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PREFACIO

As pessoas com deficiéncia (PcD) representam cerca de 15% da populacao mundial. Apesar de

constituirem “uma das maiores minorias’, continuam a ser alvo de discriminacoes diversas, incluindo no acesso
ao trabalho digno. Em Portugal, os dados tambem revelam uma situacao preocupante. Desde logo, nos ultimos
anos, menos de 1/3 das PcD desempregadas registadas no IEFP, encontram um emprego. O que significa que
mais de 2/3 dessas pessoas ficam, ano apos ano, privadas da dignidade de se sustentarem a si proprias, numa
amputacao de cidadania a que a Sociedade como um todo nao pode ficar indiferente. E, neste ambito, o papel
das empresas € incontornavel.

Apesar de recentes sinais positivos - como o facto de serem cada vez mais as empresas que reconhecem a
sua responsabilidade na empregabilidade destas pessoas e que tém programas de contratacao e integracao
verdadeiramente inclusivos - permanecem muitos fatores que restringem o acesso das PcD ao mercado

de trabalho. E um deles ¢, justamente, o receio que muitos empregadores ainda sentem, o qual resulta,
essencialmente, de nao se encontrarem familiarizados com esta realidade.

E certo que a chamada "Lei das Quotas’, que estabelece limiares minimos de integracao laboral de PdC, ao
pressionar as empresas a contratar estas pessoas, pode constitui, para estas, uma importante alavanca de
integracao no mercado de trabalho. Mas ¢ claro que a lei, por si sO, nao e suficiente para derrubar preconceitos
enraizados no mundo corporativo ou para conduzir a construcao de boas praticas de recrutamento inclusivo.
Por sua vez, as empresas, por mais que queiram contribuir, nem sempre dispoem do know-how necessario para
uma verdadeira integracao de PcD. Nesta como noutras matérias, a partilha de boas praticas pelas empresas
que estao mais avancadas, ajuda as demais a progredirem no caminho do recrutamento inclusivo de PcD.
Disponibilizar aos gestores e colaboradores das empresas ferramentas Uteis e praticas €, assim, um importante
pPasso No sentido da resolucao de um problema ao qual nenhuma empresa responsavel pode virar as costas.

E esse o objetivo deste Toolkit, que junta o saber dos melhores guias internacionais e da Santa Casa da
Misericordia de Lisboa, e espelha de forma pratica a experiéncia acumulada de varias empresas associadas
GRACE gue "desbravaram caminho’ e que, generosamente, partilham o seu conhecimento, 0os seus desafios

e as solugoes encontradas para 0s enfrentar, constituindo um testemunho real para inspirar e incentivar outras
organizacoes. E a partir deste conjunto de experiéncias que se constroi este Toolkit, organizado por fases
sequenciais que, passo a passo, apoiam organizacoes a construir o seu programa de emprego inclusivo. Um
instrumento que se espera util para quem naoc comegou ainda esta jornada, mas tambem para quem quer
aprofundar praticas existentes.

No GRACE, gueremos gque esta seja uma oportunidade para a afirmagao de empresas mais diversas e inclusivas.

Neste tema, como em tantos outros, as empresas cabe um papel essencial, que estas nao deixarao de
desempenhar!

Margarida Couto - Presidente do GRACE em representacao da Vieira de Almeida & Associados

’“.

A Santa Casa da Misericordia de Lisboa tem conseguido, ao longo dos seus mais de cinco seculos, proporcionar
as melhores e mais inovadoras respostas no apoio aocs mais desprotegidos, objetivo fundamental da sua
atividade e, de uma forma mais vasta, a promog¢ao da qualidade de vida de todos nos.

No ambito da realizagao dos seus fins estatutarios, a SCML procura diariamente executar as praticas inscritas

na "Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiencia” adotando o novo paradigma da inclusao na sua
plenitude, sendo que a participacao, a autonomia e a autodeterminacao das pessoas com deficiéncia sao a base
de partida.

A garantia do pleno acesso e do gozo dos direitos humanos das pessoas com deficiéncia em todos os aspetos da
sua vida sao premissas obrigatorias para alcancarmos um melhor futuro comum.

As barreiras fisicas, culturais e psicologicas ainda sao imensas, cabe a todos nos, individualmente, criar ambientes
inclusivos onde as diferencgas de todos sejam acolhidas e respeitadas.

A insercao no mercado de trabalho e 0 acesso a um emprego digno e de qualidade sao, para todas as pessoas,
condicoes indispensaveis para o exercicio de uma vida independente.

Infelizmente para as pessoas com deficiéncia a taxa de atividade € bem inferior a media nacional, nao permitindo
a muitas e muitos uma vida fora dos limiares de pobreza.

A erradicagcao da pobreza, 0 acesso a um trabalho digno, a reducgao das desigualdades e as parcerias para a
implementacao destes objetivos sao uma premissa da Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel.

As aspiracoes de um novo modelo de sociedade, mais sustentavel e mais inclusivo, impoem a determinacao de
objetivos e metas globais que exigem esforcos comuns a todas as organizagoes.

A Santa Casa, a fim de responder a urgencia do apelo para acelerar a transicao, para alem da criacao de uma
agéncia de empregabilidade - VALOR T, criou mais uma ferramenta, em parceria com o GRACE - O Toolkit "“Como
Recrutar e Integrar Pessoas com Deficiencia’, que tem como ambicao ajudar as organizacoes a implementar
estrategias de promogao da Diversidade,

E sabido por todos nos, que as experiéncias de inclusao das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
tem sido um fator de valorizacao das empresas, quer pelo aumento da produtividade, quer pela percegao
positiva da sociedade.

O caminho € longo, e nao e facil, mas € por essa razao que estamos todos aqui, empenhados

em fazer mais e melhor.

Sérgio Cintra - Administrador Executivo responsavel pelo Departamento da Acao Social e Empreendedorismo e
Economia Social da Santa Casa da Misericordia de Lisboa

SANTA
CASA

Misericordia de Lishoa. Por boas causas.
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PORQUE ESTE TOOLKIT

{ = » Este Toolkit destina-se a gestores e técnicos de Recursos Humanos, Responsabilidade Social Corporativa, Comunicacao e Relagcdes Publicas, entre outros,
com 0O objetivo de 0s apoiar na integragao profissional de pessoas com deficiencia (PcD), identificando o melhor talento para as suas organizagoes e
contribuindo para uma sociedade mais inclusiva. Ampliar a diversidade no local de trabalho espelha a pluralidade e a riqueza da propria sociedade. Quanto
mais diversas forem as empresas, mais capazes se tornam de atrair talento, de aumentar a satisfacao dos colaboradores, de melhorar a orientagao ao cliente
e de ir ao encontro das expectativas cada vez maiores de clientes e investidores; no fundo, de assegurar a sua licenga para operar e sustentabilidade.

OBJETIVOS
O TOOLKIT APRESENTA FERRAMENTAS PARA:

P Estar em conformidade com a legislacao aplicavel
» Desenvolver estratégias de promocao de inclusao

» Desenhar processos de recrutamento inclusivo

 Identificar e ultrapassar barreiras a integracao de pessoas com deficiéncia, quer sejam fisicas, comunicacionais ou comportamentais/atitudinais
» Colaborar com organizacdes sociais que promovem a integragao, empregabilidade e emprego de pessoas com deficiéncia

» Aprofundar boas praticas com recurso a exemplos de inclusao bem-sucedida



COMO CONSULTAR

« = ) OToolkit esta organizado por 5 FASES sequenciais respeitantes a criacao de um programa de emprego inclusivo.
Como as empresas se encontram em diferentes estadios de desenvolvimento nesta area, o guia pode ser utilizado pela sequéncia apresentada,
NOS Casos em que se esta a construir um programa de integracao de raiz, ou podem consultar-se apenas algumas etapas conforme se necessite
de repensar ou melhorar uma determinada fase do programa. Todo o documento esta preparado para poder navegar em cada uma das fases, clicando
nas mesmas a partir do indice, ou dos capitulos. Dentro dos capitulos/fases, no canto inferior direito, encontra-se sempre visivel o botao do indice, clicavel para voltar

A0 MEeSMO sempre gue necessario.
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> 12 FASE > 2 FASE > 3FSE > 4 FASE > 5 FASE
ASSUMIR PREPARAR RECRUTAR ACOLHER DESENVOLVER
UM COMPROMISSO PARA A ACAO E SELECIONAR E INTEGRAR RELACOES DURAVEIS

ESTRATEGICO

Funcionalidade dos botoes do Toolkit:

n Para informacao suplementar consulte as Fichas Inclusivas ou fontes adicionais.

(1
a E como e util e inspirador a partilha de experiencia, encontra testemunhos “Em direto”.

a Casos praticos, e sugestoes de empresas Associadas GRACE com um historico significativo de integracao de PcD nas suas equipas.

