as pessoas (...) e isso da
uma oportunidade em ver que realmente eles conseguem (...)somos tratados iguais, da mesma
maneira. A gente faz todos praticamente todos 0 mesmo. AB: (...) a preocupacao de saber se nos
estamos bem, sentir aquela igualdade, ou seja, ela da todas as tarefas iguais para nés. ndo é por
eu ser mais pequenina que ndo vou conseguir fazer isso, ndo! Ela trata todos por igualdade e é
muito bom ter, neste caso, uma supervisora chefe que nos trate assim

» AB: OED e também a Associagdo Salvador (...)A partir dai comecei a ter a formagdo de
empregos, 0 que é que nds devemos ser numa entrevista e tudo mais. E foi espetacular até porque
eu nao tinha conhecimento nenhum do mundo das pessoas com incapacidade, com deficiéncia,
entdo foi muito bom para mim saber que eu ndo sou a Unica. E a forma como me receberam a mim,
eu senti que ok tenho um apoio aqui. Ha pessoas que tao a querer dar-me oportunidade (...)senti-
me também “um colega meio esta aqui para me apoiar para ndo ter receio nem nada”. O tutor
torna-se assim 0 N0sso apoio, 0 nosso amigo (...)._FA: ela [coordenadora] faz questao de nessa fase
inicial ter reunides toda a sexta ferias comigo. Para fazer um balanco, como correu a semana,
dificuldades onde é que ela pode ajudar mais. E também duas supervisores que me acompanha
muito quando estdo comigo la no El corte Inglés. [...] sinto-me bem, sinto-me satisfeito pela
colaboracéo, pelo apoio que eles ddo.; entdo ter um tutor ajuda mesmo porque é uma pessoa que
estd dedicada a te fazer perceber essas coisas (...) mas sei que tenho um tutor e umas das funcgdes
dele, para além do trabalho que ele faz, é também prestar-me atencdo, ajudar-me, eu sinto-me
mais confortavel.

» AV: E uma aprendizagem todos os dias. (...) é gratificante ver o esforco deles, a dedicac&o
deles(...) Quero dizer que é muito gratificante trabalhar com (...) pessoas com deficiéncia. Tem
sido gratificante para a equipa, sem divida. H4 uma aprendizagem diferente, acabamos por
respeitar mais as pessoas no nosso dia a dia (...)E acabamos por ver outras que que se ndo
lidassemos com eles ndo tinhamos ideia de que seria assim. ST: Eu achei 6timo porque dao
oportunidade as pessoas (...). Quando eu vou para casa fico feliz, fico contente porque eu digo
realmente as vezes queixamo-nos de tao pouco, a gente ta tdo bem e a gente ndo sabe.
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Categoria

Subcategoria

Fonte — Observacéo [notas de campo] |
Andlise Documental

Fonte — Entrevista [cddigo]

Nivel pessoal (opinifes e
vivéncias)

» Tipo de
limitacdo
(cognitiva, fisica,
sensorial)

» Processo de
recrutamento

» Processo de
formacéo

» Processo de
integracédo

» AB: (...) eu nunca tive aquela coisa de “ah, vamos la conhecer uma pessoa com nanismo ou
outra coisa” EA: tenho uma dismetria no membro inferior esquerdo. Portanto é eu coxo

