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APRESENTACAO
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Todos os materiais encontram-se disponiveis nos sites:

A presente publicagao resulta de uma parceria entre a Area
Metropolitana do Porto (AMP) e o GRACE, fruto de um desafio inicial
de atualizagao conjunta do Guia ‘A Integracdo de Pessoas com
Deficiéncia nas Empresas: Como Actuar”, langado pelo GRACE em
2005. Passados 15 anos, o texto inicial foi substancialmente alterado,
com o objetivo de apresentar um guia para a inclusao de pessoas
com deficiéncia util e atualizado, principalmente considerando as
relevantes mudancas legislativas para entidades do setor publico,
particularmente as autarquias integradas na AMP, e do setor
privado. Este € assim um recurso orientador para organizagcoes que
pretendam ser inclusivas, desde os processos de recrutamento,

aos produtos e servicos, e a relacao com os diversos stakeholders.

e

O Guia € complementado por uma série de Fichas Inclusivas,

em formato digital, que aprofundam as tematicas desenvolvidas

na publicacao ou oferecem recursos praticos para facilitar a jornada
das organizagoes.



http://portal.amp.pt/pt/
http://www.grace.pt
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NOTAS
INTRODUTORIAS

AREA METROPOLITANA DO PORTO

O setor publico em geral e o poder local em particular tém vindo a assumir
como prioridade nas suas praticas a criacao de condicoes para a plena
integracao socioprofissional e participagao das pessoas com deficiencia,
enquanto barometro social de respeito pela diversidade, igualdade de
oportunidades e expressao da cidadania.

A Area Metropolitana do Porto (AMP), enquanto contexto privilegiado de
concertagao com os seus 17 municipios, adotou a area da Deficiéncia como
um eixo prioritario de intervencao, desenvolvendo instrumentos e parcerias
estrategicas que permitem encontrar respostas inovadoras e eficazes,
nomeadamente, no acesso e integracao no mercado de trabalho de
pessoas com deficiéncia. A parceria com o GRACE traduz, sem duvida, este
designio de mudanca no modo depensar e definir modelos mais inclusivos
na gestao das equipas internas das organizacoes. Importante e tambem a
relagcao com os parceiros do setor privado, indo ao encontro dos Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel preconizados pelas Nagoes Unidas,
nomeadamente do Trabalho Digno e Crescimento Economico (ODS 8).

Este guia & exemplo deste esforco e compromisso. E acreditando que

€ no trabalho em rede e na criacao de sinergias entre o setor publico

e privado que construimos uma sociedade mais empatica, mais inclusiva
© mais justa e sustentavel

Lino Ferreira

Secretario Executivo Metropolitano

@® amporto

GRACE - EMPRESAS RESPONSAVEIS

Com a premissa "Nao deixar ninguem para tras" da Agenda 2030 das
Nacoes Unidas, a inclusao, em particular de pessoas com deficiencia,

e transversal aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel e deve ser
missao de todos os stakeholders da sociedade - governos centrais e locais,
empresas privadas e publicas e cidadaos.

Nao pode efetivamente deixar de nos interpelar a todos o facto

de os cidadaos portadores de deficiéncia apresentarem uma taxa

de desemprego significativamente superior a de pessoas sem deficieéncia,
sendo mais de metade desempregados de longa duracao.

Como nao podemos deixar de nos sentir todos convocados acontribuir para
a resolucao deste grave problema de inclusao. Ora, neste contexto, o papel
das empresas € absolutamente incontornavel ja que, sem o seu contributo
Nao sera possivel a inclusao dessas pessoas Nno mercado de trabalho, fator
essencial da respetiva inclusao social. O atual regime juridico -conhecido
como ‘Lei das Quotas’ - suscita naturais preocupacoes as empresas,
mesmo aguelas que ja tém, nas suas agendas de responsabilidade social
e nas suas praticas, o tema de integracao de pessoas com deficiencia

em contexto laboral. Porem, e com todas as imperfeicoes que possa ter,
este novo regime juridico constitui uma alavanca fundamental para levar as
empresas a assumirem as suas responsabilidades enquanto “atores sociais’
e a terem um papel transformador na Sociedade.

Neste contexto, esta parceria do GRACE com a Area Metropolitana do Porto,

mais do que aliar o ODS 8 (Trabalho Digno e Crescimento Sustentavel)
ao ODS 17 (Parcerias para a Implementacao dos Objetivos), pretende
guiar as organizagoes nesta caminhada para integragao de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho, de uma forma que seja
verdadeiramente inclusiva e que possa ser bem sucedida para todas as
partes envolvidas.

Margarida Couto
Presidente do GRACE em representacao da Vieira de Almeida & Associados
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. Nos Censos 2011, a afericdo dos tipos

de deficiéncia foi feita tendo por base
perguntas relacionadas com limitacoes
funcionais (andar ou subir degraus, ver,
memoria ou concentracdo, ouvir, tomar
banho ou vestir-se sozinho e compreender
0s outros ou fazer-se compreender) e
cada inquirido podia identificar mais do
que um tipo de limitacdo funcional.
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o1.
CENARIO NACIONAL
E INTERNACIONAL

O direito ao trabalho e emprego e um direito humano fundamental, contudo,
€ uma realidade ainda longinqua para milhares de pessoas com deficiéncia
em Portugal. A integragcao no mercado de trabalho € um fator decisivo para
a inclusao social, independéncia econémica e consequente valorizagao
e realizagao pessoal das pessoas com deficiencia, pelo que o papel de
qualguer entidade empregadora se torna central, nao so na criagao de
oportunidades como na verdadeira inclusao e valorizacao da diversidade,
conceito que assume um especial significado face a multiplicidade de
especificidades inerentes a deficiencia, traduzida numa pluralidade de
abordagens. Importa assim, desde logo, apresentar um enguadramento da
tematica, considerando o cenario nacional e tambem o nivel internacional.

NUMERCS E DADOS RELEVANTES

Para encontrar um numero especifico referente a quantas pessoas

com deficiéncia existem em Portugal, tera de se reportar aos dados do
Censos de 2001, que indicam que existiam a altura 636.059 pessoas com
deficiéncia, distribuidas por diferentes tipos, segundo o Quadro 1. Recolhas
de dados mais recentes, como no Censos 2011, apresentam numeros
diferentes, superiores, na medida em que tém incluido definicoes mais latas,
tendo em conta a identificagao de limitagoes a atividade, correspondentes
a graus de dependéncia ou limitacdes de autonomia, Assim, contabilizam,
por exemplo, pessoas com dificuldades de memoria e concentragao ou
em tomar banho sozinhas, resultando num valor correspondente a 18% de
prevaléncia total na populacao (1 792 719 pessoas com, pelo menos, uma
incapacidade).

Quadro 1. Pessoas com deficiéncia em Portugal por tipo em 2001

Tipo de deficiéncia

Total uditiva | Visual | Motora | Mental el O.h ,
cerebral | deficiéncia

2001 636.059 84172 163569 156246  70.004 15.009 146.069

Fontes/Entidades: INE, PORDATA
Ultima atualizacdo; 2015-06-26

Concecao de deficiéncia?

Existem diversas definicoes de deficiéncia, distintas umas das outras,
dependendo de quem a define e com que proposito. A propria Convengao
sobre Direitos da Pessoa com Deficiéncia (CDPD; 2006, Nacoes Unidas?)

se escusa a estabelecer uma gqualquer definicao universal, reconhecendo
‘que a deficiencia e um conceito em evolucao e que a deficiencia resulta da
interacdo entre pessoas com incapacidades e barreiras comportamentais e
ambientais que impedem a sua participacao plena e efetiva na sociedade em
condicoes de igualdade com as outras pessoas

De facto, com a introducao em 2001, pela Organizacao Mundial da

Saude, da Classificagao Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e
Saude (CIF4), houve uma mudanca radical de paradigma face a definicao
de deficiéncia e incapacidade. Este modelo veio substituir os modelos
tradicionais de cariz biomedico baseados em diagnosticos de deficiencias
(aspetos biologicos), que ao longo dos anos foram condicionando a
definicao de politicas, de medidas e criterios de elegibilidade, as acdes de
natureza estatistica, os programas e praticas interventivas.

Segundo a CIF, a funcionalidade e incapacidade de uma pessoa sao
concebidas como uma interacao dinamica entre os estados de salde
(doengas, perturbagoes, lesoes, etc) e os fatores contextuais (fatores
ambientais e pessoais). A incapacidade nao €, entao, um atributo da pessoa,
mas sim um conjunto complexo de condicoes que resulta da interagao
pessoa-meio. E assim notoria a importancia dada ao contexto em que

a pessoa esta inserida e que pode, em ultima instancia, ser ele mesmo
causador da incapacidade da pessoa. A eénfase esta desta forma colocada
em guem cria ou pode criar condicoes para uma funcionalidade plena ou
adaptada da pessoa. E evidente entdo a grande responsabilidade, mas
tambéem a oportunidade de as entidades empregadoras fazerem a diferenca
na vida de tantos.

Por fim, do ponto de vista pratico, em Portugal, para que alguem seja
oficialmente considerado pessoa com deficiencia, ela deve ser portadora
do Atestado Médico de Incapacidade Multiusos que comprove um grau
de incapacidade igual ou superior a 60%, o qual lhe confere o direito

de acesso as medidas de apoio publicas e acs beneficios sociais

do Estado (para os designados DFA - Deficientes das Forcas Armadas,

0 grau de incapacidade e igual ou superior a 30%).

2. Para aprofundar conceitos e modelos

de deficiéncia e incapacidade, consulte

a FICHA INCLUSIVA | Deficiéncia e
Incapacidade: Modelos concetuais de
referéncia. Podera tambeéem ter interesse a
consulta da FICHA INCLUSIVA | Glossario.
Disponiveis no site www.grace.pt.

3. CDPD, Nacoes Unidas, 2006, aprovada e

ratificada por Portugal a 2009; Versces em
Portugués, http./www.ministeriopublico.
pt/instrumento/convencao-sobre-os-
direitos-das-pessoas-com-deficiencia
http:~/www.inr.pt/convencao-sobre-os-
direitos-das-pessoas-com-deficiencia

4. http.7/wwwwho.int/classifications/icf/en/

5. https./dre.pt/application/dir/

pdfisdip/2009/10/19700/0749707500.pdf


http://www.grace.pt
http://www.who.int/classifications/icf/en/
http://www.ministeriopublico.pt/instrumento/convencao-sobre-os-direitos-das-pessoas-com-deficiencia 

http://www.inr.pt/convencao-sobre-os-direitos-das-pessoas-com-deficiencia

http://www.who.int/classifications/icf/en/

https://dre.pt/application/dir/pdf1sdip/2009/10/19700/0749707500.pdf
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6. http./oddh.iscsp.ulisboa.pt/index.php/

pL/2013-04-24-18-50-23/publicacoes-
dosinvestigadores-oddh/item/442-
relatoriooddh-2019

O Instituto de Emprego e Formacao
Profissional (IEFP), trabalhando em

rede com um conjunto de centros de
reabilitacdo profissional, € a entidade
responsavel pelas medidas ativas de
emprego dirigidas as pessoas com
deficiéncia ou incapacidade. Entre as
diversas competéncias do IEFP, realca-se
a necessidade de ‘promover a reabilitacdo
profissional das pessoas com deficiéncia
em articulacdo com o Instituto Nacional
para a Reabilitacao, L.P"in O Emprego das
Pessoas com Deficiéncia ou Incapacidade
- uma abordagem pela igualdade de
oportunidades; Ministério da Seguranca e
Solidariedade Social, 2012

8. Academic Network of European Disability

Expertis, https./www.disability-europe
net/country/portugal
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Emprego

De acordo com o Observatorio da Deficiencia dos Direitos Humanos (ODDH,
2019), do Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas da Universidade
de Lisboa®, em referéncia aos dados do Instituto de Emprego e Formacao
Profissional” (2019) relativos as estatisticas de emprego e formacao
profissional de pessoas com deficiéncia [2009-2018] verifica-se que existiam,
em 2018, 12135 pessoas com deficiéncia inscritas no IEFP. Durante o referido
periodo, o numero de desempregados/as com deficiéncia aumentou 41%,
mesmo considerando que, em 2018, houve uma reducao de 6% face 0 ano
anterior (Quadro 2).

E de notar que 0 aumento de inscritos no IEFP pode resultar das diversas
politicas e medidas que tém procurado incentivar as pessoas a estarem
registadas como desempregas nos servicos publicos. Contudo, como uma
rapida comparagao com os dados acima apresentados facilmente fara
concluir, serac muitas as pessoas com deficiencia em idade ativa que nao
estao inscritas e assim incluidas nos numeros oficiais, por razoes diversas
(pe., questoes culturais do pais, institucionalizacao permanente, etc.).