& Voltar ao indice sempre para mudar de capitulo ou subcapitulo diretamente.
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ASSUMIR
UM COMPROMISSO
ESTRATEGICO

* O MERCADO DE TRABALHO
EM PORTUGAL E O CONTEXTO LEGAL

« QUE DEFINICAO PARA A DEFICIENCIA

« DESAFIOS E MOTIVACOES
PARA UM COMPROMISSO

- AMBICAO E ESTRATEGIA
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PREPARAR _
PARA A ACAO

* PROCURAR PARCEIROS PARA
ACONSELHAMENTO E MEDIACAO

« FAZER DIAGNOSTICO SOBRE O ATUAL
DESEMPENHO DA EMPRESA

* PREPARAR E LANCAR O PROGRAMA
DE EMPREGO INCLUSIVO

* APROFUNDAR AS PRATICAS DE INCLUSAO
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RECRUTAR
E SELECIONAR

* ENQUADRAR AS HABILITACOES
E COMPETENCIAS

« ESTUDAR FUNCOES E PERFIL DO CANDIDATO
* PREPARAR O RECRUTAMENTO

« CRIAR ANUNCIOS DE EMPREGO INCLUSIVOS
* ADAPTAR PROCEDIMENTOS
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ACOLHER
E INTEGRAR

* UM TUTOR PARA ACOLHER E ACOMPANHAR

* PREPARAR O PLANO DE ACOLHIMENTO
E O PRIMEIRO DIA DE TRABALHO

* TREINAR E FORMAR
* ADAPTAR O POSTO DE TRABALHO
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* PROMOVER O DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL

* APOIAR COLABORADORES
QUE ADQUIRIRAM DEFICIENCIA

* AVALIAR E REPORTAR O DESEMPENHO
DA EMPRESA
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ASSUMIR
COMPROMISSO
ESTRATEGICO

Introducao a dificuldade de acesso ao trabalho das pessoas com deficiéncia e ao quadro de responsabilidade legal para assegurar
igualdade de oportunidades e nao discriminagao, do qual a “Lei das Quotas” € o mais recente e determinante. Tratando-se, antes de tudo,
de uma questao de diversidade e inclusao, da-se a conhecer a deficiéncia, para alem da sua vulnerabilidade, como uma oportunidade
para a empresa criar um ambiente de trabalho assente na valorizacao individual e coletiva. Apresentam-se recursos e ferramentas que

apoiam esta fase de decisao estrategica.

TEMAS OBJETIVOS

P O mercado de trabalho em Portugal e o contexto legal » Dar um panorama geral do contexto do mercado de trabalho e do enquadramento legal
P Que definicao para a deficiéncia ) Rever o conceito de deficiéncia a luz da inclusao

P Desafios e motivagdes para um compromisso P Estimular a reflexdo e o debate na empresa sobre os beneficios do emprego inclusivo

P Ambicao e estratégia ) Apoiar a definicdo do posicionamento estratégico da empresa face ao tema

—



ASSUMIR PREPARAR

PARA A ACAO

UM COMPROMISSO
ESTRATEGICO

AS PESSOAS COM DEFICIENCIA NO MERCADO DE TRABALHO

Apesar da producao legal e da redugao de algumas barreiras sociais e fisicas, permanecem
inuMmeros fatores discriminatorios que restringem o acesso das pessoas com deficiencia (PcD) ao
mercado de trabalho e as oportunidades de desenvolver um percurso profissional prolongado e
com evolugao na carreira. Por isso, em 2020, as PcD representavam apenas 0,59% (N=13902)dos
recursos humanos das empresas com mais de 10 trabalhadores e, destas, 73,8% tinha um grau
moderado de incapacidade (entre 60% a 80%).

Muitas PcD em idade ativa mantém-se em casa ou estao institucionalizadas, devido a barreiras
sistemicas, como por exemplo, a falta de acesso a oportunidades de desenvolvimento de
competéncias. Por isso, havera um numero informal elevado de PcD sem insercao profissional que
acresce aos dados oficiais do Instituto de Emprego e Formacgao Profissional (IEFP).

O QUADRO DAS RESPONSABILIDADES LEGAIS

O longo caminho ainda a percorrer rumo a igualdade de oportunidades justifica a vasta
producao legislativa para assegurar um contexto de inclusao, igualdade de oportunidades e nao
discriminacao.

A "Lei das Quotas’ (n.° 4/2019) € o diploma mais recente com maior impacto para as empresas
com 75 ou mais colaboradores, que ficam obrigadas a integrar PcD nas suas equipas. Neste
contexto, as empresas que nao tenham ainda recrutado PcD devem refletir sobre a criagao de
uma politica e programa de emprego inclusivo e sobre 0s seus beneficios internos e externos.

n Consulte a Ficha Inclusiva | Direito Nacional, Internacional e Comunitario

A RETER: A desigualdade no acesso e manutencao do emprego € uma realidade para as
PcD em Portugal. A obrigatoriedade das quotas representa a oportunidade de

alterar estes numeros. Para nao correr o risco de prejudicar quem a lei mais quer
valorizar, as empresas devem criar politicas e programas de promocgao de inclusao
e diversidade na empresa.

RECRUTAR
E SELECIONAR

ACOLHER
E INTEGRAR

DESENVOLVER
RELACOES DURAVEIS

«=>» OMERCADO DE TRABALHO EM PORTUGAL EO CONTEXTO LEGAL

Segundo os_indicadores de 2022 do Observatorio da Deficiéncia de Direitos Humanos

» Em setembro de 2022, verificou-se uma tendéncia global de decréscimo do numero de desempregados/
as inscritos/as face a dezembro de 2021, mais acentuada, todavia, na populagao em geral (-17%), do que na
populacao com deficiéncia (-4,6%).

» Os dados do Instituto de Emprego e Formacgao Profissional (IEFP) sobre desemprego registado, em Portugal
continental (dados do final do més), mostram que, em setembro de 2022, se verificou uma tendéncia global de
decréscimo do numero de desempregados/as inscritos/as face a dezembro de 2021, mais acentuada, todavia,
na populagao em geral (-17%; N = 271 438) (ver Figura 20), do que na populacao com deficiéncia (-4,6%; N = 12
963)

» Em setembro de 2022, das pessoas com deficiéncia registadas como desempregadas a maioria (88,9%) eram
adultos, estavam a procura de um novo emprego (82,6%), e estavam desempregados ha mais de 12 meses
(57.3%)

» Em 2021, em Portugal, apenas 2,8% (n = 20 389) dos/as trabalhadores/as das administragcées publicas tinham

deficiéncia, traduzindo-se num crescimento homologo de +6%,; cerca de dois tercos eram mulheres (68,1%) e
apenas um terco eram homens (31,9%).

LEGISLAGAO NACIONAL MAIS RELEVANTE

Lei n.° 46/2006 | \Veio, especificamente, proibir e sancionar praticas discriminatorias de PcD, nomeadamente
no contexto do acesso ao emprego.

Lei de Bases n.° 38/2004 | Altera o paradigma das politicas para as PcD em Portugal.

Codigo do Trabalho Lei n.° 07/2009 | Estabelece o direito a igualdade de oportunidades e de tratamento.

Lei das Quotas Lei n.° 4/2019 | Estabelece o sistema de quotas de emprego para PcD com um grau de incapacidade
igual ou superior a 60 %.

Resolucao do Conselho de Ministros n.° 119/2021, de 31 de agosto | Aprova a Estratégia Nacional para a Inclusao
das Pessoas com Deficiéncia 2021-2025 (ENIPD 2021-2025).



http://www.grace.pt
https://dre.pt/application/file/a/540732
https://dre.pt/application/file/a/480649
https://dre.pt/application/conteudo/602073
https://dre.pt/application/file/a/117704875
https://dre.pt/application/file/a/117704875
http://www.grafe.pt/clientes/grace/Fichas-Inclusivas/Direito_Nacional_Internacional_Comunitario/HTML/index.html
https://dre.pt/dre/detalhe/resolucao-conselho-ministros/119-2021-170514954
https://grace.pt/wp-content/uploads/2015/12/AF_Ficha-inclusiva_02Direito_2023_20fev_fechada.pdf
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«=>» OMERCADO DE TRABALHO EM PORTUGAL E O CONTEXTO LEGAL

QUE APOIOS PUBLICOS EXISTEM PARA A INTEGRAGAO DE PCD? - AMEEI visa reconhecer e distinguir praticas de gestao abertas e inclusivas, relativamente a
. pessoas com deficiéncia e incapacidade,

O IEFP oferece um amplo leque de apoios a insercao profissional de PcD, como apoio a selecaoe

recrutamento, adaptagao do posto de trabalho, reducao e/ou isencao de pagamento de taxas, e v

valorizacao das entidades atraves da distincao "Marca Entidade Empregadora Inclusiva’ (MEED.

Contudo, ha um desaproveitamento destas medidas. Entre 2011 € 2018, por exemplo, 0s apoios
a adaptacao de postos de trabalho e eliminagao de barreiras arquitetonicas nunca ultrapassaram
0s dez beneficiarios anuais.