» AB: Fui chamada para a X a...para o X. Tivemos até uma entrevista de grupo (pausa) mas foi
horrivel (...)Eu entrei e temos aquele sentimento que o tal técnico de comecar a olhar assim do tipo
“ 0 que é que estds aqui a fazer?” (...) Cada um foi apresentar, o que é que era, ndo sei qué, e a
todos eles ele perguntou se esta loja de Chelas dava, se a loja de Telheiras da para si, tudo. Mas
amim (...) ele ndo me perguntou nada (...). Tratavam-me princesinha, mas era tudo bluff (...)Ent&o
comecei a escrever simplesmente “emprego para pessoas deficientes” (linguagem corporal ativa)
foi logo isso que eu fui metendo no google. Entdo apareceu a Associacdo Salvador e a OED. (...)a
Unica coisa que eu conseguia arranjar era call center (...)Primeiro porque é sentada, e segundo
porgue ninguém quer esse trabalho e terceiro ou vendes ou rua (...). (...)irem as associacfes. Nas
associacfes. Até porque muitas pessoas agora com deficiéncia ja ndo se perde tempo em enviar
curriculos, nem vale a pensa (....) ¢ melhor ir logo a associacéo, a associagdo tem as parcerias,
sabem tudo, é mais facil para ndo “tar a cabeca a esquentar. (...)A mim nunca funcionou [processo
classico de recrutamento] FA: (...) E depois também ah... havia alguns obstaculos por la que
(pausa) por exemplo os elevadores ndo funcionavam muitas vezes e 0 acesso era através de
escadas. Fui a procura de uma instituicdo que me pudesse apoiar, porque eu sei que teria alguma
dificuldade por mim mesmo de integrar (...) mostraram-me algumas [empresas] (...) depois é que
surgiu entdo o ECI. Fui a uma entrevista, depois fui a um teste a... de adaptacdo ao posto de
trabalho digamos assim. (...) E também pediram-me que... Houve uma prova, um testezinho, que...
porgue as pessoas que fossem trabalhar tinham que ter algum conhecimento de Excel

»AB: A formacdo... também correu super bem (..). (...) senti muito acolhida (...). Os
computadores das linhas de caixas (...). S&o todos altos (...) eu tinha ali uma banquinha para mim
pequenininha. FA: (...) fiz duas semanas de formacéo.

»AB: (...) quando cheguei ao piso dos recursos humanos senti-me super & vontade, ndo tinha
aqueles olhares de (...)a sério, o que é que esta estd aqui a fazer?” (...) a rece¢do € tudo.(...) Tenho
0 meu espacinho que eles criaram s6 para mim. veio uma pessoa da linha de caixa buscar-me. (...)
ele [chefe] tem aquela postura de rigoroso (...) mas super cool *“ entdo precisas de alguma coisa
queres que nos arranjamos um banco?” ou seja, acolheu-me também super bem. Gracas ao
atestado é que tenho muita coisa. FA: era tratado como um funcionario normal, qualquer. Senti
que ndo havia esta diferenciacdo pelo facto de ser uma pessoa com deficiéncia (...)mas é uma
equipa muito alegre também portanto...Portanto ha pessoas de 18 e pessoas dos 40, pessoas dos
30. Portanto conseguimos ter ali uma interagdo boa (...) “olha Francisco vamos la fora apanhar
um bocadinho de sol, apanhar ar” e eu digo “ah essas coisas eu ndo gosto muito, prefiro ficar
aqui no meu cantinho os 15 minutos” sentar no sofa e ficar no telemovel do que sair com os colegas
porgue sei que ai tem escadas. Dois lances de escadas e vou ser um obstaculo.
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Categoria

Subcategoria

Fonte — Observacéo [notas de campo] |
Andlise Documental

Fonte — Entrevista [c4digo]

Nivel pessoal (opinides e
vivéncias)

» Funcbes/Método
de trabalho

» Adaptacdo ao
posto de trabalho

» Satisfacéo
laboral

> AB: (...) chegar (...) ir entdo para a rececdo que é onde também ficam os supervisores. Os
supervisores dizem onde é que nés vamos para a rececdo, para o self ou para uma caixa (...)
operadora de linha de caixa (...)passar os produtos, a... enviar ao domicilio, por vezes, também
a... fico na parte da rececdo do supermercado. Ai tenho que fazer as devolugdes, as trocas, a...
embrulhos. (...)atendimento ao cliente. Nés entdo passamos os produtos, ensacamos, por divisao
dos setores, ou seja, congelados num lado, frescos noutros, secos noutro, assim... Produtos
pessoais também noutro saco, assim sendo. Depois a... passamos o cartdo El Corte Inglés,
normalmente, total, e pronto... Arrumamos tudo no carrinho e depois os senhores da Elen véo
buscar para levar para casa. E isso o meu trabalho. self service (...) Visionar para ninguém
basicamente furtar, e toda a vez que o cliente precisa de ajuda ou para passar 0s paes, Somos nos
que temos que ir ao encontro do cliente (...)gestdo da reclamagdo FA: nessa fase reparte-se em
atendimento de chamadas telefonicas e responder também a e-mails.