Quadro 2. Evolugdo do desemprego total e de pessoas com deficiencia
(IEFP, 2009-2018, Portugal continental)

Desempregado regi o de pessoas
Desemprego
registado (total)
Total Homens Mulheres
2009 504 775 8 622 5352 3270
2012 675 466 11 913 7 315 4598
2013 654 569 12 537 7668 4869
2014 564 312 12 080 7270 4810
2015 521 611 12 667 7446 5221
2016 468 282 13183 7645 5538
2017 377 791 12 911 7261 5560
2018 315 093 12135 6570 5565

O relatorio de 2017 de Portugal para a ANED?, rede constituida pela
Comissao Europeia, ja destacava as baixas taxas de emprego das pessoas
com deficiéncia em Portugal em comparagao com os seus pares sem
deficiéncia. Considerando as medias europeias, os dados da EUSILC UDB
2014 (European Union Statistics on Income and Living Conditions, traducao,
2016) indicam gue a taxa de desemprego na populagao com deficiencia
entre 0s 20 e 0s 64 anos de idade, em Portugal, € cerca de 28,9% nas
mulheres e 28,6% nos homens por comparagac com 18,9% para mulheres
com deficiéncia na EU e 20,3% dos homens na mesma situagao.

Se desde 2009, para a populacao geral, o desemprego registado desceu
38%, na populagcao com deficiéncia aumentou 41%, havendo, contudo,
uma reducao deste aumento nos ultimos anos. De facto, mesmo este
valor e em parte explicado pelo aumento de inscricoes de pessoas com
deficiéncia no IEFP, fruto de diversas medidas publicas, do trabalho de
organizacoes sociais e certamente de mudancas culturais e de atitudes
face a deficiéncia. E, contudo, de destacar ainda o desemprego de longa
duracao, que aumentou 63,8% para esta populacao, com mais de metade
dos desempregados inscritos ha mais de um ano (56,62%) (ODDH, 2019).

Considerando dados de 2015 do IEFP, apenas 10% das pessoas com
deficiéncia inscritas nos centros de emprego de Portugal Continental
foram alvo de colocagao em postos de trabalho, © que manifestamente
demonstra as dificuldades de empregabilidade destas populagoes.
Verifica-se ainda que o maior numero de pessoas desempregadas com
deficiéncia foi registado na regiao de Lisboa e Vale do Tejo e na regiao
Norte (4862 e 4004 pessoas, respetivamente).

A estabilidade dos empregos € um dos principais obstaculos
encontrados por estas pessoas. Nas suas recomendagoes para o futuro,

o relatorio da ANED salienta que as medidas de promocao do emprego
como o desenvolvimento das qualificacoes profissionais, a melhoria dos
servicos publicos de emprego e a promocao de relacoes de trabalho
estaveis e duradouras podem contribuir para a melhoria da empregabilidade
das pessoas com deficiéncia.

A ESTABILIDADE DOS EMPREGOS E UM DOS
PRINCIPAIS OBSTACULOS ENCONTRADOS PELAS
PESSOAS COM DEFICIENCIA

Em termos dos empregadores privados e publicos, segundo o ODDH:

» As pessoas com deficiéncia inseridas em empresas privadas com
mais de 10 trabalhadores/as representam menos de 1% do total
de trabalhadores

» As pessoas com deficiéncia representam apenas 2,58% do total de
trabalhadores/as da administragao publica.

Assim, ambos os valores se encontram claramente longe das percentagens

definidas pelo Decreto-Lei 29/2001 (setor publico) e Lei n.° 4/2019 (setor

privado), conhecidos como as Leis das Quotas, em que ficou consagrado

que as empresas deveriam contratar, de acordo com a sua dimensao, 9. Cf seccdo seguinte, Enquadramento
até 2% do total de trabalhadores e a Administragao Publica uma gf{;f;’acs’omz € nacional. legislacao e
percentagem igual ou superior a 5%°.


http://oddh.iscsp.ulisboa.pt/index.php/pt/2013-04-24-18-50-23/publicacoes-dosinvestigadores-oddh/item/442-relatoriooddh-2019
https://www.disability-europe.net/country/portugal
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Nao obstante, no que respeita ao setor privado, verifica-se uma
tendéncia, conquanto modesta, de crescimento do numero de pessoas
com deficiéncia empregadas, aumento esse que foi mais expressivo
nas empresas de maior dimensao (entre 250 e 499, € mais de 500
trabalhadores/as).

No que respeita ao setor publico, o racio de 2,58% representa tambem uma
melhoria guando comparada com anos anteriores, mas € em grande parte
explicada pela reducao do numero total de trabalhadores/as. Por outro lado,
0 aumento observado nao se processa de modo uniforme em todas as
estruturas da administracao publica: as estruturas da administragao central
e local registaram um crescimento relevante do numero de trabalhadores/
as com deficiéncia nesse periodo de analise (+46% e +44%, respetivamente),
em contraste com a administragao regional dos Agores e os fundos da
Segurancga Social, gue registaram um aumento pouco expressivo, sendo
que a administracao regional da Madeira registou ate um decrescimo de
3% no numero de pessoas trabalhadoras com deficiéncia.

Em termos de variaveis demograficas, 0 emprego na populacao com
deficiéncia e ainda afetado pelo fator idade (menor emprego para os jovens
dos 16-24 anos e para a populagao mais velha dos 55-64 anos) e pelo fator
genero, havendo um maior numero de pessoas do sexo masculino com
deficiéncia desempregadas, por comparagac com 0S NUMEros No Sexo
feminino (cf. Quadro 2).

Alem destes dados gerais, ndo existem muitos instrumentos e dados
estatisticos diferenciados por tipos de deficiéncia/incapacidade.
Os dados da ANED revelam apenas, como seria expectavel, que a taxa
de emprego e superior na deficiencia moderada do que na deficiéncia
grave, acima de 80% de incapacidade (51,4% vs. 35,4%).

Zona Norte / Area Metropolitana do Porto

Dados do IEFP em relacao a Regiao Norte € & Area Metropolitana do Porto
(AMP), de 2011, revelam que, num total de 4277 pessoas inscritas no IEFP
da Regiao Norte, cerca de 52% sao pessoas residentes na AMP. No total
de 2202 pessoas inscritas no IEFP, no territorio da AMP, cerca de 44% sao
do sexo feminino e 56% sao do sexo masculino. A predominancia de
inscricoes de pessoas com deficiencia do sexo masculino € constante em
15 dos 17 municipios, excetuando-se 0os municipios de Arouca e Maia,
onde o sexo feminino se encontra mais representado. A tendéncia de
género mantem-se quando avaliamos a totalidade de inscritos na Regiao
Norte, com 57,8% do sexo masculino e 42,2% do sexo feminino.

Ao nivel etario, na AMP, mais de 68% dos inscritos com algum tipo de
deficiéncia tem idade superior a 34 anos. Esta tendéncia verifica-se
tambem na Regiao Norte. Ainda na AMP, 12, 6% dos inscritos tem uma idade
inferior ou igual a 24 anos e cerca de 19% tem idade entre os 25 e 0s 34 anos.

Ao nivel das habilitacdes, 47.25% das pessoas desempregadas com
deficiéncia, residentes nas AMP, tém uma escolaridade igual ou inferior
ao 2° Ciclo do Ensino Basico. Contudo, mais de 20% possuem o Ensino
Secundario e 8% completaram o Ensino Superior.

Por comparag¢do com a Regiao Norte, tambem a maior expressao de
inscritos se situa ao nivel de pessoas com g anos de escolaridade (25,2%).
Ataxa de pessoas inscritas com apenas 4 anos de escolaridade (20,3%)

e 12 anos de escolaridade (19,3%) sao aproximadas. Ao nivel da licenciatura,
a taxa situa-se nos 5,2%, existindo ainda uma percentagem de 5,2% de
pessoas com deficiéncia que nao sabe ler (superior a taxa da AMP),

Estes dados do IEFP diferenciam ainda diversos tipos de deficiéncia, desde
as deficiéncias intelectuais, da linguagem, sensoriais, do comportamento,
entre outras. No que respeita aos candidatos com deficiéncia inscritos no
IEFP, no territorio da AMP, encontram-se particularmente representadas

as deficiéncias associadas ao funcionamento intelectual (17,4%), as
deficiéncias motoras (cerca de 14,3%) e as deficiéncias na audicao
(10,4%). Cenario idéntico se encontra nos dados relativos a Regiao Norte,
onde estes tipos de deficiéncia estao tambem mais representados.

Alem da caracterizagao do cenario metropolitano, interessa tambem
conhecer a realidade no que respeita as medidas de integragao na
colocagao das pessoas com deficiencia que se encontram registadas
no IEFP (cf. seccao seguinte, Medidas de apoio a pessoa com deficiencia)

No que se refere a Delegacao Regional do Norte do IEFP, os dados de
2017 nao nos permitem uma leitura de todo o territorio da AMP, no entanto,
0s dados existentes permitem-nos compreender gue a colocacao de
candidatos em medidas especificas de Estagio, como a integracao nas
medidas "Emprego Jovem ativo’, "Estagios Profissionais” e "Reativar’,

foram praticamente residuais.

A medida com maior capacidade de integracao foi a medida “Estagio
Emprego” com 83 pessoas integradas em 2017, na Regiao Norte.

No que respeita a integracac de pessoas com deficieéncia em "‘Contratos
Emprego Insercao’, os dados da Delegacao Regional do Norte do IEFP,
mostram que das 410 colocacgoes realizadas em 2017, apenas 39 foram na
medida ‘Contrato Emprego-Insercac’ (correspondente a 9.5%), sendo que 371
pessoas (90,4%), foram colocadas na medida ‘Contrato Emprego- Insercao +"

Em relacao as colocacoes efetivamente registadas na Delegacao Regional
do Norte do IEFP em 2017, verifica-se um total de 262 colocagdes de
candidatos com registo de deficiéncia. Os Concelhos com maiores
numeros de colocagao na Regiao Norte correspondem aos municipios

de S. Joao da Madeira, Braga, Vila Nova de Gaia, Guimaraes, Pévoa de
Varzim ¢ Vila do Conde.
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10. Consulte a FICHA INCLUSIVA | Direito

Nacional, Internacional e Comunitario
para informacao detalhada e um
percurso historico da legislacdo no
que respeita aos direitos e aos deveres
dos cidaddos com deficiéncia a nivel
Nacional, Internacional e do Direito
Comunitario. Disponivel no site
www.grace.pt

11. Cf nota 3.

12. https./dre.pt/pesquisa/-/

search/480708/details/maximized

13. https.//dre.pt/pesquisa/-/

search/540797/details/maximized

14. https./dre.pt/pesquisa/-/

search/315563/details/maximized

15. https./dre.pt/home/-/

dre/117663335details/maximized
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ENQUADRAMENTO INTERNACIONAL E NACIONAL,
LEGISLACAO E MEDIDAS ™

A igualdade de oportunidades e de tratamento das pessoas com
deficiéncia, em especial No acesso ao emprego e ao trabalho, € uma
matéria clara de direitos humanos e cidadania, fundamental para a
dignidade da pessoa, conforme definido na Convengao sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia!*. Os dados partilhados anteriormente revelam o
longo caminho ainda a percorrer, em Portugal, na criagcao de condicoes para
a plena integragao profissional, cultural e civica. Justifica-se assim a vasta
producao legislativa para que sejam tomadas medidas de discriminagao
positiva, nao so por parte das entidades publicas, mas tambem por parte
das empresas.

Sinteticamente, em Portugal € de destacar a Lei de Bases n° 38/2004%, que
veio alterar o paradigma das politicas para as pessoas com deficiéncias em
Portugal, consagrando a promoc¢ao da igualdade de oportunidades numa
perspetiva holistica, global e de desenho universal e ainda preconizando a
promogcao do principio de “uma sociedade para todos” atraves da eliminagao
de barreiras e adocao de medidas que visem a plena participacao da
pessoa com deficiéncia.

A Lei n® 46/2006% vem posteriormente proibir a discriminagao das pessoas
com deficiéncia no acesso ao emprego e estabelece que o empregador
deve proporcionar as pessoas com capacidade de trabalho reduzida,
condicoes adequadas ao exercicio da sua profissao, mediante a realizagao
de adaptacoes do posto de trabalho, apoiadas pelo Estado.

Quanto as quotas, encontra-se em vigor, desde 2001, um sistema de
quotas para o emprego de pessoas com deficiéncia nas administracdes
publicas, regulado pelo Decreto-Lei 29/2001% O sistema de quotas de
emprego para pessoas com deficiéncia no setor privado veio a ser
estabelecido em 2019, pela Lei n.° 4/2019%, introduzindo a obrigagao a
medias (a partir de 75 colaboradores) e grandes empresas a admitirem
pessoas com deficiéncia na proporgao de 1% e 2% dos seus recursos
humanos, respetivamente (estagios e contratos de prestacao de servicos
nao estao incluidos). Esta lei abrange pessoas com incapacidade igual ou
superior a 60%, conforme identificacao presente no Atestado medico de
incapacidade multiusos.