CASO PRATICO

De facto, diversas empresas entrevistadas nao recorrem a apoios do IEFP, por considerarem essas O El Corte Inglés foi a primeira empresa privada a receber a distincdo de MEEI. Destacam o rigor e a exigéncia
adaptacoes como parte dos custos previstos com Recursos Humanos ou por ja terem processos : deste processo de distingao, envolvendo provas das afirmagdes contidas na candidatura e visita do juri para
em curso e investimentos iniciais feitos. Contudo, lembram que para PME ou empresas que verificacao das mesmas. Como € uma validacao externa do longo percurso que tém no recrutamento e
estejam a dar os primeiros passos, estes apoios poderao fazer a diferenca entre contratar ou nao : integracao de PcD, a distingao foi util para envolver ainda mais a empresa, desviando o foco dos Recursos

uma PcD, pelo investimento inicial que as medidas de adaptacio podem implicar. Humanos para toda a Organizacao. Em 2021 foi a atribuida a mencao exceléncia de MEEI.

: A PRIO foi a segunda empresa a distinguir-se como MEEI. Uma dimensao que se destaca na candidatura e que
“ Consulte ‘A integracao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho: Um guia para a inclusao’, para uma lista : é motivo de grande orgulho interno, é a forma como tém trabalhado a inclusdo e a criacdo de condi¢cdes para os
completa de apoios publicos. : colaboradores da “casa’, praticando uma cultura de proximidade e cuidado visivel ha adaptacao dos postos de

trabalho e na requalificacao apoés acidentes ou problemas de saude.

EM DIRETO

_ : ‘Mais do que olhar para a quota de integracdo de PcD importa ter o foco no valor do emprego inclusivo per si’.
EM DIRETO .

‘Muitos empregadores pensam que nos, pessoas com
“Ndo se assustem com a deficiéncia, pois nos vivemos deficiéncia, ndo conseguimos realizar tarefas. Eles ndo :
com ela e sabemos muito bem como contornar os sabem que nés também temos uma vida ativa, que :  Convencio sobre Direitos da Pessoa com Deficiéncia das Nagdes Unidas | Reconhece o direito das PcD
obstaculos e adaptar-nos as circunstancias"” fazemos tudo igual aos outros. : a trabalhar em condigdes de igualdade com as demais e, conforme o disposto no seu artigo 27°, * (..) o direito a oportunidade

: de ganhar a vida atraves de um trabalho livremente escolhido ou aceite num mercado e ambiente de trabalho aberto, inclusivo
Analista bancaria, Santander e acessivel ()"

Técnica na Area da Banca Responsavel, Santander



https://iefponline.iefp.pt/IEFP/medMarcaEntidadeEmpregadoraInclusiva2.do?action=overview
https://gddc.ministeriopublico.pt/sites/default/files/documentos/instrumentos/pessoas_deficiencia_convencao_sobre_direitos_pessoas_com_deficiencia.pdf
https://www.grafe.pt/clientes/grace/Fichas-Inclusivas/A_integracao_pessoas_c_deficiencia_mercado_trabalho/HTML_V2/
https://grace.pt/wp-content/uploads/2015/12/GUIA_GRACE_versao_WEB_spreads.pdf
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«=)>» QUE DEFINIC}AO PARA A DEFICIENCIA

A forma como definimos a deficiéncia reflete e tem reflexos no modo como a sociedade . PISTAS PARA COMPREENDERMOS MELHOR A DEFICIENCIA
a encara e no modo como decorre a participacao das PcD na vida coletiva, nomeadamente :
no mundo do trabalho. De uma definicao mais medica e individual, centrada nas incapacidades
da pessoa como algo permanente e intrinseco a mesma, evoluiu-se para uma abordagem que ; | S
reconhece sobretudo o impacto do contexto, que pode facilitar ou impedir a participacao plena . » Em muitos casos, a deficiéncia e invisivel

da pessoa na sociedade. Esta alteracao foi muito importante, porque veio exigir a sociedade . D Adeficiéncia é inerente a diversidade da sociedade
que se torne realmente inclusiva, atraves dos principios da igualdade de oportunidades e da :
nao-discriminagao, assegurando que na diversidade todas as pessoas sao iguais em direitos.
Este compromisso passa tambem pela eliminagao de barreiras sociais, fisicas e psicologicas

» A maior parte das pessoas com deficiéncia adquiriu-a ao longo da vida, em consequéncia de um
acidente, doenca ou velhice

» Cada caso € um caso: independentemente de se ter uma deficiéncia ou incapacidade,
cada um tem a sua identidade, circunstancias e competéncias

que restringem a possibilidade de as PcD poderem ter uma vida profissional e social funcional, : P Alincapacidade pode moldar menos o desempenho de uma pessoa do que a sua formagao,

e pela criacdo, em simultaneo, de condigdes para o desenvolvimento das suas capacidades e ;. experiencia e oportunidades de acesso

competéncias. Ou seja, exigem-se medidas de compensacao para tornar real a igualdade de . » Uma mesma deficiéncia pode gerar desafios diferentes dependendo da funcdo a desempenhar
oportunidades. . pela pessoa na empresa. Pode até nao gerar qualquer tipo de limitagao, principalmente se

houver uma correta adequacao e apoios

Atestado Médico de Incapacidade Multiusos | Documento que comprova o grau de incapacidade da pessoa.

Definicao Instituto Emprego Formacao Profissional (IEFP): A Pessoa com Deficiéncia e Incapacidade apresenta
limitacdes significativas ao nivel da atividade e da participagao, num ou varios dominios da vida, decorrentes de alteracoes
funcionais e estruturais, de carater permanente, e de cuja interacao com o meio envolvente resultem dificuldades continuadas,
designadamente ao nivel da obtencao, da manutencao e da progressao no emprego.

A avaliacao de incapacidade compete a junta medica constituida na sub-regiao de saude da area de residéncia do
interessado. A cada avaliacao corresponde um coeficiente expresso em percentagem, que traduz a proporcao da deficiéncia
funcional.

O QUE DEFINE OFICIALMENTE UMA PESSOA COM DEFICIENCIA?

Para que alguem tenha acesso as medidas de apoio e aos beneficios sociais do Estado :
reservados a PcD - inclusive ser contabilizado para efeitos da Lei das Quotas - deve ser portador
do Atestado Medico de Incapacidade Multiusos (AMIM) que comprove um grau de incapacidade
igual ou superior a 60%.

A Repsol adotou, em Portugal e Espanha, o projeto de recrutamento "Capacidades Diferentes’, em parceria com
entidades da Economia Social. Trabalham principalmente com a Fundacgao Liga, sendo que o projeto comeca

As medidas especificas de apoio ao emprego nao requerem o AMIM mas sim uma avaliagao da : com estagios integrados em cursos profissionais, entre seis a oito meses, com uma reuniao de avaliagado mensal
capacidade de trabalho da pessoa, da responsabilidade do IEFP, que por sua vez recorre & sua : e com atribuicao de uma bolsa. Com o emprego inclusivo, tém aprendido que cada pessoa traz a empresa
rede de Centros de Recursos. . I

A RETER: Muitas das limitagcoes das pessoas com deficiéncia decorrem da dificuldade (ou falta de compromisso) da sociedade em responder as suas necessidades. Esta situagcao pode levar a
ampliacao de uma incapacidade, que noutras circunstancias poderia nem existir. Comunidades, empresas e instituicoes comprometidas aumentam as oportunidades de participacao

e 0s hiveis de funcionalidade dos individuos com deficiéncia.



https://bdfaq.iefp.pt/index.php?solution_id=1567
http://www.ulsm.min-saude.pt/wp-content/uploads/sites/16/2017/08/atestado-incapacidade.pdf
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«=» DESAFIOS E MOTIVAGCOES PARA UM COMPROMISSO

A integracao de PcD nao ¢ isenta de complexidade devido as barreiras sistemicas (sociais, fisicas e psicologicas) que ainda persistem. Por isso,
importa conhecer os desafios e as motivagdes mais comuns que moldam a resisténcia ou a iniciativa para avancar para um compromisso estrategico.
Importa considerar tambem 0s ajustamentos que sao necessarios para iniciar um programa de recrutamento e integragao. Reveja a tabela abaixo e

REFERENCIAS

INTERNACIONAIS QUE
APELAM A MUDANCA

identifiqgue todos os topicos que possam ser relevantes na sua empresa. Use-o0s para despoletar e enquadrar a reflexao interna.

» Desconhecimento sobre a deficiéncia e o seu contexto
e a falta de experiéncia em lidar com ela sao fatores
que inspiram inseguranca na empresa e sustentam mal-
entendidos

» Desconhecimento sobre a legislacao aplicavel, sobre os
incentivos publicos ao emprego e sobre organizagdes de
apoio

» Relutancia face a situacoes ética e moralmente melindrosas,
tais como processos disciplinares e despedimento de PcD

» Preconceitos ou juizos infundados, como consequéncia do
desconhecimento sobre a deficiéncia. Ex: "a PcD tem um
fraco desempenho no trabalho”; "a PcD esta quase sempre
doente e por isso falta com frequéncia ao emprego”; “a PcD
carece de uma atencao especial e permanente dos outros, o
que prejudica o trabalho dos colegas’

» Problemas de acessibilidade fisica nas instalagoes que
limitam a mobilidade e dificultam o desempenho da pessoa
com deficiéncia no local de trabalho. Ex.: escadas sem
corrimao e sem alternativa de rampa ou elevador; portas
e corredores estreitos; luminosidade fraca ou intensa;
temperatura ambiente alta ou baixa; casas de banho sem
produtos de apoio

» Falta de flexibilidade para realizar ajustamentos em postos
de trabalho

» A obrigatoriedade de estar em conformidade com a
legislacao e o driver inicial mais frequente

» Compromisso de Responsabilidade Social permite entroncar
ambicao numa estrategia global

» Pedidos de organizacdes comunitarias ou locais podem
conduzir a uma primeira parceria.