> AB: (...) eu fazia coisas muito simples, do tipo gel de banho, maquilhagem, coisas simples. Eles
sempre tiverem isso em ... como um fator. (...)nds fizemos também, ou seja, o percurso de saber se
eu conseguia sentar-me na cadeira, se eu conseguia passar 0s produtos... A OED tem uma
terapeuta ocupacional que mede tudo para ser se a coluna ficava bem e tudo mais e tinha entdo
aquela técnica que é da salde... (...)tirou fotos para perceber se estava tudo ok (...)Porque tinham
que ter um banquinho para mim, ou arranja uma almofada, e tudo mais._FA: Ou seja, se eu tiver
um trabalho que me possibilita estar sentado o dia todo, maravilha. E ouro sobre azul. Portanto
n&o tenho dificuldade nenhuma, n&o preciso de fazer grandes adaptagdes. E sentar, ter uma mesa
um computador e fago o trabalho. Trabalhos muito tempo de pé ndo consigo

» AB: Ai sinto-me muito feliz (...)saber que houve uma empresa que me aceitou, do jeito que eu
sou e me abriu a porta, foi otimamente bom e obviamente que estou super feliz e realizada por
poder ser independente, pagar... ajudar os meus pais também e poder pagar as minhas, por isso
sinto-me realizada. Estava e estou... super feliz. Sentia-me com autonomia. Parecia que eu ndo
ficava cansada, mesmo que eles me pedissem mais uma hora eu fazia porque sentia que... que tinha
que fazer isso. N&o sei explicar. E mesmo aquela motivagéo alta. Foi extraordinario. Tou efetiva.
(risos) foi outro passo muito feliz na minha vida. Nés queremos ser uteis na sociedade, s6 isso. FA:
Sinto-me satisfeito. Sinto-me mesmo muito contente com o trabalho que tenho. Tenho uma boa
colaboracdo, tenho colegas 6timos, 6timos colegas mesmo
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Anexo C

Guido de entrevista aplicado a responsavel da area de integracao e diversidade

A wnp e

o

10.

11.

12.

13.
14.

15.

16.

17.
18.

do ECI

O que levou o EI Corte Inglés a integrar pessoas com deficiéncia?

Quais as principais vantagens que o El Corte Inglés teve com a integracdo de PCD?
Realizam estudos para avaliar os resultados dos programas de integracao?

Quantas pessoas o El Corte Inglés tem, neste momento, nos quadros [efetividade vs
estagios]. Dois exemplos de PCD e onde se encontram a trabalhar.

Em regra, qual a permanéncia média dessas pessoas?

Como é que as pessoas com deficiéncia chegam até a empresa? [Fontes de
Recrutamento]

Que tipo de relagcdo estabelecem com associagOes representativas de pessoas com
deficiéncia?

O IEFP é uma das fontes de recrutamento?

Como ¢é feito o processo de recrutamento, selecdo e integracdo das pessoas com
deficiéncia?

Faz parte do processo a existéncia de planos de formagdo para as pessoas com
deficiéncia e processos de sensibilizacdo?

Com base na vossa experiéncia, a integracdo de pessoas com deficiéncia afeta a
produtividade e a motivacdo das equipas de trabalho?

Considerando a vossa experiéncia, quais as dificuldades que existiram na contratacéo e
integracdo de pessoas com deficiéncia?

Tém algum tipo de apoio do Estado para a contratacdo de pessoas com deficiéncia?
Com base na vossa experiéncia, quais os fatores que contribuem para que a integracao
das pessoas com deficiéncia seja bem-sucedida? E qual o indicador fundamental?
Considerando a vossa experiéncia na integracdo pessoas com deficiéncia e o Prémio de
Empregador Inclusivo, que argumentos dariam para que mais empresas recrutassem
pessoas com deficiéncia?

Porque consideram que a contratacdo de pessoas com deficiéncia ndo esta mais
generalizada?

Qual a relevancia que atribuem a existéncia de quotas e de medidas de apoio?