Em termos internacionais, ¢ de salientar, desde logo, o lancamento em
2016 da Agenda 2030 pelas Nacoes Unidas, constituida por 17 Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), e definida pelo Secretario-geral
de entao como ‘a nossa visGo comum para a Humanidade e um contrato

social entre os lideres mundiais € 0s povos’ acrescentando que ‘sao uma
lista de coisas a fazer em nome dos povos e do planeta, e um plano para o
sucesso” E acima de tudo uma agenda ambiciosa que a todos convida e a
todos implica, incluindo quer o setor publico quer o privado, e valorizando
claramente a criagao de parcerias € mobilizagao conjunta, como o proprio
ODS 17, Parcerias para a Implementacao dos Objetivos, consubstancia.

A tematica da deficiéncia e transversal a varios dos Objetivos®,
destacando-se, em termos gerais, o ODS 10, Reduzir as Desigualdades,

e especificamente, o ODS 8, Trabalho Digno e Crescimento Economico.

Este ODS 8 define uma meta bem ambiciosa: ‘ate 2030, alcancar o emprego
pleno e produtivo, e trabalho decente para todas as mulheres e homents,
inclusive para os jovens e as pessoas com deficiéncia, e remuneracdo
igual para trabalho de igual valor” (meta 8.5)7. O ODS 8 € assim nao so
uma oportunidade para enquadrar, neste grande movimento internacional,
aquilo que as organizacoes ja fazem, salientado a marca positiva para a qual
estao a contribuir, mas principalmente deve desafiar todas as entidades
empregadoras a agir efetivamente neste sentido.

De destacar ainda, a transposicao da Diretiva 2014/95/UE®, a Diretiva

Nao Financeira, Decreto-Lei n.° 89/2017*, que obriga a divulgacao de
informacoes nao financeiras e de informagoes sobre a diversidade por
grandes empresas e grupos. Esta especifica que ‘a demonstracao nao
financeira (.) deve conter as informagoes bastantes para uma compreensao
da evolucao, do desempenho, da posicao e do impacto das suas atividades,
referentes, no minimo, as questoes ambientars, sociais e relativas aos
trabalhadores, a igualdade entre mulheres e homens, a nao discriminacdo
Qo respeito dos direitos humanos, ao combate G corrupgao e as tentativas de
suborno” (Artigo 66° B),

Embora seja uma Diretiva aplicada a um numero restrito de
empresas®, esta tem consequéncias extensiveis a outras organizagoes,
especificamente a empresas da cadeia de valor a quem serao feitos
pedidos de informagao por parceiros de negodcio obrigados a reportar.
Acima de tudo, e um indicador claro da valorizacao da diversidade nas
decisdes de investidores e consumidores,

A nivel comunitario, e considerando a tomada de posse de uma nova
Comissao Europela a Dezembro de 2019, diversos movimentos tém tido
lugar para se definir uma nova Estrategia Europeia para a Deficiéncia. Nao
obstante, vale a pena salientar algumas dimensoes da estrategia em vigor
até 2019, a Estratégia 2010-2020, que relativamente ao emprego, salientava
a urgéncia de atuar na mobilidade intra-profissional no mercado de
trabalho geral e no emprego protegido, bem como desenvolver a
questao da atividade independente e da qualidade dos empregos,
debrugando-se sobre as condigdes laborais e a progressao de carreira,
destacando para este fim a colaboragao dos parceiros sociais.

16. Para uma publicacdo aprofundada
sobre Deficiéncia no enquadramento
dos ODS, consulte https./www.un.org/
development/desa/disabilities/
publication-disability-sdgs.html

17. Consulte os ODS e metas respetivas em
https://grace.pt/publicacoes-manuais/

18. hitps./eur-lexeuropa.eu/legal-content/
PT/TXT/?uri=-CELEX:32014L.0095

19. https./dre.pt/home/-/dre/107773645/
details/maximized

20. A Diretiva aplica-se diretamente a
empresas que sejam entidades de
interesse publico e tenham mais de
500 trabalhadores


 https://www.un.org/development/desa/disabilities/publication-disability-sdgs.html

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX:32014L0095
https://dre.pt/home/-/dre/107773645/details/maximized
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21. Mais informagodes sobre a Carta da

Diversidade no subtema, Outros apoios e
recursos, neste Capitulo.

22. Sublinhado acrescentado,
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Ainda dentro desta estrategia destaca-se a valorizagao de ‘iniciativas
voluntarias que promovam a gestdo da diversidade no local de trabalho,
tais como Cartas da diversidade assinadas pelos empregadores e uma
iniciativa de empreendedorismo social” (p. 8

Marianne Thyssen, a entao Comissaria Europeia para o Emprego, Assuntos
Sociais, Competéncias e Mobilidade Laboral, referiu numa declaragao no
final de 2016, que a todos convoca, que ‘[o] desafio continua a ser enorme.
Os dados existentes mostram que as pessoas com deficiéncia correm um risco
muito maior de exclusao social do que a populacdo em geral Alem disso,
preve-se que, em 2020, um em cada cinco cidadaos europeus sofrera de
algum grau de incapacidade. A [.] Comissao colocou o crescimento inclusivo
e a equidade social no centro da sua agenda e esta a trabalhar arduamente
para garantir que ninguem fica para tras. O empenho das autoridades
nacionais, regionais e locais, assim como das empresas e organizacées da
sociedade civil, é essencial para alcancar progressos decisivos. SO gracas
a congregacdo de esfor¢cos podemos fazer da participacdo plena e em
condicées de igualdade das pessoas com deficiéncia uma realidade.”*.

MEDIDAS DE AFOIO A INTEGRAGAO DA PESSOA
COM DEFICIENCIA NO TRABALKO

A legislagao respeitante aos mais variados aspetos do regime laboral
aplicavel as pessoas com deficiencia € numerosa e define deveres que
todos os empregadores tem de cumprir, No sentido de proporcionar as
pessoas com capacidade de trabalho reduzida, independente do grau de
incapacidade, condigoes adequadas ao exercicio da sua profissao, mediante

a realizacao de adaptacodes do posto de trabalho, as quais o Estado tem
obrigacao de apoiar, promover e facilitar.

Salienta-se de seguida um conjunto de programas, medidas e instrumentos
gue constam do Programa de Emprego e Apoio a Qualificacao das Pessoas
com Deficiéncia e Incapacidade e a este interligados, que visam assegurar 0
direito ao trabalho das pessoas com deficiencia.

1. Medidas para o desenvolvimento de politicas de emprego
e apoio a qualificacdao das pessoas com deficiéncia®
Incluem apoios nao financeiros (1.1) e financeiros (1.2), assim como outras
medidas adicionais (1.3).

1.1. Qualificacdo e apoios nao financeiros
1.1.1. Apoio a Qualificagéo - realizado atraves de acdes de formagao

inicial, destinada as pessoas com deficiéncia e incapacidade que
pretendem ingressar, reingressar ou manter-se no mercado de
trabalho e que nao dispoem da adequada certificacao escolar
ou profissional para o exercicio de uma profissao, ou ocupacao
de um posto de trabalho, e de formagao continua que visam a
Mmanutencao, progressao na carreira ou reconversao profissional,
ajustando as qualificacoes as necessidades da empresa e do
mercado de trabalho;

1.1.2. Apoios a integragédo, manutenc¢do e reintegragéo no mercado
de trabalho - visa apoiar as pessoas inscritas nos centros de
emprego ou centros de emprego e formagao profissional na
tomada de decisbes vocacionais adequadas, disponibilizando
informacao, promovendo a avaliagao da funcionalidade e
incapacidade e determinagac dos meios e apoios indispensaveis
ao desenvolvimento do plano pessoal de emprego (Informacao,
avaliacao e orientacao). Promove a insercao da pessoa atraves de
um processo de mediagao entre as mesmas e os empregadores,
verificando os aspetos de acessibilidade, adaptacao do posto
de trabalho e o desenvolvimento de competéncias gerais de
empregabilidade, e sensibilizando os empregadores para as
vantagens de contratacao. Apoiam a pessoa na procura ativa de
emprego e na criacao do proprio emprego (Apoio a colocagao).

23. Decreto-Lei n° 290/2009, de 12 de
outubro, com as alteracoes introduzidas
pelos diplomas referidos anteriormente,
republicado em anexo ao Decreto-Lei n°
108/2015, de 17 de junho

21


https://ec.europa.eu/commission/presscorner/home/en

A INTEGRACAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA
NO MERCADO DE TRABALHO:
UM GUIA PARA A WLLUSAO

Apoiam a adaptacao de postos de trabalho e a eliminagao de barreiras
arquitetonicas e efetuam um acompanhamento pos-colocacao tendo
em vista a manutencao no emprego €/0u a progressao na carreira
(Adaptacao do posto de trabalho e acessibilidade, e acompanhamento
pos-colocacao),

1.1.3. Emprego apoiado - visa permitir as pessoas com deficiéncia
ou incapacidade o desenvolvimento de competéncias pessoais
e profissionais que facilitem a transicao quanto possivel para o
regime de trabalho normal, possibilitando o exercicio de uma
atividade profissional ou socialmente util, que pode ser em
contexto laboral, sob a forma de estagios de insercao, que visem
aferir as condicoes para o exercicio de uma atividade profissional,
desenvolver competéncias pessoais e profissionais e promover
a insercao profissional. Pode ser desenvolvido nas modalidades
de: estagio insercao, contrato emprego-insercao (sao aplicadas
a estas pessoas as mesmas normas dos estagios, contrato
emprego-insercao e contrato emprego-insercao + | Portaria n®
128/2009, de 30 de janeiro, alterada pelas Portaria n* 294/2010,
de 31 de maio, Portaria n164/2011, de 18 de abril e Portarian® 378-
H/2013, de 31 de dezembro), emprego protegido, ou emprego
apoiado em mercado aberto;

1.2. Apoios financeiros de integracao no mercado de trabalho
(Decreto-Lei n° 290/2009, de 12 de outubro, com as alteracoes
introduzidas pelos diplomas referidos anteriormente, republicado
em anexo ao Decreto-Lei n° 108/2015, de 17 de junho):

1.2.1 Apoio financeiro a formagao profissional - se estivermos perante
uma formacao inicial, esta so podera ser promovida por entidades
formadoras certificadas com estruturas vocacionadas para a area
da deficiencia. Se se tratar de formacao continua, esta pode ser
promovida pela entidade empregadora que devera contratualizar
a mesma com uma entidade certificada. Nestas Ultimas podem
ser elegiveis as despesas, designadamente com adaptacao
do posto de formacao, aquisicao de recursos pedagogicos e
didaticos adaptados (p.e., documentacao em Braille), ou a aquisicao
de servicos especializados de forma a possibilitar o acesso e
a frequéncia da formacao (pe., interpretes de lingua gestual
portuguesa);

1.2.2. Apoio financeiro a frequéncia de a¢cées de informacgdo,
avaliagdo e orientagéo para a qualificacao e emprego e de
apoio a colocacao, designadamente despesas de deslocagao,
alimentacao, alojamento, acolhimento de dependentes e seguros;

1.2.3. Apoio para a adaptacéo de postos de trabalho - sao
concedidos aos empregadores de direito privado ou de direito
publico que nao integrem a administracao direta do Estado
nas situagdes de admissao através de contrato de trabalho
sem termo e, se a termo, com a duragao minima de um ano,
ou para manutencao do emprego, apoios para adaptagao
de equipamento ou do posto de trabalho as dificuldades
funcionais do trabalhador O apoio nao pode exceder, em caso
de manutencao do emprego por 50% do valor da adaptacao, e por
cada pessoa com deficiencia ou com incapacidade o apoio tera
um limite 16 vezes o valor do indexante dos apoios socials;

1.2.4. Apoio para a eliminac¢do de barreiras arquitetonicas -
sao concedidos apoios para a eliminagao de barreiras
arquiteténicas no acesso e no posto de trabalho aos
empregadores de direito privado ou de direito publico que

nao integrem a administracao direta do Estado nas situagées de
admissao através de contrato de trabalho sem termo e, se a
termo, com a duragao minima de um ano, ou para manutencao
do emprego, que possuam instalagcoes licenciadas ou
construidas antes de 8 de fevereiro de 2007. O apoio nao pode
exceder 50% do valor da obra e tem por limite 16 vezes o valor do
indexante dos apoios sociais;

2. Modelo de Apoio a Vida Independente

O Decreto-Lei n° 129/2017 aprovou o programa Modelo de Apoio

a Vida Independente, "definindo as regras e condicoes aplicaveis ao
desenvolvimento da atividade de assisténcia pessoal, de criagao,
organizacao, funcionamento e reconhecimento de Centros de Apoio a Vida
Independente (CAVI), bem como os requisitos de elegibilidade e o regime
de concessao dos apoios tecnicos e financeiros dos projetos-piloto de
assisténcia pessoal’. Com este programa pretende-se a disponibilizacao de
assistencia pessoal a pessoas com deficiencia ou incapacidade, pelos CAV,
em contextos diversos, para a realizagao de atividades de vida diaria e de
mediacao que estas, em razao das limitagdes decorrentes da sua interacao
com as condicoes do meio, nao possam realizar por si proprias.
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3. Prestacao Social para a Inclusao

O Decreto-Lel n"126-A/2017, de 6 de outubro, criou esta prestagcao que se
destina a apoiar as pessoas com deficiéncia ou incapacidade nos encargos
acrescidos, tendo um olhar integrado da pessoa ao longo da sua vida, nas
suas diferentes necessidades/eventualidades. A prestacac materializa-se em
trés componentes: base, complemento e majoracao. A componente base,
que se encontra a ser atribuida desde 1 de outubro, € assegurada as pessoas
com deficiencia ou incapacidade com um grau igual ou superior a 80% com
atestado medico de incapacidade multiusos obtido antes dos 55 anos de
idade independentemente do seu nivel de rendimentos. Para as pessoas com
grau de incapacidade igual ou superior a 60% e inferior a 80% que tenham o
respetivo atestado obtido antes dos 55 anos, € permitida a acumulacao de
acordo com o nivel de rendimentos.