» Iniciativas e projetos pontuais de apoio a deficiéncia podem
gerar mais interesse

» Compromisso pessoal do CEO da empresa (deve assegurar-se
continuidade no compromisso além do mesmo)

» Incentivos financeiros como impulso util para pequenas e
medias empresas

» Aumento do nivel de pressao da sociedade/stakeholders
(mais empresas e organizacoes estao a tornar-se mais
inclusivas e ONG e novas geracoes estao mais atentas a
questoes de sustentabilidade e justica social)

» As novas geracoes de colaboradores sao muito sensiveis aos
temas da inclusao e da diversidade e valorizam as empresas
que tém estas politicas, inclusive no momento de escolher
onde querem trabalhar

» Uma primeira experiéncia positiva de integracao permite
ultrapassar relutancia e gerar envolvimento e compromisso
nos colaboradores

» Necessidade acrescida de treino e formacao
» Necessidades adicionais de acompanhamento e supervisao
» Necessidade de ajustamentos no local de trabalho

» indice de produtividade pode ser mais baixo (velocidade de
execucao)

» Pertinéncia de repensar modelos de definicao de funcoes e
postos de trabalho e de avaliacao

Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS)

das Nacoes Unidas

Os ODS podem servir como enquadramento para mobili-
zar e alinhar a estrategia da empresa que quer promover
a igualdade de oportunidades e nao discriminagao. O
Compromisso ‘Leave no one behind” da Agenda salienta
que as PcD estao em desvantagem clara face a diversos
ODS e que sao necessarias medidas pro-ativas para que
possam participar de forma mais plena na vida coletiva.

Diretiva Nao Financeira | Decreto-Lei n.° 89/2017
Obriga a divulgacao de informacoes nao financeiras
e especificamente sobre a diversidade por grandes
empresas e grupos, sendo informagao cada vez mais
valorizada nas decisoes de investidores.

Estratégia Europeia - A Estratégia Europeia da Deficién-
Cia 2021-2030, serve para garantir a plena participacao
das pessoas com deficiéncia na sociedade, em igualdade,
fazendo com que os principios do Tratado da Uniao Euro-
peia, que estabelecem a igualdade e a nao discriminacao,
sejam realmente eixos centrais das politicas adotadas.

De todos os motivos elencados, talvez se encontre
o melhor business case no sucesso de uma primeira
experiéncia de integracao, muitas vezes em formato de

estagio, pois permite ultrapassar as primeiras barreiras,
sejam fisicas ou mesmo 0s naturais receios de equipas
e chefias.

A RETER: As novas obrigacoes legais sao uma oportunidade para que esta reflexao em torno dos desafios e motivagcoes ajude a aprofundar ou redefinir o papel da empresa na sociedade.



https://unric.org/pt/objetivos-de-desenvolvimento-sustentavel/
https://unric.org/pt/objetivos-de-desenvolvimento-sustentavel/
https://dre.pt/application/file/a/107773551
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1484&langId=pt
[15:52]
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«=» AMBICAO E ESTRATEGIA
> AFIRMAR UMA AMBICAO

PARTIR DO TOPO DA EMPRESA ;

Pela importancia estrategica deste compromisso, € preciso garantir o envolvimento da hierarquia mais elevada e, ! »Otema da inclusdo de pessoas com deficiéncia é importante
progressivamente, das chefias intermedias, para que seja encarado como dimensao integrante da empresa e nao para a empresa? Como queremos posicionar-nos?

apenas dos Recursos Humanos e para que surjam menos entraves a decisao e a mudanca. :

PARTIR DE UMA REFLEXAO EM TORNO DOS DESAFIOS E DAS MOTIVAGOES :  » Qual a ambicao, o compromisso da empresa? Cumprir a lei, ir mais
Para que a empresa estabeleca o compromisso de abracar o emprego inclusivo, deverao ser realizadas sessoes de longe?
reflexdo, que cruzem os desafios com o posicionamento e valores da empresa. E fundamental que seja coerente e :
traduza, de facto, a cultura e os valores da empresa.

» Quem é o responsavel ou os responsaveis na empresa por esta area?
CONSTITUIR UMA EQUIPA
E importante criar uma equipa de trabalho que fortaleca a atuacdo da empresa nesta area. Trata-se de um proposito
organizacional evolutivo no tempo que exige dedicagao continua, persistencia e cujos resultados apenas se alcancam
a longo prazo. Forme um grupo trabalho com responsaveis e tecnicos das areas que a empresa considere chave
para a reflexao (a fase de operacionalizacao pode contemplar outros colaboradores) como os Recursos Humanos,
Responsabilidade Social Corporativa, Responsabilidade Social Interna e Comunicacao e com a chancela da hierarquia
maxima da empresa (como o CEO, Comissao Executiva ou Direcao).

» Quem vamos envolver? Como vamos envolver?

» Com que félego encaramos esta ambicao?

NOMEAR UM PIVOT DA INCLUSAO
Para alem de um grupo de trabalho, identifigue e nomeie um colaborador que tenha o perfil e a paixao para ser o rosto
da inclusao de PcD em toda a empresa e assumir funcoes-chave.

DAR O EXEMPLO

O empenho do topo da empresa no proposito da diversidade e inclusao ajuda a credibilizar a missao e contribui

para acelerar as mudangas de comportamento pretendidas. Os administradores e outros quadros superiores devem
ser 0s primeiros a dar o exemplo, introduzindo a primeira sessao de sensibilizacao ou participando huma visita a uma
instituicao de apoio a integracao de PcD.

FORMALIZE POR ESCRITO

Verifique se existem ou reveja documentos chave da empresa, como o Codigo de Etica e de Conduta, para que
tenham mencgoes especificas ao compromisso da empresa com a tematica. Equacione assinar uma declaragao de
principios, como a Carta Portuguesa para a Diversidade ou o Compromisso com a Inclusao.
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CASO PRATICO

Na Jerénimo Martins, a diversidade e inclusao no emprego refletem-se de forma natural na cultura e nos valores do Grupo, que se
orgulha de ser um empregador de referéncia. A inclusao social através do emprego € um compromisso que € levado muito a serio,

a todos os niveis da organizagao, para o qual contribui, em larga medida, o exemplo e o incentivo do seu acionista de referéncia. : “Carta Portuguesa da Diversidade - iniciativa da Comissao Europeia | Documento de ades&o
Recebeu em 2021 a distincdo de MEEI. Desde 2015, que o Programa INCLUIR, criado pela Jeronimo Martins, investe em processos de : voluntaria que pretende encorajar os empregadores a implementar e desenvolver politicas e
recrutamento, formagao e contratacdo que sdo inclusivos e adaptados as capacidades dos candidatos. Saiba mais este programa em : praticas internas de promogao da diversidade e da igualdade de oportunidades no trabalho.
https:/7expresso.pt/sustentabilidade/2023-01-31-Jeronimo-Martins-ja-deu-formacao-e-emprego-a-mais-de-mil-pessoas-com- . " . o . .
deficiencia-nos-centros-Incluir-7bi14e47a ou em https://jobpage.cvwarehouse.com/?companyGuid=-6d6az432-fa97-4d7b-9a6b- : Compromisso com a Inclusao = iniciativa do Inclusive Community Forum, Nova SBE |
62¢778¢42883&lang-pt-PT ; As empresas signatarias comprometem-se a promover a empregabilidade das pessoas com

deficiéncia ou algum tipo de incapacidade, nao s6 para cumprimento da Lei4/2019, mas tambem
porque acreditam no valor social e econdmico desta opcao.

O "rosto" do Santander nesta tematica pertence ao departamento de Recursos Humanos, na area especifica de Gestao de Talentos e
Diversidade - ha uma atribuicao clara de responsabilidade, para que todos saibam a quem recorrer, se hecessario.

Na Nannarella este compromisso surge durante a experiéncia da fundadora da empresa quando estava a aprender a fazer gelados
com um amigo com deficiéncia intelectual. Imediatamente, apercebeu-se que queria implementar na sua empresa a contratacao
inclusiva.