Consideram que estas medidas estdo divulgadas junto dos Empregadores
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Anexo D
Guido de entrevista aplicado a diretora de recursos humanos do ECI

Na sua opinido, o que contribui para que o El Corte Inglés tenha recebido o prémio
“Marca Entidade Empregadora Inclusiva”?
Que politicas e praticas de GRH contribuiram para a atribuicéo e renovacéo do prémio.
A integracdo profissional das pessoas com deficiéncia na empresa levou a alteragdes
das politicas e praticas da gestao dos recursos humanos, no El Corte Inglés?
Qual tem sido o impacto para o ECI da criacdo de um ambiente mais inclusivo?

e Narelacdo com os Stakeholders (clientes, organiza¢des de apoio a PDC, poderes

publicos - por exemplo, IEFP - clientes).

e Anivel do clima organizacional?

o Nas relagdes entre departamentos?

o Nas relagdes interpessoais?
Quais sdo as vossas principais praticas de promoc¢édo da inclusdo? (praticas de gestdo
inclusivas, manutencdo do emprego, acessibilidade fisica, acessibilidade a informacéo
pelo préprio, formar chefias e colegas).
Quais as principais dificuldades que existiram na integracdo profissional da PCD no
ECI?
Quais os fatores que considera fundamentais para que a integracdo profissional seja
bem-sucedida?
A integracdo das pessoas com PDC no ECI alterou os comportamentos de lideranca nas
equipas?
Qual a relevancia que atribui aos lideres das equipas na integracdo das pessoas com
PDC?
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10.

11.

12.

13.

14.

Anexo E

Guido de entrevista aplicado a representante da associacdo OED

Qual a misséo da OED?

Qual o papel que a OED tem junto das associacdes representativas de pessoas com
deficiéncia? [montante]

Qual o papel que a OED tem junto dos empregadores e das pessoas com deficiéncia?
[jusante]

Com base na vossa experiéncia, quais as principais barreiras no acesso das pessoas com
deficiéncia ao mercado de trabalho? E na sua permanéncia no mercado de trabalho?
Com base na vossa experiéncia, quais as principais objecdes que os empregadores
colocam para a integracdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho?

Qual é que considera ser o0 maior receio do empregador?

Existem preconceitos por parte das empresas? Se sim, qual tem sido o papel da OED
para os mitigar?

Com base na vossa experiéncia o que facilita o acesso e integragdo da PCD no mercado
de trabalho? E a sua permanéncia?

Que relevancia atribui a obrigatoriedade de as empresas terem de cumprir quotas na
contratacdo de pessoas com deficiéncia?

Que relevancia atribui as medidas de apoio a integracdo, por parte do IEFP, para a
integracdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho?

Como se iniciou a vossa parceria com o El Corte Inglés?

Hé& quanto tempo dura a vossa parceria com o El Corte Inglés?

Qual o vosso papel no processo de Recrutamento, Selecdo e Socializacdo das pessoas
com deficiéncia no Corte Inglés?

Com base na vossa experiéncia, que valor acrescentado tem para o El Corte Inglés a

integracdo de pessoas com deficiéncia na organizagdo?
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Anexo F

Guiao de entrevista aplicado a uma chefia do ECI

1. H& quanto tempo trabalha no El Corte Inglés?

2. E responsavel porque area/departamento do El Corte Inglés?

3. Quantas pessoas tém a trabalhar na sua area?

4. Quantas pessoas com deficiéncia tém e ja tiveram a trabalhar na sua area.
5. H& quanto tempo supervisiona pessoas com deficiéncia?

6. Gosta de supervisionar pessoas com deficiéncia? Porqué?

7. Quando lhe disseram que iria uma pessoa com deficiéncia integrar a sua equipa, qual foi o
Seu primeiro pensamento?

8. A supervisdo de pessoas com deficiéncia é mais exigente? Porqué?

9. Como descreve a sua experiéncia de supervisao de pessoas com deficiéncia (tentar perceber
as emocoes, dificuldades, etc).

10. As chefias sdo preparadas para receber pessoas com deficiéncia? Se sim, como é feito o
processo de preparagao?

11. As equipas séo preparadas para receber pessoas com deficiéncia?
12. Tem uma conversa com a sua equipa antes de receberem a PCD?

13. Se trabalha no El Corte Inglés, acompanhou a integracdo de pessoas com deficiéncia na sua
area? Como foi a primeira experiéncia?