OUTROS APOIOS, DISTWCOES E PREMIOS

1. Marca Entidade Empregadora Inclusiva:

(Decreto-Lei n° 290/2009, de 12 de outubro, com as alteracoes introduzidas
pelos diplomas referidos anteriormente, republicado em anexo ao Decreto-
Lei n° 108/2015, de 17 de junho) - promovida pelo IEFP, visa promover
0 reconhecimento e a distincao publica de praticas de gestao abertas e
inclusivas, desenvolvidas por entidades empregadoras relativamente as
pessoas com deficiéncia e incapacidade.

2. Carta da Diversidade:

Iniciativa da Comissao Europeia, € um dos instrumentos voluntarios criados
com o objetivo de encorajar os empregadores a implementar e desenvolver
politicas e praticas internas de promocao da diversidade. Consiste num
documento curto assinado de forma voluntaria por empregadores de
varios setores (publico, privado com e sem fins lucrativos), que descreve
medidas concretas que podem ser tomadas para promover a diversidade
e a igualdade de oportunidades no trabalho independentemente
da origem cultural, étnica e social, orientacao sexual, género, idade,
carateristicas fisicas, estilo pessoal e religiao. Em Portugal, expressa-
se ainda numa comunidade informal de empregadores e entidades
comprometidas com a tematica que trocam boas praticas, recursos e
experiéncias, em Grupos de Trabalho e outras plataformas de partilha.

Especificamente, a Carta Portuguesa criou um Premio que podera ser
relevante para organizacoes empenhadas em colocar a deficiencia e outras
‘diversidades’ na agenda, o Selo da Diversidade:

2.1. Selo da Diversidade, lancado em 2017 € enquadrado na Carta
Portuguesa para a Diversidade®, com o "objetivo de encorajar as
entidades empregadoras e demais organizagcoes a implementar e
desenvolver politicas e praticas de promogcao da diversidade!

Este Selo esta dividido em 6 categorias, a saber:

1. Compromisso da gestao de topo e dos outros niveis hierarquicos;

2. Cultura organizacional.

3. Recrutamento, selecao e praticas de gestao de pessoa;
4. Desenvolvimento profissional e progressao na carreira;
5. Comunicagao da Carta e dos seus principios,

6. Condicoes de trabalho e acessibilidades.

3. Instituto Nacional para a Reabilitacao, INR*:;

Formacao externa em areas diversas como acessibilidades (ex. barreiras
fisicas e digitais, comunicagao inclusiva), sensibilizacao/ educacao geral,
legislacao, etc.

Alem dos apoios publicos apresentados acima, sao ja muitas as entidades
privadas, inclusive empresas, que disponibilizam recursos, especificamente
atraves da abertura de Préemios, para valorizar e/ ou apoiar projetos que
promovam a melhoria da qualidade de vida e a integragao social das
pessoas com deficiéncia ou incapacidade permanente®,

Salienta-se tambem o apoio dado por diversas organizacoes da
Economia Social, especializadas na area da deficiéncia, que sao
parceiros fundamentais no processo de recrutamento e integracao
de pessoas com deficiéncia e que podem igualmente ser uma fonte de
recursos de acoes de sensibilizacao para as entidades empregadoras®.

24. http:7/www.cartadiversidade.pt/index.
php/selo/

25. Formacao, http.7/www.inrpt/
formacao

26. Para mais informagoes, contacte
grace@grace.pt.

27. Para uma lista de apoios existentes,

consulte a FICHA INCLUSIVA | Recursos.

Disponivel no site www.grace.pt.


�http://www.cartadiversidade.pt/index.php/selo/
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02.

O POTENCIAL

E OS DESAFIOS

DA DIVERSIDADE
NAS ORGANIZAGOES

0 POTENCIAL E BUSINESS CASE

A diversidade € um tema que tem vindo a assumir uma crescente
relevancia no nosso quotidiano e necessita de maior e continuada atencao.
O conceito de diversidade, por si so, e transversal e multidisciplinar, tendo
como finalidade a integracao socioeconomica, o respeito pela dignidade
das pessoas, a valorizacao das diferencas e das potencialidades de cada
individuo, fomentando-as no que a sua complementaridade pode aportar
de mais positivo.

Neste sentido, a diversidade devera ser entendida como um importante
fator de enriquecimento, de desenvolvimento, de crescimento, de
aprendizagem e de valoriza¢ao das empresas, uma vez gue esta provado
que, guanto maior for a capacidade por parte das empresas de criar
condicoes para reunir talentos com competéncias e com experiéncias
diversificadas, melhor sera a sua preparagao e resposta para servir e
satisfazer clientes com padroes de excelencia impostos por um mercado
cada vez mais exigente e conhecedor. O objetivo maior de um programa

7 de diversidade nas empresas €, fundamentalmente, alcangar todo o
potencial de inovacao e criatividade no local de trabalho, garantindo desta
forma a sustentabilidade da mesma.

Alem dos beneficios internos, as organizacoes téem uma grande capacidade
de influenciar a transformacao da sociedade. Mesmo as mudancas de
carater interno tém repercussoes diretas na vida dos colaboradores, nas
suas familias e nas comunidades com as quais a organizacao interage.

A motivagao ética e determinante para o desenvolvimento de uma politica
de integragao de pessoas com deficiencia. Mas alem desta motivagao e
das disposicoes legais atras referidas, as organizacdoes podem obter outros
beneficios igualmente significativos ac adotarem esta postura.

28. O estudo envolveu a auscultacdo de
24 entidades da envolvente empresarial
com um papel relevante na integracdo
de pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho (escolas, universidades,
entidades publicas, ONG's que intervém
na area da deficiencia) e 40 empresas
de diferentes setores de atividade e
dimensoes

Uma das vantagens € o reforgo da imagem enquanto entidade
socialmente responsavel. O prestigio gue a contratagao de pessoas com
deficiéncia traz as organizacoes esta bastante evidente, nomeadamente

no estudo sobre a "Responsabilidade Social das Empresas na area da
Deficiéncia?, realizado no ano 2004 pelo SNRIPD (atual INR, IP), que
teve como objetivo identificar as praticas das empresas no apoio a
integragao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, no qual
mais de 80% das empresas inquiridas revelaram vantagens de imagem
para a empresa a contratacao de pessoas com deficiéncia.

Ao nivel do ambiente de trabalho os beneficios tambem sao evidentes.
A organizacao inclusiva reforca o espirito de equipa dos seus
colaboradores, fortalecendo as sinergias em torno de objetivos comuns
e partilhando os mesmos valores. Um ambiente fisico de trabalho adequado
as necessidades de cada um resulta num clima organizacional mais
agradavel para todos. Neste dominio, o estudo acima referido tambem
aponta para o facto de a integragaoc de pessoas com deficiéncia nas
empresas ter um efeito de humanizagao das relagdes de trabalho
com efeitos positivos globais na produtividade das empresas que,
muitas vezes, compensam eventuais defices de produtividade que estes
trabalhadores possam possuir.

Se os colaboradores com deficiéncia estiverem devidamente inseridos nas
suas fungoes, toda a equipa de trabalho podera ter um melhor desempenho
resultando numa maior produtividade. E também de referir que uma politica
de inclusao e diversidade sera sempre uma mais-valia para a contratacao
e retencgao de talentos, nao olhando as limitagoes, mas aproveitando

todo o potencial de cada individuo, suas caracteristicas de resilieéncia e
competéncias de resolucao de problemas, muitas vezes desenvolvidas ao
longo do seu percurso pessoal e profissional. Ainda nesta area, de destacar
que estas politicas sao muito valorizadas pelas geragdées mais novas, que
encaram as tematicas da sustentabilidade, responsabilidade corporativa
e diversidade como critérios centrais na selecao de uma nova entidade
empregadora.

Adicionalmente, a formacao de equipas de trabalho que espelhem a
diversidade social permite a organizagao a abertura de novos horizontes
no desenvolvimento do seu negodcio, inclusive de novos mercados e
possibilidade de novos produtos, preparando-a para as exigéncias dos
diversos universos que enquadra.

Assim, de uma forma geral, conclui-se que as empresas revelam uma
crescente sensibilidade aos problemas da deficiéncia e a necessidade

de integracao de pessoas com deficiencia no mercado de trabalho.

Foram identificadas praticas relevantes que demonstram que as empresas
podem ser competitivas e simultaneamente ter um papel significativo
na integracao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.
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Em resumo, os beneficios de um processo de integracao de pessoas com
deficiéncia podem refletir-se a varios niveis:

Alem destes beneficios, segundo a Comissao Europeia (2015)%9, no seu 29. https.z/op.europa.eu/en/publication-
ld i0 4 criacao de Cartas da Di idad detail/-/publication/d757b218-6302-
manual de apo‘|o a criacao de Nar as va \yersw ade, as empresas que 46-a110-f24133b3305b, language-en
adotaram medidas de promogao da diversidade noutros paises Europeus,
Beneficios para a organizag¢éo registaram diversos efeitos positivos, tais como:
» Apoios concedidos pelo IEFP, atraves de subsidios de compensagao,
adaptacao dos postos de trabalho, eliminacao de barreiras

arguitetonicas e de acolhimento personalizado na empresa;

» Reducao do numero de reclamacoes e queixas (internas e externas),

» Reducao na rotatividade de pessoal;

» Concessao pela Seguranca Social de uma taxa reduzida variavel para
calculo das contribuicoes referentes aos colaboradores com deficiéncia;

» Aumento do desenvolvimento dos trabalhadores(as);

» Melhorias ao nivel do atendimento e satisfacao de clientes;
» Distingoes de merito e de integracao atribuidos, por exemplo, pelo IEFP

e pela Carta da Diversidade: » Aumento da ligacao entre atividades dos(as) trabalhadores(as)

e estratégia da empresa;
» Os talentos e desempenho das pessoas com deficiencia, que muitas

vezes supera as expectativas do inicio do contrato; » Melhorias em termos de atitudes, comportamentos

e conduta interna;
» Os colaboradores com deficiencia ajudam a organizagao a ter acesso

a um mercado significativo de consumidores com as mesmas
caracteristicas, aos seus familiares e amigos;

» Melhoria das abordagens de marketing.

» Clima organizacional positivo e motivagao dos outros colaboradores;

» Ambiente de trabalho mais humanizado, diminuindo a concorréncia
selvagem e estimulando a busca de competéncia profissional;

05 DESAFIOS DA DIVERSIDADE NAS ORGANIZACOES

Sao varios os desafios inerentes a diversidade nas organizacoes,
nomeadamente No que toca a pessoa com deficiencia, que muitas

vezes se vé confrontada com situacdes em gque a sua deficiéncia ganha
necessariamente um protagonismo que nao e de todo pretendido, devido
ao impedimento da realizacao de uma qualquer atividade.

Estas sao situacdes para as quais a organizagao e todos 0s seus

» Reforco de imagem junto da opiniao publica.

Beneficios para o individuo
» Maior integracao social e socializagao;
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» Maior autonomia;
» Desenvolvimento de competéncias;

» Melhoria da qualidade de vida.

Beneficios para a Sociedade

» Maior sensibilizacao e diminuicao do preconceito em relagao
as pessoas com deficiencia;

» Construcao de uma sociedade plena, diversa e com maior igualdade
de oportunidades,

» Rentabilizacao de capacidades e talentos;
» Ganhos economicos e de produtividade;
» Maior equidade e coesao social;

» Ganhos culturais.

colaboradores devem preparar-se. Ter solucoes alternativas € o principio
correto. Conviver com pessoas com deficiéncia e, acima de tudo, inclui-las
nas rotinas quotidianas e desenvolver relacionamentos salutares.

O primeiro desafio, e assim tambem o primeiro passo, € reconhecer que

0 preconceito existe, na medida em que este e sustentado por todos

e deve ser superado por todos - pessoas com e sem deficiéncia.

O PRECONCEITO E SUSTENTADO POR TODOS
E DEVE SER SUPERADO POR TODOS, PESSOAS

COM E SEM DEFICIENCIA. g

A falta de informacao favorece o preconceito, 0 medo face ao
que e diferente e desconhecido, pelo que a superagao desta lacuna
e fundamental e deve ser conseguida com discricao e naturalidade.
Todos somos diferentes e todos somos passiveis de, mais cedo ou
mais tarde, nos virmos a debater com algum tipo de preconceito.