No Manicomio o compromisso surge no ambito da experiéncia profissional de um dos fundadores do projeto que estava diretamente
ligado a pessoas com doenca mental. E € nesta altura que decidem, iniciar este projeto com 10 artistas com doenca mental, a quem
lhes foi atribuida uma bolsa. Atualmente, estes artistas ja sao associados do Manicomio.



https://www.appdi.pt/adesao-a-carta-da-diversidade/
https://www.novasbe.unl.pt/pt/comunidade/labs-hubs-foruns/inclusive-community-forum/apresentacao
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» DESENHAR UMA ESTRATEGIA

DO COMPROMISSO AS METAS

Para se poder desenhar um plano de acao € importante estabelecer um conjunto de metas organizacionais a serem
atingidas a médio prazo. E importante alinhar a estratégia com a historia da empresa e os seus valores e com o
contexto legal e social. Parta do principio que € um processo decididamente diferente: mais complexo e que leva
mais tempo, mas que a experiéncia ajudara a tornar mais facil. As metas ajudam a saber qguando chegamos e quanto
queremos avangar,

UMA AGENDA PARA ALINHAR AS EQUIPAS

Uma das melhores formas de alinhar as equipas neste percurso e atraves de uma agenda de iniciativas promotoras de
inclusao. A realizacao de acoes de sensibilizacao e informacao com todos os colaboradores sobre a inclusao laboral de
PcD € um primeiro passo essencial para que se crie um clima interno de aceitagao da deficiéncia mesmo antes de se
iniciar qualquer processo de recrutamento inclusivo.

Promover e facilitar a participacao voluntaria de funcionarios da empresa em iniciativas solidarias de apoio a deficiéncia
pode revelar-se um meio poderoso de mobilizagao interna para o proposito da inclusao, assim como uma forma eficaz
de identificar aqueles colaboradores que, por revelarem maior sensibilidade ou apeténcia para o tema, possam vir a
assumir responsabilidades acrescidas no acompanhamento ou tutoria de colegas com incapacidades. Voluntariado
mais tradicional ou mesmo voluntariado de competéencias e uma estrategia para ultrapassar o medo do desconhecido
e criar relacionamento com possivels parceiros.

UM PROJETO PILOTO COM PARCEIROS

Esta etapa pode terminar com a reflexao em torno da primeira experiéncia piloto a desenvolver. Pode, por exemplo, ser
dirigida para colaboradores da empresa ou para novos recrutamentos. Deve ser sempre considerada a possibilidade de
pedir apoio as entidades publicas (IEFP ou INR) e a parceiros da Economia Social, que reunem recursos e experiencia
na formacao, intermediacao e apoio a integracao de PcD, sob a seguinte perspetiva: o sucesso de ambas as partes
beneficia desta colaboracao.

ACOLHER
E INTEGRAR

DESENVOLVER
RELACOES DURAVEIS

EM DIRETO

“‘Este foi o nosso caminho: tendo consciéncia do nosso papel na sociedade, reforcadmos
a area de Cidadania e Responsabilidade Social, delineamos uma estrategia transversal
e desenvolvemos processos que nos permitiram trabalhar de forma mais sistematizada’.

CUF

“Em 2006, construimos uma vis@o dando prioridade a diversidade, incluindo explicitamente
a questdo de genero e deficiéncia, e definimos diretivas de incluir em cada loja e Servico de
Apoio trés a cinco pessoas com deficiéncia.”

Auchan

CASO PRATICO

Com perto de 20 anos de experiéncia em inclusao no emprego, em Portugal,

o El Corte Inglés afirma que o emprego inclusivo exige investimento de tempo, algo
que, sobretudo no inicio, nem sempre foi bem compreendido por todos. Por isso,
recomendam que o compromisso deve estar ancorado na politica € nos processos dos
Recursos Humanos e o seu beneficio tem de ficar claro para as equipas. Realcam que
nao € uma questao de igualdade, mas sim de equidade, por o processo de integracao
de PcD ser mais demorado e implicar investimento.

A RETER: Para se colher os beneficios de um ambiente inclusivo, € vital que todos sintam que podem realmente participar e desenvolver o seu potencial. Tal dependera tanto do
envolvimento e exemplo da hierarquia e da sensibilizacao como da capacitacao transversal da empresa e especifica para os departamentos e pessoas mais diretamente envolvidas.

Isso € particularmente valido para o compromisso com a diversidade no emprego.
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|, Apresenta-se um breve panorama nacional das principais entidades de apoio a inclusao profissional das PcD e as possibilidades de

colaboracao. Explica-se a vantagem de preparar a acao com base num diagnhostico da empresa e como o elaborar. Sublinham-se os
fatores de sucesso da criacao e lancamento do programa de emprego inclusivo. Elencam-se os passos para desenvolver uma agenda
de sensibilizacao interna para a inclusao e dao-se pistas para realizar agcoes de capacitacao para as equipas e colaboradores que irao
gerir de perto a integracao e o acompanhamento de uma PcD.

TEMAS OBJETIVOS

P Procurar parceiros para aconselhamento e mediacéao P Conhecer as principais instituicoes de apoio a integracao de PcD e as vantagens

) Fazer diagndstico sobre o atual desempenho da empresa de estabelecer parcerias

) Preparar e lancar o programa de emprego inclusivo D Criar um ambiente de acolhimento e de confianca entre os colaboradores

) Aprofundar as praticas de inclusao P Capacitar os Recursos Humanos e as chefias para a gestao equitativa de PcD

) Valorizar o programa de recrutamento de PcD equiparando-o a outros projetos de gestao

P Antecipar e levantar barreiras a contratacao de PcD

P Considerar outras praticas da inclusado para aprofundar a cultura empresarial
e reforcar a empresa como ator social E
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<«=>» PROCURAR PARCEIROS PARA ACONSELHAMENTOE MEDIA(}AO

Recomendamqs O recurso a servicos de assessoria especializada na integracao de PcD, na maior parte das~vezes prestadps por organizagoes Consulte a Ficha Inclusiva | Recursos para
sem fins lucrativos, que apoiam as empresas em cada uma das fases. Bem sucedida, trata-se de uma relagao de reciprocidade, porque a empresa uma listagem de ambito nacional (em continua
usufrui da experiéncia das organizacoes no contexto da deficiéncia e da empregabilidade e as organizagdes veem 0s seus candidatos recrutados : atualizagao). Pode também recorrer diretamente

de forma mais eficaz ao GRACE para a identificacao de organizacdes com
VOCAGA0 para assessorar empresas no processo de

inclusao laboral de PcD.
TIPOS DE ENTIDADES TIPOS DE APOIO E SERVIGOS PRESTADOS 3 nettisao taboratde e

» O IEFP, enquanto servigo publico de emprego nacional, atua » Diagnostico sobre o atual desempenho da empresa no contexto do emprego inclusivo
na qualificagao de PcD, na mediagao para a contratacao e no
acompanhamento pos-colocacgao. Dispoe de um Centro de

Recursos, que funciona a nivel nacional, formado por entidades b Realizacdo de sessdes internas de sensibilizagdo e de informacao
com conhecimento especializado na tematica

» Criacao do plano de agao

» Adequacao do posto de trabalho

» As Associagoes e Instituicoes Particulares de Solidariedade

Social (IPSS) que de norte a sul do pais operam na especialidade b Processo de recrutamento e selecao de candidatos

da deficiéncia, constituem a principal fonte de aconselhamento e » Acolhimento e integracao
intermediacao, porque tém experiéncia no processo de integracao ) . _ o
profissional de PcD — seja nas suas proprias organizagoes seja P Formagao profissional e treino de competéncias

em e.nt.|dade parceiras — e possuem uma mlgqalavd IEEge0 ol » Procura de solugdes de acessibilidades e de produtos de apoio
proximidade com candidatos a recrutamentos inclusivos
» Candidaturas da empresa a medidas de apoio do Estado
» Existem iniciativas especificas publicas e privadas de suporte a

empregabilidade de PcD, como » Disponibilizagao de um técnico para acompanhamento e monitorizagao pos-colocagao

e Valor T - Talento e Transformacao, iniciativa da Santa Casa da Misericordia de
Lisboa, com dimensao nacional (Portugal Continental), em parceria com o IEFP e
INR

e OED - Operagao de Emprego para Pessoas com Deficiéncia, em Lisboa
(parceira entre a Fundacgao Liga, a Camara Municipal de Lisboa e o IEFP) COMO PROCEDER
e Programa Incorpora de Integracao Socio-laboral, a nivel nacional (rede

dinamizada pela Fundacao La Caixa) . . . . . -
: ¢ » Identifique as entidades da especialidade que operam na area geografica da sua empresa e marque reunioes

P Empresas de Recrutamento e Selecao que consideram de apresentacdo mutua

candidaturas de pessoas com deficiéncia para colocacao no

mercado de trabalho - Argo Partners, Michael Page, Randstad e » Apure os servicos de aconselhamento e intermediacao de que a sua empresa precisa. Privilegie as entidades que

Grupo Your People (exemplos de parcerias do Inclusive Community possam oferecer um programa de acompanhamento em todas as fases

Feituin; Nove SEIZ) » Pode trabalhar com mais do que uma entidade, ldependendo das necessidades e da fase na qual a empresa se A parceria pode ainda passar pelo apoio da empresa a
» Inclusive Community Forum, uma iniciativa da Nova SBE dedicada SiigeliEiGeElCHeEErEerROe el lD B ENIGeD St Chillesle: organ?zagéo com volunt}a'riado de competéncias, bens e
a vida das pessoas com deficiencia, com o objetivo de promover b Assim que encontrar o(s) parceiro(s) indicado(s), considere estabelecer formalmente uma parceria, para promover : donativos, com o beneficio de promover o envolvimento
uma comunidade mais inclusiva, e que apela a participagao ativa da um conhecimento mutuo aprofundado, benéfico para a construcdo do plano de acao : dos colaboradores no tema da inclusao.

comunidade para o desenvolvimento de solucoes.