14. Se entrou no El Corte Inglés recentemente como lidou com esta questdo da integracdo de
pessoas com deficiéncia?

15. A pessoa com deficiéncia tem algum tipo de superviséo extra no ECI?

16. Quais foram/sdo os maiores obstaculos que sentiu na integracdo de uma pessoa com
deficiéncia nas equipas de trabalho?

17. Quando sente essas dificuldades como as tenta resolver?

18. Como classifica 0 desempenho e a produtividade dos colaboradores com deficiéncia face
aos dos outros trabalhadores?

19. Sente que a produtividade da equipa pode ser afetada? Se sim, porqué e como lidar com a
situacdo? Se ndo, porque nao o sente?

20. Quiais os fatores facilitadores na integracdo das pessoas com deficiéncia?

21. Na sua opinido qual a relevancia do papel das chefias na integracdo das pessoas com
deficiéncia?
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10.

11.
12.

13.

14.

15.

16.
17.

Anexo G

Guido de entrevista aplicado a um colega de equipa do ECI

Ha quanto tempo trabalha no EIl Corte Inglés?

Neste momento, trabalha em que area do El Corte Inglés?

A sua equipa integra alguma pessoa com deficiéncia? Se ndo, j& integrou?

Quando lhe disseram que uma pessoa com deficiéncia iria para a sua equipa, 0 que
pensou?

Gosta de trabalhar com pessoas com deficiéncia? Porqué

Como descreve a sua experiéncia de trabalho com pessoas com deficiéncia (tentar
perceber as emocdes, dificuldades, etc).

Sdo preparados para trabalharem com pessoas com deficiéncia? Como é feito 0 vosso
processo de preparagdo?

Considera Util essa preparagdo?

Se entrou no El Corte Inglés recentemente como lidou com esta questdo da integracédo
de pessoas com deficiéncia?

Como é a relacdo da equipa com a pessoa com deficiéncia? intra e extralaboral?
(Almocgam juntos, fazem pausas juntos...)

As pessoas com deficiéncia solicitam mais ajuda aos colegas?

Quais foram/sdo os maiores obstaculos/dificuldades na integracdo de uma pessoa com
deficiéncia na equipa?

Quando sente essas dificuldades como lida com elas?

Sente que a produtividade da equipa pode ser afetada pela integracdo de pessoas com
deficiéncia? Se sim, porqué e como lidar com a situacdo? Se ndo, porque nao o sente?
(pode dar um exemplo situacional se tiver).

Alguma vez sentiu que era dada ajuda extra ou que as tarefas das pessoas com
deficiéncia eram mais simples?

Quais os fatores facilitadores na integracdo das pessoas com deficiéncia?

Na sua opinido qual a importancia dos colegas na integracdo de pessoas com

deficiéncia?
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10.
11.
12.
13.
14.
15.

16.
17.

18.

Anexo H

Guido de entrevista aplicado a pessoa com deficiéncia

Ha quanto tempo trabalha no EI Corte Inglés?

Neste momento, encontra-se a trabalhar em que area do El Corte Inglés?

Quais séo as suas principais funcbes?

Descreva-me um dia normal de trabalho no El Corte Inglés.

Sente-se realizado/satisfeito com o seu trabalho?

Jé esteve noutras areas para além da que esta agora?

Como € que surgiu a possibilidade de trabalhar no El Corte Inglés?

Como é que foi o processo de candidatura para o El Corte Inglés?

Durante o processo de recrutamento, selecéo e integracéo realizou algum tipo de prova?
Se sim, em que consistem?

Teve, numa primeira fase, algum tutor? Considera que ter um tutor é Gtil?

Como foi a sua integracdo na equipa? Sentiu alguma dificuldade? Se sim, porqué?

O que sentiu nos seus primeiros dias de trabalho na equipa?

Como foi a relagdo com os seus colegas?

Como foi a relagdo com a(s) sua(s) chefia(s)?

Foi necessario fazer alguma adaptacdo ao seu posto de trabalho? Se sim, foi necessaria
uma readaptacdo ao longo do tempo?

Antes de estar no El Corte Inglés ja tinha estado noutro trabalho?

Quais é que considera serem as principais dificuldades da sua integracdo no mercado de
trabalho?

Quais € que considera serem os fatores facilitadores na sua integracdo no mercado de

trabalho?
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