Se tal acontecer, a primeira preocupacao devera ser a procura de
informacao, de modo a nao dar azo a especulagao.
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Os mecanismos de informacao e comunicacao, que hoje em dia estao
disponiveis, sao suficientes e eficazes, indo de fontes e leituras mais
academicas a iniciativas mais experienciais, que aumentam o conhecimento
atraves da experimentacao em primeira mao (p.e., acoes de sensibilizacao
com role-play). Uma organizagao informada e preparada para conviver
com pessoas com deficiéncia € uma organizacao com mais credibilidade
e que incute nos seus colaboradores um sentimento de maior seguranga
e pertenca. Uma sociedade composta, maioritariamente, por organizagdes
preparadas € uma sociedade mais equilibrada e desenvolvida.

Ultrapassando-se 0s preconceitos e receios iniciais, outros desaflos sao
referidos pelos empregadores, como as questoes de confidencialidade

e etica (pe., nem todas as pessoas com deficiencia tém ou entregam a
empresa o Atestado Multiusos), o tempo e dedicacao necessarios para a
adequacao de todo o processo de recrutamento; a relagcao entre as equipas,
principalmente quando sao necessarios ajustes nos horarios ou nas tarefas;
a adequacao dos postos de trabalho e acessibilidades, etc. A estes desafios
inerentes a organizagao acrescem ainda desafios inerentes a pessoa, desde
logo a sua autoestima, a existencia ou nao de apoio familiar e questoes
especificas associadas a deficiencia. Estes temas variados alinham-se na
necessidade de criar mecanismos especificos dentro da organizagao, ao
nivel da estrategia e operacionalizacao, que serao trabalhados no decorrer
deste Guia.

Caso especifico: acidentes de trabalho/ aquisicao de
incapacidade/deficiénci

E de central importancia destacar aqui as situacoes de deficiéncia que
resultam de acidentes de trabalho ou de aquisicao de incapacidades

fruto de diversos fatores. De facto, antes de pensar em recrutar pessoas
com deficiéncia, a organizagao tem de refletir sobre os seus atuais
colaboradores e dar uma resposta efetiva a situagcoes de doenca grave
ou de incapacidades adquiridas devido a acidentes de trabalho ou
outros. O regresso ao trabalho apos estas situacoes, que a todos podem
tocar, implica ajustamentos por parte quer dos individuos, quer das
organizacoes. Da parte destas, obriga muitas vezes a adaptacao dos postos
de trabalho, das condigoes laborais, da realocagao dos profissionais, entre
outras medidas.

Uma investigacao realizada pela FPCEUP*® em parceria com a Associacao
Nacional dos Deficientes Sinistrados do Trabalho e financiado pelo

Instituto Nacional para a Reabilitacao, I. P, teve como intuito explorar as
circunstancias e consequéncias dos acidentes de trabalho ao nivel do
impacto no proprio, na familia, trabalho e vida social. Desde logo, destaca-
se o facto de o rendimento salarial ter deixado de ser a fonte de rendimento
principal de uma percentagem muito significativa das pessoas afetadas,
surgindo outras fontes de rendimento a partir dai (subsidio de desemprego,
subsidio de doenca/acidente, etc)).

Tambem, embora cerca de 78% dos entrevistados tenha regressado ao
trabalho depois do acidente, a maior parte deles nao viu adaptado o seu
posto ou horario de trabalho em fungao das suas necessidades. Por outro
lado, passou a existir um forte sentimento de ameaca de desemprego,
particularmente evidenciado no caso do genero feminino. Mais do que

as questoes relacionadas com as condicoes fisicas de trabalho (posturas,
ritmos, atividades), a percecao dos inquiridos destacava essencialmente
uma maior degradacao no gue respeita as condicoes interpessoais, de
realizacao e de progressao profissional.

Este estudo, centrado nas limitagdes apos a ocorréncia de acidentes de
trabalho, ilustra as mudangas que se operam guer nos individuos, quer nas
organizagoes e que, se nao forem alvo de conhecimento e intervengao,
trazem dificuldades sérias de ajustamento e bem-estar. Os ajustes dos
postos de trabalho/ funcoes ou realocacao dos trabalhadores, tendo em
conta 0s seus conhecimentos e competéencias, € fundamental para ajudar
na percecao e efetiva concretizacao de um trabalho bem-sucedido.

As organizagoes, € muito particularmente as suas hierarquias, necessitam
definir um processo de reintegragao no trabalho, sempre atraves do
conhecimento e reconhecimento das restricoes medicas identificadas junto
dos coletivos de trabalho, seja no mesmo posto de trabalho ou noutra
fungao. Naturalmente, o processo tem de ser personalizado, considerando
Nao so as questoes do espaco e das limitagoes fisicas, mas igualmente

0s novos desaflios emocionais e psicologicos da pessoa que retorna a um
trabalho, que podera ser muito diferente do que deixou.

E assim fundamental que as organizagées olhem primeiro para “dentro
de casa”, cuidando dos colaboradores que apresentam estes desafios,
para que o investimento em recrutar pessoas com deficiéncia nao se
torne uma incoeréncia que, inevitavelmente, trara um impacto negativo
no clima organizacional e na sua prépria reputagao.
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03.
O PAPEL
DAS AUTARQUIAS

MISSAO OU RESPONSABILIDADE SOCIAL

Historicamente, tem existido uma forte dicotomia entre o servico publico
responsavel pelas respostas as necessidades coletivas de bem-estar e
seguranca das sociedades e as empresas privadas, destinadas a responder
a necessidades de carater mais individual e a geragao do lucro.

Esta oposicao tem vindo a esbater-se ao longo das ultimas decadas, em
resultado das alteracdes economicas, sociais e ambientais dos ultimos
tempos, sem que, com isso, quer o setor publico quer o setor privado
tenham perdido a especificidade da sua missao e natureza juridica.

Os servigos de interesse publico, que se destinam a contribuir para a
melhoria do bem-estar das pessoas e das comunidades, tém vindo

a incorporar modelos juridicos e de atuacao dos privados e o setor
empresarial privado tem vindo a adotar modelos de atuacao gue muito
se assemelham a servico publico.

Para esta aproximagao tem contribuido a necessidade sentida por parte do
setor publico de descentralizar muitos dos seus servicos, de criar valor para
todos os stakeholders e de ser mais agil nas respostas. O enquadramento
da Responsabilidade Social passa por isso a ser uma mais valia para o setor
Publico em geral, e para as autarquias em particular.

O conceito de Servico Publico transmite, logo a partida, uma ideia de que
uma das fungoes do Estado e proporcionar bem-estar social, oferecendo
aos cidadaos servigos eficazes e de qualidade que proporcionem
comodidade e processos simples. Adicionalmente, cumprir um servico
com gualidade nao se pode considerar Responsabilidade Social, mas sim
0 rigoroso respeito pelas leis e procedimentos estabelecidos para cada
organismo no ambito das suas fungoes.

A Responsabilidade Social no setor publico deve ir para aléem do estrito
cumprimento de um servigo. Apesar de todos os cidadaos terem o direito
a que lhes seja prestado um servigo, a empresa ou organismo publico
deve ter planos e politicas de Responsabilidade Social que deem resposta,
quer interna quer externamente, a inovadores desaflos sociais, ambientais
e economicos, estabelecendo assim contornos de intervencao mais
alargados e ambiciosos, que podera tambem materializar-se, por exemplo,
em formato de iniciativas de voluntariado.

A Responsabilidade Social € tambem uma oportunidade interessante
para as instituicoes do Estado gerirem de forma mais sustentavel e
eética as relacdoes com o ambiente interno, no seu cuidado para com 0s
colaboradores, e externo, com maior énfase nos impactos das decisoes
e acoes gue incidem sobre cidadaos, atraves de uma relagao mais
transparente e mais consciente dos interesses da sociedade civil no
desenvolvimento da sua missao.

A Responsabilidade Social pode ser assim uma estrategia para a
Administracao Publica lidar mais eficazmente com os desafios que

a globalizagao e a modernizagao trouxeram para 0s servicos publicos,
identificando os elementos que permitem a administragao do Estado
estabelecer uma interagao mais transparente dos processos com

0 ambiente e os diversos stakeholders.

QUAL O PAPEL DAS AVIARQUIAS?

As autarquias, pela sua proximidade as populagoes, devem ter um papel
fundamental na garantia do exercicio dos direitos das pessoas com
deficiéncia na comunidade, servindo de exemplo na adogao de medidas

e praticas inclusivas e atuando enguanto agentes promotores de mudanga,

ao nivel da sensibilizacao e consciencializagao dos agentes da comunidade.

A definicao de politicas inclusivas estrategicas e transversais aos
diversos dominios de intervencao dos municipios € um bom indicador
do posicionamento da Autarquia em relagao a intervengao nesta area.

Considerando os dominios prioritarios da Estratégia Europeia para a
Deficiéncia 2010-2020, enquadram-se como possiveis diversas medidas
por parte das Autarquias Locais, nomeadamente nas areas com maior
relevancia na inclusao das pessoas com deficiéncia em contexto laboral:

1) No dominio do Emprego
Embora representando cerca de um sexto da populacao ativa da
UE, a taxa de empregabilidade das pessoas com deficiencia e
baixa. Neste sentido, as Autarquias, para alem de poderem recrutar
e adaptar postos de trabalho para pessoas com diferentes tipos
de deficiéncia (sensorial, motora, mental), podem tambem ter um
papel mobilizador de outras entidades parceiras, nomeadamente
Associacoes, Clubes, escolas, entre outros.

Igualmente relevante nesta matéria, sera a posicao contratual das
Autarquias em relacao aos seus fornecedores. Pode a Autarquia
definir como um criterio de majoracao, a contratualizagcao com
empresas reconhecidas pela implementacao de boas praticas

na area da inclusao.
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A criagao de marcas de reconhecimento social das entidades locais
inclusivas pode ser uma excelente estrategia de sensibilizacao e
divulgacao de boas praticas junto da comunidade, assim como a
divulgacao e envolvimento com a iniciativa do IEFP, Marca Entidade
Empregadora Inclusiva.

A assinatura de Cartas da Diversidade dos municipios e sua
disseminagao pelos parceiros € uma outra estrategia a desenvolver.

2) No dominio da Acessibilidade:

Muitas das situagoes de deficiéncia podem ser minimizadas atraves
do desenvolvimento de novos produtos e tecnologias de apoio que
facilitem o desempenho e autonomia das pessoas com algum tipo
de limitacao e que promovam tambem ambientes de trabalho mais
acessiveis e inclusivos,

A Autarquia, enquanto entidade publica de referéncia, devera
ser exemplo disso atraves da adocao destes recursos, dando a
visibilidade ao impacto positivo que estes possam ter na inclusao
bem-sucedida das pessoas com limitagoes.

3) No dominio da Participagéio e criagéo de sinergias:

A participagao na vida publica € um direito de todos/as nem

sempre acessivel a pessoa com deficiencia. As autarquias téem,

por isso, um papel fundamental na garantia de acesso de todos/

as a informacao e participacac em todas as esferas de vida social,
identificando recursos e oportunidades e atuando na erradicagao
dos obstaculos a sua participagao, sejam os de ordem fisica, técnica,
comunicacional ou outra.

A adogao de estratégias de comunicacao que visem garantir o
acesso efetivo a todas as oportunidades e a adaptacao das ofertas
de emprego em fungao das necessidades de cada um, sao
fundamentais para a construcao de um municipio mais inclusivo.

As autarquias desempenham um papel importante no apoio a
entidades implantadas no territorio, auscultando as necessidades,
promovendo a partilha de recursos no ambito da Rede Social

dos concelhos. Assumem-se como mediadores/facilitadores
privilegiados na criagao de sinergias entre os diversos stakeholders
(setor publico, privado e social) para a definicao de respostas
complementares e articuladas com o diagnostico e plano de
desenvolvimento local e para a construgao de projetos conjuntos,
inovadores, que permitam alinhar a missao e visao do publico e
privado em torno de um objetivo comum: a participacao e integragao
plena de todos os cidadaos.

4) No dominio da Igualdade:
Para incluir € necessario criar condicoes de equidade
para todos/as e combater todas as formas de discriminacao.
Em relacao aos contextos de trabalho, as discriminacoes passam
frequentemente por situagoes de desinformagao, construgao
de esterectipos, falta de contacto com a realidade da deficiéncia,
entre outros fatores.

As autarquias podem, em articulacaoc com entidades competentes
e com responsabilidade na area da inclusao, promover e
implementar agoes de informagao e capacitacao de elementos dos
municipios envolvidos direta ou indiretamente na area da inclusao
das pessoas com deficieéncia, nomeadamente no que respeita as
suas necessidades, direitos e legislacao existente.

O desenvolvimento de uma atuacao verdadeiramente inclusiva tera
gue ir alem do simples preenchimento das cotas definidas por lei,
para a promogao de uma cultura organizacional integradora

e respeitadora da diferenca.