A RETER: A relacao com entidades especializadas na area da deficiéncia, na maioria organizagoes sem fins lucrativos, traz beneficios e deve ser promovida antes, durante e depois do

recrutamento e integracao. Uma parceria de sucesso € marcada pela reciprocidade, pois ambas as partes precisam de apoio: a empresa para contratar adequada e responsavelmente
e a entidade para integrar os seus candidatos.



http://www.grace.pt
https://grace.pt/wp-content/uploads/2015/12/Ficha-inclusiva_Recursos_2023_22Fev.pdf
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UMA RESPOSTA PARA TODOS: CANDIDATOS E
EMPRESAS

A Valor T - Talento e Transformacgao (projeto da Santa
Casa da Misericordia de Lisboa) e uma agencia de
empregabilidade para pessoas com deficiéncia, de
dimensao nacional, que desenvolve o seu trabalho
juntamente com Candidatos, Empresas e Entidades
Parceiras.

O processo de promogao de empregabilidade da Valor
T pretende ser uma resposta para Todos, procurando
garantir proximidade junto de Candidatos e Empresas
gue se inscrevam na plataforma disponivel em
https://valort.scml.pt/valort/.

A Equipa da Valor T motiva-se diariamente para valorizar
as competéncias dos Candidatos, focando-se no T de
Talento, de Transformacao, de Trabalho, e bem assim

no T de Tempo: o tempo que 0s nossos Candidatos e
Empresas precisam para trabalhar oportunidades e para
JjunTos conseguirmos uma integracao plena no mercado
de Trabalho.

RECRUTAR ACOLHER DESENVOLVER

E SELECIONAR E INTEGRAR

«<=>» VALORT-TALENTOE TRANSFORMAC}AO | SANTA CASA DA MISERICORDIA DE LISBOA

METODOLOGIA DE RECRUTAMENTO E SELECAO DA VALORT

PLATAFORMA DIGITAL

. ~ Acompanhamento
EEED I 5D B 5TE5D
ACOMPANHAMENTO DO PROCESSO POR EQUIPA TECNICA ESPECIALIZADA

Candidato : ,
Definicdo do Perfil Match personalizado: Plano personalizado

identificado-se Perfil de Candidato de preparacao da
caracteristicas, e Perfil de Posto de | colocacao e integracao
Entidade competéncias Trabalho no posto de trabalho

Empregadora e talentos dos
candidatos e efetivas
necessidades das

Entidade empresas Recrutamento
Parceira e Selecao

Plano de
acompanhamento pos
colocacao

Contratacao

1

O contributo de TODOS é essencial para a concretizacao deste objetivo!
valorT@scml.pt

CASA

Misericordia de Lishoa. Por boas causas.

SANTA 1*)

TALENTO E TRANSFORMACAO

RELACOES DURAVEIS

—


https://www.youtube.com/watch?v=vPAmgztIL20&list=TLGGuZPuuOdFecEyOTA0MjAyMg 



https://www.youtube.com/watch?v=YpoNrYYey-E&list=TLGGmsQ0JUvoNToyOTA0MjAyMg

RECRUTAR
E SELECIONAR

ACOLHER
E INTEGRAR

DESENVOLVER
RELACOES DURAVEIS

ASSUMIR

PREPARAR _
UM COMPROMISSO PARA A ACAO

ESTRATEGICO

<«=>» PROCURAR PARCEIROS PARA ACONSELHAMENTOE MEDIAQAO

CASO PRATICO CASO PRATICO

CASO PRATICO

EM DIRETO

Para o El Corte Inglés (ECI) a relacao com as
entidades de apoio € fundamental e e reciproca.
Tém desenvolvido parcerias significativas de longa
duracao, sendo o Centro de Recursos da Casa
Pia de Lisboa a primeira entidade com quem
colaboraram na integracao de PcD - 20 anos
depois ainda ha colaboradores na empresa que
resultam dessa parceria € 0s seus servicos de
intérprete de Lingua Gestual Portuguesa foram
muito relevantes. Atualmente, a Operagao de
Emprego para Pessoas com Deficiéncia (OED)
€ 0 seu maior ‘fornecedor’, com cerca de 80%
das contratacdes de PcD promovidos por esta
entidade.

Criou-se um conhecimento mutuo, em que as
equipas da entidade conhecem os diferentes
departamentos da empresa, e o ECl tambem

as conhece e apoia em algumas das suas
necessidades. Por exemplo, o ECI ajudou a
associacao Semear, que dispoe de uma mercearia,
a capacitar-se para criar e apresentar solucoes
mais ajustadas e apeteciveis ao mercado e para
manter uma relagcao mais “‘comercial’ com as
empresas (uma das lacunas que muitas entidades
apresentam, sobretudo, no inicio da sua atividade),
atraves de workshops de simulacao de agcoes de
compra, feito por um diretor de compras da ECI.

A cooperacao e fundamental, porque ambos
precisam uns dos outros.

No seu percurso, a Repsol identifica como fulcral
estar proxima de uma instituicao social que indique
e acompanhe as PcD.

Comecou por estabelecer uma relagao proxima
com a Fundagao Liga e, desde ai, mantem uma
relacao de apoio mutuo. A primeira experiéncia
envolveu um estagio de quatro pessoas com
deficiéncia (3 serventes e 1 operador), das quais
duas foram posteriormente integradas na empresa.
Contactaram outras instituicoes sociais, com quem
também estabeleceram parcerias, mas consideram
que nem sempre e facil identificar os candidatos
mais adequados.

Na Nannarella, fomos contactados pela OED,

no momento certo, necessitavamos de aumentar
a equipa. O apoio da OED foi muito importante
na apresentacao dos melhores candidatos

e, posteriormente no processo de inclusao.
Integramos na empresa 5 pessoas, sendo que 3
ainda se encontram na empresa. Atualmente 20%
dos colaboradores sao pessoas com deficiéncia.

Na CUF tudo comecou com um contacto com a
Associac¢ao Salvador que lhes enviava curriculos
de candidatos. Posteriormente, surge o desafio de
ter uma pessoa responsavel pelo recrutamento
inclusivo, pelo que passaram a fazer parcerias
mais intencionais com instituicoes e associagcoes
de apoio as PcD. Consideram fundamental criar
lacos para aléem da contratacao, como acoes de
voluntariado e comunicacoes técnicas feitas pelos
colaboradores nas entidades parceiras.

‘Quando estava a colaborar como voluntaria na
Associag¢do Salvador, inscrevi-me no Projeto de
Emprego desta associag¢do, onde, durante 3 dias,
recebi formacdo intensiva de preparag¢do para o
recrutamento. Foi entdo que, em outubro de 2017,
surgiu a oportunidade de estagiar no Santander,
empresa patrocinadora dessa iniciativa de emprego

da Associacdo Salvador.”

Técnica na Area da Banca Responsavel, Santander, 29 anos

Algumas empresas Associadas GRACE dao conta de
uma maior dificuldade em encontrar apoio especializado
fora dos grandes centros urbanos do norte e do sul. As
razoes prendem-se com o facto de muitas instituicoes
(ainda) nao trabalharem a dimensao da empregabilidade

com 0s seus utentes e de persistirem barreiras culturais
sistémicas que mantem as PcD restringidas no acesso a
uma vida participativa na sociedade.

Por isso, alem dos recursos anteriormente referidos,
explore a sua zona geografica com atencao em busca de
solucoes alternativas, podendo contar com o apoio do
GRACE nesta identificacao.




ASSUMIR PREPARAR RECRUTAR ACOLHER DESENVOLVER

UM COMPROMISSO PARA A AGCAO E SELECIONAR E INTEGRAR RELACOES DURAVEIS
ESTRATEGICO

«=» FAZER DIAGNOSTICO SOBRE O ATUAL DESEMPENHO DA EMPRESA

E importante partir para a preparacao de um plano de acdo com um conhecimento global acerca das praticas da empresa no ambito das politicas
de diversidade e nao discriminagao. Faca um check-up a situacao atual, tendo por base o quadro juridico, as praticas ja existentes de Recursos ;
Humanos e Responsabilidade Social e as boas praticas partilhadas nesta publicagao. Peca ajuda as entidades de apoio, convidando-as a reunirem e
conhecerem a empresa. :

A LIPOR sublinha que tem de haver um trabalho
continuo de sensibilizagao e de dialogo. Por isso,
nas reunidoes com as chefias o tema da inclusao e

» Quantas pessoas trabalham na empresa, com Atestado Medico PREPARAR UM PLANO DE ACAO INFORMADO : e e ERdle G5 SR TR ST, 6 G
de Incapacidade Multiuso? : permite avaliar eventuais necessidades de
Com base nos resultados deste diagnostico, no levantamento dos : intervencado/ melhoria.

» Qual o posicionamento e valores em relacao a diversidade
e inclusao (consultar politicas, codigos de etica e conduta,
missao e valores)?

desafios e motivacdes e nas sessodes de reflexao do grupo de trabalho Este ambiente de dialogo e confianca parte do topo
(ver 12 fase), vai conseguir aferir; : da empresa, com o presidente a incluir sempre o
’ ' tema da inclusao nos discursos das reunioes anuais.

» Os colaboradores estao sensibilizados? Que comportamentos > As boas praticas que ja existem na empresa

e opinidces sao possiveis de identificar? » Quais os maiores desafios

P Existe alguma experiéncia com colaboradores, estagiarios e » Os aspetos-chave sobre os quais € preciso atuar
voluntarios com deficiéncia? De que forma decorre/decorreu?

» Como sao tratadas questdes de saude e de incapacidade

de colaboradores na em P resa’? Estigma e desconhecimento em torno do Atestado Médico de Incapacidade Multiusos
5 _ o Estima-se que mais de metade das PcD em Portugal hao tenham solicitado o Atestado Medico
»Os pOStOS de trabalho sao generlcamente acessiveis? de Incapacidade Multiuso comprovativo da sua incapacidade, por desconhecimento, receio de

L : . rotulos ou com o conceito de deficiéncia.
» As praticas de recrutamento permitem receber candidatos N . . N |
- Em todo o caso, € importante criar um clima de confianga para tranquilizar, informar e desconstruir
com deficiencia? 0 medo e os preconceitos. No entanto é preciso tratar este tema com parcimonia e sensibilidade,

b Os colaboradores em situacio de aboio a urm familiar com porque quaisquer informagodes de saude sao confidenciais, restritas aos Recursos Humanos e
¢ P represalias ou discriminacao em relacao a uma pessoa pela razao de ter uma deficiéncia sao

deficiencia tem apOiO para conciliar o seu trabalho com essa puniveis por lei. Devem, por isso, ser completa e explicitamente rejeitadas pelas politicas internas

responsabi lidade? da empresa e comprovadas pela vivéncia diaria de respeito nas equipas e chefias.
Acoes de sensibilizacao e comunicacao sobre deficiéncia, como as que vamos referir em seguida,
podem ajudar a criar este clima de confianga e incentivar as PcD a se identificarem, por exemplo,
atraves do fornecimento de informacao em canais de intranet ou com a ajuda de entidades ou
parceiros sobre a tematica. Em nenhum caso devera haver pressao sobre os colaboradores - € um
processo que leva tempo e que tem de ser construido.

A RETER: Saber de onde parte € determinante para preparar melhor todas as fases e etapas do programa de emprego inclusivo da empresa.




ASSUMIR PREPARAR RECRUTAR ACOLHER DESENVOLVER

UM COMPROMISSO PARA A AGCAO E SELECIONAR E INTEGRAR RELACOES DURAVEIS
ESTRATEGICO

<«=>» PREPARARE LANCAR O PROGRAMA DE EMPREGO INCLUSIVO

PROMOVA UMA CULTURA DE DIVERSIDADE PAPEL DO PIVOT

* Estar a par do quadro juridico e das boas praticas

Uma cultura de diversidade promove a inovacao e a flexibilidade nas empresas. Estudos comprovam que empresas
* Promover a agenda de informacao e sensibilizacao

que incentivam o emprego de PcD incutem nas suas equipas sentimentos de pertenca mais fortes e de maior o , e ol horia d s d e de trabalh
, . . . . ' ' ~ . . . . * Fromover a pesquisa € © encontro de sowugoes para a metnoria das conaigoes dos POStos de trapaltno
segurancga. Para alem disso, as equipas apresentam indices mais elevados de satisfacao, indices mais baixos de pesatsa oeep ¢ P
* Responder as questoes dos colaboradores e chefias

conflitualidade e maior predisposicao para cooperar com os colegas. * Orientar, informar e acompanhar PcD para facilitar a sua integragao

. , ~ L L * Articular com as entidades parceiras.
Crie uma agenda de comunicacao, eventos e atividades para tornar claro o posicionamento e 0s valores da empresa

neste ambito e para gerar conflanca e empatia nas equipas. A criacao de uma cultura € complexa e morosa,
reclamando continua dedicagao e afericao, por isso esta tem de ter a chancela e o exemplo dos detentores dos
cargos maximos da empresa e das chefias.

Posicione a pessoa nomeada como pivot da empresa na linha da frente da preparagao do calendario de
comunicacao e iniciativas. Procure sempre articular-se com os Recursos Humanos e a area de Comunicagao,

Explore com as entidades de aPoIo a Criacao de acoes de mutuo envolvimento. Ainclusdo e diversidade deverdo fazer parte da cultura, valores e estratégia da empresa.
: O envolvimento e cooperagdo terdo de ser transversais a todos os niveis hierarquicos, e o
investimento deve passar, inclusive, por designar uma pessoa responsavel pela drea da

Diversidade.
LANCE O PROGRAMA - FATORES DE SUCESSO Repsol

Na altura de lancar o projeto, dando-0 a conhecer internamente, considere alguns aspetos que ajudam a trazer consisténcia e good-will do publico interno.

EM DIRETO

» Crie um nome e uma imagem para o programa. Para alem dos beneficios comunicacionais, ajuda a dar corpo e credibilidade. O que tem um nome existe e : a
transmite-se a ideia de um compromisso investido n

CASO PRATICO

b Atribua ferramentas de gestao ao programa, com objetivos e indicadores, cronograma e uma estratégia de comunicacao, que para alem de o valorizarem,

SEsegliEn & SUE eldeivieers : Para garantir um maior numero de presencas, a CUF realizou varias sessdes de
» Programe a acao de langamento para um momento publico de reflexao, para ampliar a vontade de compromisso. Por exemplo: Dia Internacional da Pessoa sensibilizacao para colaboradores, durante a hora de almoco e com contrapartidas
com Deficiéncia (3 de dezembro), Dia da Discriminacao Zero (1 de marco), Semana da Diversidade (cf. iniciativas da Carta da Diversidade) : estrate’gicas, e foi um sucesso. Recomendam que se desenvolvam acoes adequadas a

) Assegure o envolvimento e a presenca de um responsavel hierarquico de topo cultura organizacional, com as quais os colaboradores se sintam identificados.

Para o El Corte Inglés, os objetivos e indicadores servem sobretudo para melhorar

as suas praticas, como, por exemplo, reter uma pessoa que realizou um estagio ou

que colaborou numa campanha de Natal ou estender a contratagcao de PcD a mais
departamentos ou funcoes, sendo que o objetivo dos Recursos Humanos € o da melhoria
continua nas areas de atuacao especificas.




ASSUMIR PREPARAR RECRUTAR ACOLHER DESENVOLVER

UM COMPROMISSO PARA A AGCAO E SELECIONAR E INTEGRAR RELACOES DURAVEIS
ESTRATEGICO

<«=>» PREPARARE LANCAR O PROGRAMA DE EMPREGO INCLUSIVO

PROGRAME ACOES DE SENSIBILIZAGCAO

Obter a adesao de todos os colaboradores e um elemento-chave do sucesso de qualquer politica de trabalho
inclusivo, sobretudo se se tiver em conta que ainda existem muitas barreiras sociais e culturais por derrubar.

EM DIRETO

Por’|sso, num primeiro momento, € importante programar acoes de informacgao e sensibilizagao e conseguir trazer ; “td um sentimento de orgulho. Os colaboradores gostam de saber que estdo numa empresa
O humero maximo de colaboradores. : que estd a fazer este caminho."
: CUF

Todas as pessoas ja estiveram de algum modo em contacto com PcD. Esta e, por isso, uma excelente oportunidade
para comecar a refletir sobre ideias estereotipadas, sobre as nossas proprias fragilidades.

Pontualmente, podera ser importante organizar sessoes de capacitacao mais tecnica, caso haja recrutamentos
frequentes ou necessidades muito especificas (comunicagao, etc.).