5) No dominio da Proteg¢éo Social:
O combate a pobreza e exclusao social sao essenciais para a
construcao de sociedades mais justas. As politicas nacionais devem
ter como foco de desenvolvimento social a maior dignificacao das
condicoes de vida dos individuos As pessoas com deficiencia tem
um risco de pobreza e exclusao social superior a outros grupos
sociais, pelo que sao um grupo social muito vulneravel. Criar
condicoes para que estas pessoas possam aceder a condigoes de
vida dignas, prevenindo situacoes de empobrecimento e exclusao,
Sa0 essenciais No acesso a oportunidades de emprego e insercao
na vida ativa. Desse ponto de vista, as autarquias poderao criar
redes de proximidade e acompanhamento das pessoas/familias
com deficiéncia, mobilizando os recursos da rede social (centros
de formacao, servicos sociais, entidades empregadoras.) para o
desenvolvimento de acoes e respostas adequadas a estes publicos.

As Autarquias tém um papel crucial na participagao das pessoas com
deficiéncia, quer pelo exercicio de influéncia politica que podem ter
Jjunto dos orgaos governamentais, quer pela sua proximidade com o
territorio e suas comunidades.
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Compete a uma Autarguia definir politicas de inclusao real, influenciando
as diversas esferas e agentes sociais de forma a que a integragao destas
pessoas seja um ponto crucial no desenvolvimento socioeconomico.

E responsabilidade de uma Autarquia dar o exemplo e colocar as questdes
que envolvem esta tematica como prioridade na agenda politica e
socioeconomica do Municipio.

Compete a uma Autarquia gerir o territorio, definir eixos prioritarios,
promover projetos e programas de apoio as populacoes mais fragilizadas,
dinamizar programas e parcerias potenciadores desses projetos/programas,
fiscalizar e regulamentar decisdes municipais.

A integracao das pessoas com deficiéncia nao €, nem pode ser entendido
Ccomo Uma resposta social exclusivamente dedicada ao assistencialismo.

O objetivo principal devera ser sempre o da autonomia, respeito e igualdade
de oportunidades de todos/as.

Nao podemos equacionar a inclusao e integracao das pessoas com
deficiencia como um tema exclusivamente social, economico ou fisico.

A inclusao implica ter uma nogao mais abrangente e suficientemente
clara sobre os desaflos e oportunidades que tém que ser criadas nos
diferentes contextos de vida das pessoas, tendo os municipios um papel
fundamental no planeamento, construcao e sustentabilidade das medidas
implementadas.

Partindo destes pressupostos, sao diversas as fungoes que as Autarquias
podem exercer nesta area:

» A existéncia de Provedorias Municipais do Cidadao com Deficiéncia
€ um fator preponderante para a integracao desta comunidade.
A pertinéncia da existéncia da Figura do Provedor do Cidadao com
Deficiencia nao € um ato de retorica oca. Esta figura serve como
charneira entre a comunidade gue representa, o executivo municipal,
0s diversos servicos municipais, © mundo academico e as entidades
privadas, nomeadamente empresas que se dedicam a construgao
de produtos que podem fazer a diferenca na vida das pessoas com
deficiéncia.

» O Provedor pode e deve ser apoiado por Conselhos Municipais para
ainclusao, nos quais diferentes temas deverao ser tratados e
discutidos. A pertinéncia desta figura, dentro de uma Autarquia, €
incontornavel, porque a ela compete a analise macro e a definicao de
estratégias e eixos prioritarios. Sem ela, a integracao das pessoas com
deficiéncia sera sempre menorizada e reduzida ao assistencialismo
puro e as respostas simples e diretas.

Valorizando a diferenca e a especificidade de respostas que as pessoas
poderao necessitar, naturalmente tambem & um designio das autarquias,
a capacidade de assegurar um servigo de atendimento adequado

as necessidades das pessoas com deficiéncia, que nao devendo ser
ele proprio exclusivo nem segregador, devera garantir a qualidade e
conhecimento suficiente para poder corresponder as expectativas e
necessidades existentes.

= por isso imperativa a articulagao entre os servicos municipais, entre si

e entre estes e as respostas existentes, permitindo o aconselhamento e
desenvolvimento técnico adequado para a elaboracao de projetos de
promocao de condicdes de autonomia e igualdade de oportunidades,

0 estabelecimento e implementacao de protocolos com organismos

das diversas areas de vida (desporto, empregabilidade, acessibilidades,
saude.), a dinamizacao de acoes de sensibilizacao / informacao sobre as
deficiencias, entre outras.
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04.

A INTEGRAGCAO
DAS PESSOAS
COM DEFICIENCIA
NO MERCADO

DE TRABALHO

A aceitacao da diferenga na admissao de pessoas com deficiencia faz
parte das boas praticas das entidades empregadoras. Desta forma, as
organizacoes, para alem de combaterem o preconceito, reconhecem

a igualdade essencial entre as pessoas. Os programas corporativos de
valorizagao da diversidade sao cada vez mais visiveis nas empresas e sao
uma componente positiva da integracao social, que valoriza a riqueza de
talentos e as capacidades individuais. A diversidade evidencia os valores
da partilha, da complementaridade e da solidariedade.

Num guadro social marcado por discrepancias profundas, € cada vez
mais clara a importancia estrategica de gerar uma realidade social sem
discriminagoes, que responda a procura € as necessidades de todos
0s segmentos da sociedade. Um modelo de sustentabilidade promove
o desenvolvimento de toda a sociedade e concomitantemente os
negocios. Incrementar a diversidade € tambem promover a igualdade
de oportunidades, de forma a que todos possam desenvolver as suas
potencialidades.

A decisao de empregar pessoas com deficiencia quebra as barreiras que
tradicionalmente as excluem do mercado de trabalho. Para tal, existem
alguns obstaculos que deverao ser superados e passos importantes que
podem ser dados.

Como ponto previo, sera fundamental haver uma reflexao e agao sobre

a propria estrategia da empresa e 0 compromisso da gestao de topo.
Havendo esta visao, sera importante trabalhar, em primeiro lugar, a
sensibilizacao para a tematica da diversidade (transversal a qualquer
momento do processo de inclusao e inclusive independente de haver ou
nao pessoas com deficiencia integradas na organizacao). Destaca-se, em
segundo lugar, o processo de recrutamento e selecao e, em terceiro, a
integracao da pessoa com deficiencia propriamente dita. A acessibilidade
e decisiva e sera desenvolvida com maior detalhe, terminando esta
seccao com o topico da envolvéencia dos stakeholders, O recurso a apoio
especializado e questoes relativas a familia e comunidade.

ESTRATEGIA E COMPROMISSO DA GESTAO DE ToPO

Mais do gue uma obrigagao legal, mais ate do que uma agao ou topico

de um programa de responsabilidade social, a inclusao da pessoa com
deficiéncia pode e deve ser tratada pelas empresas como uma dimensao
que contribui para o sucesso dos negocios e que traz todo um potencial
de diferenciacao competitiva. Assim, antes de tudo, € importante haver uma
estratégia e visao que inclua a diversidade no geral e a deficiéncia em
particular. Ter uma perspetiva integradora, que equaciona esta dimensao
no planeamento, operacionalizagao e avaliagao da estratégia da
empresa, contribui para a sustentabilidade da empresa a diversos niveis e
faz dela uma referéncia e um ponto de inspiragao para stakeholders internos
e externos. Naturalmente, tal estratégia implica haver um departamento e
de preferéncia uma pessoa especificamente designada e claramente
reconhecida para assegurar o seu cumprimento.

Neste sentido, entende-se tambéem que qualquer medida tomada pela
organizacao para incluir nos seus quadros pessoas com deficiencia so sera
eficaz se houver um compromisso firme por parte da gestao de topo.
Combater de forma explicita as manifestagoes de preconceito, sensibilizar
todos os niveis hierarquicos, acompanhar a adaptacao e, principalmente,
demonstrar e exigir respeito para com 0s novos colaboradores sao atitudes
que, vindas da Gestao de Topo, expressam a determinagao de que a
organizacao como um todo e inclusiva, € Nao apenas uma preocupacao

a nivel de Recursos Humanos.

SENSIBILIZACAO FARA A INCLUSAO

No gue toca a sensibilizagao para a inclusao, e cada vez mais importante
vencer preconceitos e receios, e assim informar e sensibilizar a sociedade

€ a organizacao sobre boas praticas pessoais e institucionais, os direitos das
pessoas com deficiéncia ou incapacidade, bem como, respostas inovadoras
as necessidades especificas destas pessoas e das suas familias.

Partindo do pressuposto que uma sociedade de cidadaos informados

€ parte integrante de uma sociedade acessivel, € imperioso o langamento
de campanhas de informacgao sistematicas e de sensibilizagao da
opiniao publica em geral para 0s problemas das pessoas com deficiéncia
ou incapacidade, mas tambem, e fundamentalmente, para a promogao das
suas capacidades, potencialidades e direitos. Neste ambito importa reter
que a realizacao de acoes isoladas ou dependentes de acontecimentos
esporadicos tem um efeito que se dilui facilmente, pelo que estas acoes
deverao sempre ser enquadradas num projeto claro e estrategico, como
acima referido.
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32. Para mais informacoes, contacte a Carta
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Portuguesa para a Diversidade;
http:7/www.cartadiversidade.pt
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A organizacao que investir nesta dimensao e que calcorrear um caminho
sustentado de desenvolvimento positivo de estratégia e praticas podera ser
um agente importante na sensibilizacao da comunidade interna e externa,
candidatando-se a premios como os ja referidos no Capitulo Cenario
nacional e internacional, como o Selo da Diversidade, enquadrado na Carta
Portuguesa para a Diversidade, e com categorias gue vao desde a Gestao
de topo as praticas de recrutamento e cultura organizacional, e a Marca
Entidade Empregadora Inclusiva, promovida pelo IEFP, que visa promover
0 reconhecimento e a distincao publica de praticas de gestao abertas e
inclusivas.

Sensibilizar para a diferenca

Alem deste papel externo, a sensibilizagao para a diferenca deve ser
trabalhada internamente. E comum que existam, entre os colaboradores,
reacoes e comportamentos diferentes face a integracao de pessoas com
deficiéncia, devido, pe., a dificuldades de compreensao e informagao,
muitas vezes acompanhada da inexperiéncia das pessoas em conviver com
pessoas com deficiéncia. O compromisso da organizagao deve prevalecer,
mas e importante que todos possam expressar-se sem constrangimentos.

Como referido no Capitulo O potencial e os desafios da diversidade nas
organizagoes, o primeiro passo € reconhecer que o preconceito existe,
que e sustentado por todos e que deve ser superado por todos - pessoas
com e sem deficiéncia. Uma auscultagao ou diagnéstico interno podera
ser util para identificar estes vieses na cultura organizacional da empresa,
mas igualmente recursos e aspetos favoraveis a inclusao da pessoa

com deficiéncia. Um destes recursos pode ser inclusive a sinalizagao

de colaboradores que possam ser chave Nos processos seguintes,
funcionando como “embaixadores” ou mentores, por exemplo.

Uma ferramenta pratica pode ser, desde logo, envolver a sua organizacao
em iniciativas de voluntariado ou outras que impliquem o contacto

e relagdo com pessoas com deficiéncia. Parcerias com entidades da
economia social sao ricas em potencial de sensibilizagao, seja para
realizagao de acoes de voluntariado tradicional ou de competéncias, seja
recorrendo a elas como fornecedores de bens e servigos (p.e., grupos de
musica, servigos de catering, entre outros). Outro recurso a considerar € a
formacao em enviesamento inconsciente, usada em diversas empresas
para responsavels de RH e para gestores, mas igualmente pertinente para
sensibilizar os colaboradores em geral. Esta formacao tem o objetivo de
aumentar a consciencia das pessoas para o facto de que, muitas vezes,
de forma inconsciente e automatica, decisoes sao condicionadas por ideias
pre-concebidas ou estereotipadas e, assim, melhorar diversos processos
organizacionais que possam estar a ser negativamente afetados®.

De salientar que existem organizagoes especializadas que desenvolvem
um trabalho de sensibilizagcao dos colaboradores através de grupos

de reflexao, agoes de formacgao, palestras, testemunhos de pessoas
com deficiéncia ja integradas no mercado de trabalho e dos respetivos
colegas, as quais a empresa podera recorrer para agoes mais especificas®?

Em qualguer atividade pontual ou na aplicacao de politicas e estratégias
vindas da gestao de topo, serao sempre fundamentais o envolvimento e

a participacao ativa da gestao intermedia na organizacao neste processo,
disseminando o respeito pela diferenga e uma postura de responsabilidade
social

Da mesma maneira, trabalhar a cultura organizacional a um nivel mais macro
e o espirito de equipa num nivel mais micro, € fundamental para envolver
coletivamente a organizagao na agao pela integracao.

RECRUTAMENTO E SELECAO

A organizagao deve ter um programa estruturado de recrutamento
inclusivo, selecao, contratacao, integragao e desenvolvimento de carreira
de pessoas com deficiéncia, inserido na sua Politica de Recursos Humanos.
Embora a implementacao de um programa estruturado possa parecer mais
complexo, permite assegurar que os esforcos despendidos no processo
nao sejam desperdicados. Se o profissional com deficiéncia tiver atribuicoes
claras e definidas, receber a formacgao adequada ao posto de trabalho e

ao seu desenvolvimento, sera capaz de assumir responsabilidades e ser
tao produtivo como qualquer outro profissional. Para alem de se manter

na funcgao, podera revelar e desenvolver competéncias que lhe permitam
assumir outras funcoes e responsabilidades.

No processo de analise e definicao dos requisitos dos postos de trabalho
a preencher na empresa, deve considerar-se a possibilidade de os
mesmos serem desempenhados por pessoas com deficiencia, avaliando
as adaptagoes que poderao vir a ser necessarias, consoante as limitacoes
da pessoa a recrutar. Deste modo, para qualquer processo de selecao na
empresa, deve-se perspetivar a selegao de um profissional com essa
condicao e nao para fungdes especificamente ou apenas desenhadas
para pessoas com deficiéncia. Ao divulgar a existéncia de uma vaga, deixe
em aberto a possibilidade de o candidato solicitar, no processo de selegao,
condicoes adequadas as suas caracteristicas. Tal permitira, por exemplo,
gue uma pessoa com deficiencia avise da sua necessidade de instalacoes
sem barreiras arquitetonicas, para participar num processo de selecao.

33. Para uma lista de apoios existentes,
consulte a FICHA INCLUSIVA | Recursos
Disponivel no site www.grace.pt.
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34. Para uma lista de apoios existentes,
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consulte a FICHA INCLUSIVA | Recursos
Disponivel no site www.grace.pt
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Divulgue as vagas em canais diversos, podendo inclusive criar ou
aproveitar parcerias existentes com organizagdes sociais ou redes de
empregabilidade que integrem questoes da deficiéncia no seu trabalho,

e gue podem nao so fazer chegar 0os anuncios a populacaoc em causa, mas
tambem serem facilitadores na identificacao de candidatos adequados ao
perfil que procura®.

No processo de entrevista, € asseguradas as questoes logisticas
relacionadas com as necessidades especificas da pessoa com

deficiéncia, certifigue-se que essa pessoa sabe que voce € conhecedor

da sua deficiéncia. Esse sera um contributo importante para motivar o
sentimento de integracao e autoconflanca. Mantenha sempre o enfoque
nas questoes que se relacionam com o trabalho, mas nao deixe de
questionar o entrevistado se ou de que forma a sua condicao pode interferir
negativamente com a funcao. Acima de tudo, adote uma perspetiva de
avaliagao de competéncias, assegurando-se de que fica claro o que a
pessoa consegue fazer, mais do que as suas limitagoes.

Podera ser uma mais-valia incluir no processo de recrutamento
o responsavel da equipa onde o candidato podera ser integrado,
para que desde o primeiro momento se construa empatia, conflanga e

igualmente se verifiqguem as possibilidades de ajustes e adaptacao do posto.

INTEGRACAO DA PESSOA, DAS EQUIPAS E ORGANIZACAO

A contratacao € apenas uma das etapas da integracao da pessoa com
deficiéncia na organizagao. A permanéncia na funcgao requer outras medidas
tambem importantes, tendo em conta os niveis de gualificacao e ambicoes
profissionais, e eventuais dificuldades de adaptacao as novas fungoes por
parte dos candidatos com deficiéncia, nao so por motivos externos, mas
igualmente internos (p.e., devido a niveis de autoconfianca baixos, maior
inseguranca e receio iniciais).

Quer para o candidato, quer para a organizacao, € fundamental que o
responsavel por esta integracao esteja atento, pois poderao surgir situacoes
novas que necessitam de ser atempadamente resolvidas, antes de se
tornarem um problema (p.e. adequacao funcional, comunicacao no grupo
de trabalho, etc)).

Desenvolvimento de carreira

A pessoa com deficiéncia deve ser, sempre que possivel, protagonista
na definicao das suas necessidades, mas também ambigoes. Caso nao
seja possivel esta definigac préevia, a empresa deve enquadra-la e ajustar
as suas necessidades ao longo do seu percurso. Definido o essencial, esta
deve encarar o seu percurso profissional de forma natural, sendo esta a

postura a adotar tambem pelos seus pares. A deficiencia deve deixar de ter
protagonismo e as pessoas devem ser tratadas pelo seu nome e nado como

o "deficiente visual', o "deficiente motor’, entre outros.

De acordo com as competéncias e as capacidades de cada um, a exigéncia
deve ser a maxima. As praticas responsaveis de integracao devem tratar
cada individuo - pessoas com e sem deficiencia - como um caso particular
e para cada um devem ser criadas as condigdes necessarias a integragao
profissional. As pessoas com deficiencia devem ser tratadas como
colaboradores comuns, com deveres e direitos semelhantes aos dos seus
colegas. Qualguer situagao que exija um tratamento especifico deve ser
clarificada e entendida por ambas as partes - empresa e colaborador - de
modo a favorecer a transparéncia dos processos.

Como qualquer outro colaborador, o desempenho do profissional com
deficiéncia deve ser avaliado dentro de criterios previamente estabelecidos
e acordados entre o colaborador e a organizacao. Os critéerios tambéem
devem ser entendidos pelos colegas de trabalho, para que todos

possam compartilhar uma experieéncia que acrescente valor, enriqueca as
relagoes humanas no ambiente de trabalho e desenvolva o potencial dos
colaboradores da organizacao.

Durante a implementacao do programa, podera haver necessidade de
efetuar ajustamentos ate, por exemplo, ao nivel das metodologias de
recrutamento, de integracao e de avaliagcao de desempenho utilizadas.

Evitar a segregacao

Para que ocorra uma efetiva integracao € fundamental que as pessoas
com deficiéncia nao sejam excluidas do convivio com os restantes
colaboradores da organizacao, nao as isolando em setores criados

para pessoas com deficiencia. Concentrar as pessoas com determinada
deficiéncia num unico setor, sem que elas tenham possibilidade de evoluir,
de ser promovidas ou de ter outras funcoes e contacto com os restantes
colaboradores da organizacao pode institucionalizar um isolamento
indesejavel no ambiente de trabalho. Para uma pessoa com deficiencia
auditiva, por exemplo, nao se deve restringir as suas possibilidades de
trabalho a locais barulhentos. Na verdade, esses locais podem ate ser
contraindicados, se puderem levar a perda do residuo auditivo da pessoa.
Deste modo, e como atras referido, € desejavel a formagao de equipas de
trabalho inclusivas e diversas. E importante ainda prevenir, de forma
pro-ativa, eventuais atitudes de autoexclusao.
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35. Neste dominio, podera recorrer ao INR
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que disponibiliza formacao especifica
http:~/www.inr.pt/inicio
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Comunicacao inclusiva®

A segregacao nao acontece apenas devido a barreiras fisicas ou
sociais, mas tambem a comunicagao institucional/corporativa pode ser
discriminatoria. Devera ser feito um esforgo para que qualquer meio
de comunicagao interna da organizacao esteja acessivel a todos

os colaboradores, sem excluir as pessoas com deficiencia. Tambem

a linguagem e imagens usadas devem ser inclusivas e transmitir com
clareza os valores e cultura inclusiva da organizacao.

Nas campanhas e pecas publicitarias voltadas para a divulgacao de
produtos da empresa ou para a valorizacao da sua imagem institucional
€ importante nao excluir pessoas com deficiencia, sempre que estas
possam ser incluidas de forma natural e adequada aos objetivos da
comunicacao.

DIFEKENTES FOKMAS DE ACESSIBILIDADE

Uma organizacao socialmente responsavel deve estar atenta para

detetar e prevenir a ocorréncia de circunstancias e fatores que afetem
o bem-estar de todos os seus colaboradores, prestadores de servicos,
visitantes e qualquer outra pessoa que se encontre no local de trabalho.
Deste modo, as barreiras existentes devem ser entendidas como potenciais
fatores de exclusao social. Estes fatores acentuam preconceitos e criam
condicoes propicias a praticas discriminatorias, prejudicando assim

as pessoas com deficiencias ou incapacidade.

‘Acessibilidade” € um conceito lato que significa a possibilidade de acesso
das pessoas com deficieéncia ao meio edificado publico e privado, aos
transportes e as tecnologias da informagao e da comunicagao. Garantir

a acessibilidade ao meio envolvente, isto &, aos servicos, produtos e
equipamentos, € assegurar o exercicio de cidadania e de autonomia
as pessoas com deficiéncia.

Quem, por alguma razao, ficou temporariamente limitado na sua
mobilidade, tem a real dimensao das dificuldades enfrentadas pelas
pessoas com deficieéncia que se "aventuram’ a sair de casa.

As calcadas, as ruas, os transportes, os elevadores, os corredores, as portas,

as casas-de-banho, enfim, os meios de acesso de que qualquer pessoa
necessita sao, na maior parte das vezes, obstaculos intransponiveis para
quem tem pouca mobilidade, seja ela temporaria ou definitiva, e constituem
um dos principais entraves para que a pessoa com deficieéncia desenvolva
uma atividade produtiva.

As condicoes de acessibilidade oferecidas no local de trabalho tanto
podem reforcar a limitagao causada por uma deficiéncia, quanto podem
minimiza-la, ou mesmo neutraliza-la. O conceito de design universal3®
demonstra que os ambientes livres beneficiam todos, ndo somente as
pessoas com deficiéncia.

Exemplos disso sao varios e variados:

» Entradas, saidas e portas interiores suficientemente altas e largas,
faceis de localizar e de manusear e dotadas de espago suficiente
para abertura e fecho;

» Passagens e corredores suficientemente largos, altos, livres de
obstaculos e delineados facilitam a deslocacao e a passagem das
pessoas;

» O equipamento existente deve ser delineado e adaptado por forma
a estar ao alcance de todos, nao exigindo © seu manuseamento
demasiado esforgo - moveis e arquivos acessiveis a uma pessoa que
se deslogue em cadeira de rodas tambem facilitam o acesso de

pessoas com menor estatura. A informagao sobre a respetiva utilizagao

deve ser visivel, tangivel e audivel.

» O mobiliario deve ter um espaco circundante suficientemente alargado
e as dependéncias existentes num edificio, como 0s sanitarios, devem

ser amplos por forma a permitir e melhorar a sua utilizagao;

» A existencia de pavimentos com faixa tactil de orientagao para a pessoa
com deficiéncia visual e de informagao visual explicita direcionada para a

pessoa com deficiéncia auditiva, beneficiam tambem os visitantes
e todos o0s que circulam naquele ambiente;

» Se a sua organizacao utiliza sinalética com base em cores, equacione
adapta-la para pessoas com daltonismo?,

» Os desniveis sao igualmente desconfortaveis: as diferencas existentes
nas zonas de passagem devem ser evitadas, tanto quanto possivel,
utilizando-se em conjugagao elevadores ou rampas.

e de meios fisicos a utilizar por todas as
pessoas, ate ao limite maximo possivel,
sem necessidade de se recorrer a
adaptacoes ou a design especializado,
O objetivo do conceito de design
universal é o de simplificar a vida a
todos, fazendo com que os produtos, as
comunicagoes e o meio edificado sejam
mais utilizaveis por um numero cada
vez maior de pessoas, a um preco baixo
e sem custos adicionais. Este conceito
abrange pessoas de todas as idades,
estaturas e capacidades.

37. Conheca o Sistema de identificacdo

das cores ColorADD, em
http:7/www.coloradd.net/

36. O design universal € o design de produtos
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38. Neste campo, a relacao entre

a empresa/organizacdo ou o proprio
funcionario com a autarquia local

e fundamental, para assegurar as
condi¢cdes necessarias na via publica
para o acesso as instalagoes

da entidade em questao.

39. O Dec. Lei n.° 123/97, torna obrigatoria
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a adoc¢do de normas tecnicas basicas

de eliminacdo de barreiras arquitetonicas
em edificios publicos, equipamentos
coletivos e via publica para melhoria

da acessibilidade das pessoas com
mobilidade condicionada
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Existem ainda outros aspetos que devem ser tomados em consideragao:

» Chegada ao local de trabalho - quando uma pessoa utiliza o transporte
publico: o percurso desde o ponto de chegada ate ao local de trabalho
e de tal forma que nao exige o auxilio de outros?¥

» Quando uma pessoa utiliza transporte proprio - existe algum lugar
onde esteja assegurado o estacionamento da respetiva viatura?
O percurso desde o local de estacionamento até ao local de trabalho
esta concebido de modo a dispensar a ajuda de outros?

» O local de trabalho esta concebido por forma a permitir que a pessoa
trabalhe sem perder tempo ou sem se preocupar com questoes
relativas a sua deficiéncia e que em nada tém a ver com o trabalho
a efetuar?

» Os locais utilizados por todos os colaboradores sao igualmente
acessivels aos colegas com deficiéncia, tais como arquivos, salas
de reuniao, cantinas, bar, sanitarios?

» No caso da pessoa com deficiéncia necessitar de assisténcia medica,
0s locais onde a mesma sera prestada estao concebidos para tal?

» No caso de ocorrer um problema relativo a seguranca ou salvaguarda
da integridade fisica, existem procedimentos que protejam os colegas
com deficiéncia colocando-os fora de perigo?

Estima-se que o acrescimo de custo para a construcao de edificios e
equipamentos seguindo parametros de design universal seja pouco
significativo, favorecendo tambem as pessoas obesas, cardiacas, gravidas
e idosos.

A legislagao portuguesa garante o acesso ao local de trabalho a todos

0s cidadaos®, e a OIT - Organizacao Internacional do Trabalho recomenda
que o local de trabalho tenha condigoes adequadas para facilitar a
acessibilidade das pessoas com deficieéncia. A eliminagao de barreiras
traduz uma visao empresarial @ uma cultura de inclusao.

O acesso a tecnologia também amplia a inclusao da pessoa

com deficiéncia. Muitas solucoes tecnologicas tem sido desenvolvidas,
viabilizando o aumento da empregabilidade entre as pessoas com
deficiéncia. Varios recursos tém sido desenvolvidos e podem ser
incorporados pelas empresas, criando um ambiente que facilite

a integracao das pessoas com deficiéncia.

Sempre que possivel, certifigue-se que os locais de reunides, conferencias,
encontros, entre outros, tém as condigcoes minimas para as diferentes
situagoes de deficiéncia que tem que enquadrar. Caso nao o faga, corre

0 risco de excluir as pessoas com necessidades especiais.

Normalmente, as condicdes necessarias cabem num conjunto de requisitos
que passam pelo transporte, parqueamento, acessibilidades, sanitarios,
suportes de comunicacao - notas em Braille ou audio - interpretes de
lingua gestual portuguesa, etc.

Na maior parte dos casos, as pessoas com deficiéncia preparam-se para
enfrentar o ‘'mundo, mas este nao foi preparado para elas. Quando tal
acontece, 0 N0sso dever passa pela exigéncia e pela denuncia. Numa
palavra, devemos ser cumplices na exigencia do cumprimento da legislagao
e das boas normas existentes. Sao estes procedimentos que, quando
apoiados por todos, fazem com gue nos tornemos uma sociedade mais
evoluida e solidaria.

Uma questao importante a ter em conta prende-se com a existéncia

de uma politica de seguranga, higiene e saude, assente numa légica

de prevencao, na medida em que os acidentes de trabalho, assim como

a existéncia de condicdes de trabalho que sejam prejudiciais a

saude, podem levar muitos colaboradores a adquirirem deficiéncias/
incapacidades. Paralelamente, a seguranca de pessoas com deficiencia
requer alguns cuidados especificos, pelo que os responsaveis pela
seguranca e os colaboradores envolvidos na resposta a situacoes

de emergéncia devem receber formagao adequada para socorrer
estas pessoas. Devem ser ponderadas formas especificas de alerta,

em casos de emergéncia, para 0s colaboradores com deficiéncia. Sao
exemplos, a existéncia de luzes de aviso de emergéncia, simultaneamente
com os tradicionais avisos sonoros, identificacao de responsaveis pelo
acompanhamento e transporte de colaboradores com mobilidade reduzida,
entre outros.
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ENVOLVENCIA DOS STAKEWOLDERS

A empresa ou organizagao socialmente responsavel deve procurar
envolver toda a cadeia produtiva na integragao de pessoas com
deficiéncia. Os fornecedores podem direcionar esforgos de vendas e
publicidade para o consumidor com deficiencia. Adaptar os seus produtos
e/ou servicos para que tambem possam atender as necessidades desse
publico amplia o alcance dos negocios. Artigos de oferta, vestuario com
modelos faceis de vestir, embalagens adequadas, sao exemplos de
produtos que podem melhorar a qualidade de vida das pessoas com
deficiéncia e daqueles que as rodeiam. Outros podem ser adaptados,
como software, equipamentos, eletrodomesticos e automoveis, permitindo
a utilizagao por essas pessoas.

Um outro meio para promover a diferenciacao nesta area prende-se
com a selecao de fornecedores. Ao selecionar os seus fornecedores,
a empresa podera dar prioridade as empresas que demonstrem
ter praticas socialmente responsaveis, nomeadamente na area da
integracdo de pessoas com deficiéncia.

A empresa podera promover o tratamento dos temas relativos a integragao
de pessoas com deficiencia nas relagoes que mantem com os diferentes
parceiros, nomeadamente com sindicatos e associagdes empresariais
da area em que opera. Clausulas especificas sobre o tema poderao, por
exemplo, fazer parte de acordos ou contratos coletivos de trabalho.

Consumidores

A empresa deve estar atenta as necessidades de todos os seus clientes,
nao descurando as das pessoas com deficiéncia. No caso das grandes
empresas prestadoras de servigos, a criagao de servigos especificos
direcionados para pessoas com deficiéncia podera ser uma vertente a
desenvolver, em especial para as areas de servigo publico. Proporcionar
servicos diferenciados, suporte técnico e orientagao especial na
utilizacao de equipamentos e outros bens duraveis constituem
oportunidades para a empresa ou entidade publica exercer a sua
responsabilidade social.

Esta possibilidade de desenvolver servigos e produtos voltados para
pessoas com deficiéncia pode igualmente ser uma diferenciacac importante
a considerar pela empresa. Este tipo de agao pode potenciar a insercao da
empresa na comunidade onde opera e reforcar a sua imagem. Alem disso,

a empresa pode gjudar a criar normas, estabelecendo critérios de qualidade
para a producao desses produtos ou na prestagac de servigos para pessoas
com deficiéncia.

Sociedade

Para alem das suas relagcoes comerciais diretas, as empresas

podem estabelecer parcerias com diversos setores da sociedade,
nomeadamente atraves do desenvolvimento de programas comuns.
Estes programas podem envolver a participacao da entidade na integracao
de pessoas com deficiencia oriundas de programas oficiais de formagao
e qualificagao profissional. O estabelecimento de protocolos com
escolas e instituicdes publicas e privadas que trabalham diretamente
com pessoas com deficiéncia podera também ser um meio eficaz na
promocgao e preparacao da integragao de pessoas com deficiéncia.
Este trabalho de parceria apresenta muitas vantagens para a empresa
durante o processo de integracao, pois permite a manutencao de um
canal aberto e qualificado de informagao e orientagao profissional.

Ao nivel da consciencializacao da sociedade em geral, iniciativas ao nivel
da formacao e qualificagao profissional em escolas e universidades no
sentido de incorporar nos seus programas e curricula temas voltados
para a integracao de pessoas com deficiéncia sac agoes que contribuirao
definitivamente para a capacitagao de profissionais nas empresas do setor
publico e privado.

Uma oportunidade natural para concretizar alguns destes pontos de ligacao
com stakeholders internos e externos, lancando por exemplo campanhas
para a sensibilizacao da comunidade, mas igualmente aproveitando para
apresentar ou desenvolver acoes internas € o Dia Internacional da Pessoa
com Deficiéncia, que se realiza a 3 de Dezembro*.

40. Mais informagdo em,

https./www.un.org/en/observances/
day-of-persons-with-disabilities


https://www.un.org/en/observances/day-of-persons-with-disabilities
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AS ORGANIZACOES, AS FAMILIAS E A COMUNIDADE

A politica de beneficios da empresa deve contemplar todos os
colaboradores, isto e, deverao ter direito aos reembolsos de despesas

de saude ou de educacgao, para os seus filnos ou dependentes,
independentemente de estes ultimos terem ou nac deficiencia.

Podera ainda ser considerada a atribuicao de um subsidio que permita
fazer face a despesas de educagao de criancas que necessitam de meios
especiais de ensino (p.e., terapias da fala e psicomotricidade, aprendizagem
de lingua gestual proporcionados por estabelecimentos especializados
nesta area.

Outros aspetos que devem ser tomados em consideragao prendem-se com
o evitar ou mesmo eliminar diretrizes e praticas que interfiram com a vida
familiar dos colaboradores (p.e, evitando marcar reunidoes depois do horario
de trabalho ou solicitar viagens sem aviso previo; caso tal seja necessario,
providencie beneficios que cubram eventuais dificuldades na conciliacao de
obrigacoes profissionais e pessoais), a flexibilidade no horario e local de
trabalho (horario de trabalho flexivel, trabalho a tempo parcial, semana de
trabalho comprimida, horario de trabalho reduzido, poder trabalhar de casa
ou NumM escritorio mais perto, divisao de tarefas, licencas especiais),

o compromisso das chefias com a existéncia de uma politica de
ambiente de trabalho flexivel.

Um dado importante prende-se com o facto de a empresa facilitar o
acesso a informagoes qualificadas sobre educacao e cuidados especificos
Nos meios de comunicacao interna da organizacao, em beneficio dos
colaboradores.

Uma experiéncia interessante e que as organizacoes poderao adotar, no
seguimento do referido aquando do tema Sociedade, € o estabelecimento
de parcerias com associagdes que prestam servigcos a pessoas com
deficiéncia, seja para apoio direto a familiares dos seus colaboradores, seja
para colaborar com a propria associagao e 0s seus utentes, por exemplo em
regime de voluntariado.

NECESSIDADES DE APOI0 ESFECIALIZADO/
CONSULTORIA NAS ORGANIZAGOES

Existem varias organizacoes e entidades que fornecem consultoria
especializada na area do recrutamento e selecao de pessoas com
deficiéncia. Por vezes, estas entidades tambem atuam ao nivel do
desenvolvimento de competéncias pessoais, de autoconfianca e da
formacao profissional para as pessoas com deficiencia, orientando-as

e encaminhando-as para as fungdes mais adequadas aos seus perfis
profissionais. A existéncia de uma relagao estreita entre a empresa e essas
entidades tem sido bastante frutuosa, pela qualidade do trabalho realizado
e por na maioria dos casos ser onde a pessoca com deficiencia faz o
primeiro contacto. Essas associacoes estao aptas para avaliar o potencial de
aprendizagem dos candidatos e as competencias que 0s mesmos podem
desenvolver. Asseguram a identificacao, o encaminhamento ou a eventual
substituicao de um profissional com deficiéncia.
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41. Para mais informacoes sobre a relacdo
entre os desafios do Trabalho do Futuro
e a Inclusao, consulte a publicacdo,
http./disabilityhub.eu/en/news/making-
future-work-inclusive-persons-disabilities
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NOTAS FINAIS

As pessoas com deficiencia sao uma fonte de talento para os empregadores
e para o desenvolvimento de produtos e servicos inovadores e inclusivos.
Contudo, diariamente enfrentam desafios que as impedem de contribuir
plenamente para a sociedade, significando perdas incontaveis em termos
economicos e sociais.

Assim, mais do gue o cumprimento de leis, a integragao de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho € um tema de inclusao social,
de relevancia e posicionamento, de talento, e, no final do dia, de
sustentabilidade de qualquer organizagao empregadora.

Sem guerer escamotear a dificuldade de que o assunto se reveste

- sobretudo para as organizagoes que, por terem estado porventura

menos atentas ao tema, se encontram menos preparadas para lidar
adequadamente com ele - uma coisa € certa: as empresas e entidades
‘ganhadoras’ serao aquelas que tiverem a capacidade de compreender
que, mais do que um desafio (ou uma "ameaca’), as novas obrigacoes
legais constituem uma enorme oportunidade de inclusao, de transformagao
interior e, sobretudo, de redefinicao do seu papel na Sociedade em geral

e na sua Comunidade em particular.

O foco, a acao e a transformacao tém assim de ser transversais a toda
a organizacao, no sentido de criar entidades efetivamente inclusivas para
0Ss seus colaboradores e para clientes, fornecedores, etc.

Por ultimo, uma nota de desafio adicional relativo ao "Trabalho do futuro’,
tema ja na agenda de diversas organizacoes, € muito bem enquadrado

na publicacao, Making the future of work inclusive of persons with disabilities*,
da Fundacion ONCE e da ILO Global Business and Disability Network (2019).
Vivemos numa epoca de enorme transformagac em gue a revolucao
tecnologica (que inclui digitalizacao, inteligencia artificial, automacao,

big data, entre outros) implica um maior relevo para as competéncias
transversais, e em que o conhecimento e conteudos tem de ser
constantemente atualizados. A0 mesmo tempo, as mudancas culturais
trazem alteragdes nas preferéncias, necessidades e exigéncias das novas
geracoes, forcando as organizacoes a integrarem cada vez de forma mais
central, valores de sustentabilidade, conciliagao trabalho/vida pessoal

e proposito.

Se queremos desempenhar um papel no mote das Nacoes Unidas

‘que ninguém seja deixado para tras’, sera preciso uma estrateégia e acao
urgentes e concertadas da parte do setor publico e privado para mitigar
riscos e aproveitar ao maximo as oportunidades colocadas as pessoas

com deficiéncia e organizacoes, incluindo recrutamento inclusivo, formacao
continua e capacitacao inclusiva, infraestruturas criadas com base nos
principios do design universal, tecnologia adaptada e tantas areas

quanto a inovacao, a criatividade e a vontade assim potenciarem.



http://disabilityhub.eu/en/news/making-future-work-inclusive-persons-disabilities
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