OBIJETIVO DAS AGOES DE SENSIBILIZAGAO FATORES DE SUCESSO

A LIPOR observa que as novas geracoes de colaboradores sao muito sensiveis aos temas

b Apresentar o compromisso e as metas da empresa para 0 emprego » Convide um responsavel/tecnico da entidade parceira para realizar : da diversidade e da ndo discriminacao, valorizando as empresas que tém estas politicas.
inclusivo, ancorados na preocupagao da empresa desempenhar um asiacoes de sensibilizacac o, pelo MeNos, apresenmtar parte, A : Conhecem muitos jovens que fazem voluntariado, privilegiando experiéncias de cidadania
papel social incontornavel presenca de um especialista externo estimula a curiosidade e : e desenvolvimento pessoal. Exemplo disso é o grupo interno “Jovens Profissionais” que

aceitacao . ' : , .

b Explicar o contexto e o conceito de PcD (os seus direitos, as : desafia a empresa a melhorar e ir além nas suas praticas.
competéncias e o papel que pretendem desempenhar na sociedade, as P Privilegie atividades ludicas e pedagogicas que convidem os :
barreiras que enfrentam e que precisam de ser quebradas) colaboradores a tomarem voz ativa. Peca a colaboracao da entidade

- . . parceira que sabera, por experiéncia, o que funciona melhor :

b Tranquilizar os colaboradores sobre as suas capacidades para gerir _ o _ | : No EL Corte Inglés todas as pessoas dos Recursos Humanos foram gradualmente

trabalhar com uma PcD » Integre a acao de sensibilizacao numa acao ou evento mais vasto : : , . :
ou numa hora do dia de trabalho mais suscetivel de ter um maior : capacitadas para entrevistar PcD, cqnforme as Qeces&dades. Sublmham que se

» Esclarecer em que consiste o Atestado Multiusos e quais 0s seus numero de presencas . comegassem o processo agora, dariam formacao a toda a equipa, porque enfrentaram
beneficios. Este esclarecimento € importante porque podera encorajar : momentos em que precisaram de mais técnicos capacitados € nao os tinham.
colaboradores em situagao de deficiéncia a pedir este documento » N&o realize uma Unica acao. A sensibilizacao € um work in progress. :

. - o Considere um conjunto de agoes de diferente natureza ao longo

4 Ident|ﬁ§ar colaboradores, que tenham uma sen5|bll|dade ou apetencia do tempo, que permitam aos colaboradores envolverem-se com
acrescida para o telfna,le que possam vir a assumir um papel de tutor de a realidade da deficiéncia, por exemplo através de acdes de ;
colegas com deficiencia voluntaniado, realizadas com € para a entidade parceira : PODE RECORRER AO GRACE para a a identificacdo de projetos e entidades que poderao

: facilitar as sessdes aqui mencionadas. Consulte a Ficha Inclusiva | Recursos

A RETER: As acoes de sensibilizacao em torno do emprego de PcD contribuem para criar um clima geral de confianca e encorajam as PcD a darem-se a conhecer e a sentirem-se reconhecidas.



http://www.grace.pt
https://www.grafe.pt/clientes/grace/Fichas-Inclusivas/Recursos-Ficha-Inclusiva/
https://grace.pt/wp-content/uploads/2015/12/Ficha-inclusiva_Recursos_2023_22Fev.pdf
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«=» APROFUNDAR AS PRATICAS DE INCLUSAO

Quando a diversidade e a inclusao fazem parte de uma abordagem integrada e nao apenas como medidas ad hoc, a empresa fica mais desperta para
encontrar novas formas de abordar a realidade da deficiéncia. A mais ambiciosa e desaflante €, com certeza, a contratacao de PcD, mas ate mesmo
COMO preparacao para esta, a empresa pode comecar por estabelecer relagdoes com projetos na area da deficiéncia, sendo_por exemplo cliente de
organizacoes que vendam produtos e servicos e envolvendo as equipas em programas de voluntariado.

DO DIAGNOSTICO...

Praticamente todas as areas da empresa sao passiveis de
serem melhoradas para responderem aos desafios da inclusao.
Considere aprofundar o diagnostico inicial, mencionado
previamente, incluindo algumas perguntas relacionadas com
outras partes interessadas, tais como clientes e fornecedores.
Junte pessoas das diferentes areas da empresa para garantir

O seu compromisso e a transversalidade desta abordagem.

» A empresa ja participou em momentos de partilha de experiéncias
na area da deficiéncia com 0s seus pares ou outras partes
interessadas?

» A empresa ou 0s seus estabelecimentos sao acessiveis a uma
pessoa externa com deficiéncia?

» Os produtos e servigos da empresa foram desenhados com
preocupacoes de acessibilidade?

» Ha preocupacoes de acessibilidade na comunicacao externa,
por ex.. o site da empresa, cartazes, folhetos sao acessiveis para
diferentes tipo de deficiéncia?

P Existem produtos ou servigos especificamente criados para
clientes com deficiéncia?

» A empresa ja considerou obter o fornecimento de produtos
ou servicos de entidades que trabalham com a tematica da
deficiéncia?

» Existe alguma parceria com entidades (IPSS, ONG, etc),
promotoras da inclusao de PcD?

b Ja se realizou alguma acao/evento de voluntariado relacionada
com o tema da deficiéncia?

..PARA A ACAO

Os resultados do diagnostico servem para se desenhar um plano de acao mais eficaz e consequente. Ha medidas
concretas, alem do recrutamento, que ajudam a promover uma cultura de diversidade e inclusaoc na empresa, € com
grande potencial de impacto na sociedade. Ficam alguns exemplos:

» Muitas organizacoes da economia social que prestam servigos a PcD e aos seus familiares precisam de financiamento
para atividades complementares, projetos pilotos, etc. A empresa pode assumir um compromisso de longo prazo
de acompanhamento e de alocacao de donativos e/ou competéncias téecnicas. Pode enquadrar este financiamento,
inclusive de atividades econdmicas da organizacao, na perspetiva de investimento social, com ou sem objetivo de
retorno financeiro, mantendo uma relacao estreita e incentivando o desenvolvimento de ‘negocios sociais”

» Considere e ate prefira fornecedores que tenham preocupagdes ou projetos de inclusao

» Crie um protocolo de apoio com a entidade parceira na integracao de PcD na empresa, na qual ambas as partes
beneficiam, o que pode passar por apoiar um ou mais projetos de integracao atraves de programas/protocolos de
voluntariado, de capacitagao profissional ou técnica, etc.

» Considere a realidade dos colaboradores atuais da empresa e apoie situagoes relacionadas com os seus familiares
(atraves de bolsas, politicas de conciliacao, etc.)

» Estabeleca contacto e parcerias com associagoes de consumidores com deficiéncia para conhecer melhor as suas
necessidades e poder ajustar determinados produtos e servigos do portfolio da sua empresa

BENEFICIOS

» Reforgar a cultura empresarial
» Aprofundar a tomada de consciéncia do papel da empresa e de cada um na sociedade
» Criar um circulo virtuoso de inspiragcao e de contributo para uma sociedade diversa

» Aprender de perto com a experiéncia das pessoas, e assim conhecer melhor os desafios, mas também as respostas
e as boas praticas

» Aprofundar o papel social da empresa

DESENVOLVER
RELACOES DURAVEIS

CASO PRATICO

Para a LIPOR, toda a empresa tem de ser inclusiva,
O que os leva a agir em todas as dimensoes da

sua atividade. Dispde de instalacdes funcionais,
sem barreiras para todas as partes interessadas.
Preveem uma comunicacao exterior acessivel,
incluindo a sinaletica, para a qual tém o apoio da
empresa ColorAdd. Quando realizam simulacros
de emergéncia garantem que um colaborador
surdo tem um telemovel que vibra e recebe
mensagens com alarmes. Quando realizam eventos
corporativos dispoem de traducao em lingua
gestual.

Para a Auchan a sensibilizacao interna passa por
promover também situacoes de contacto que

nao sejam formais ou especificas. Por exemplo, a
empresa pode comecar por se relacionar com PcD
atraves da contratacao de caterings e servigos.
Nesta situacao, a empresa pode aferir a abertura

e reacao dos colaboradores e usar esse "diagnostico’
para futuras acdes de sensibilizacao.

A RETER: Existem muitas oportunidades para a empresa se assumir como agente de inclusao social. Uma delas pode ser a do investimento social que permite criar valor e as condicoes de

progresso para uma sociedade humanista.



https://www.grafe.pt/clientes/grace/Fichas-Inclusivas/Recursos-Ficha-Inclusiva/
https://grace.pt/wp-content/uploads/2015/12/Ficha-inclusiva_Recursos_2023_22Fev.pdf
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RECRUTAR
E SELECIONAR

Contextualiza-se a aquisicao de habilitacoes e de competéncias das PcD, caracterizada por desafios no acesso a uma formacao academica
e ao desenvolvimento de competéncias sociais adequadas. Considera-se o papel valioso que as empresas empenhadas na inclusao

social podem assumir na capacitacao e no proporcionar de oportunidades de crescimento das pessoas contratadas. Apresentam-se as
responsabilidades e recomendacoes para a criacao de um processo de recrutamento equitativo e inclusivo e as adaptacoes a fazer para
que a demonstracao das capacidades do candidato e as condicoes de avaliacao da empresa ocorram sem prejuizo.

TEMAS OBJETIVOS

P Enquadrar as habilitaces e competéncias P Abordar o contexto de oportunidades académicas e formativas das PcD
P Estudar funcdes e perfil do candidato ) Saber identificar candidatos

P Preparar o recrutamento P Redigir anincios de recrutamento que promovam a inclusao

P Criar anuncios de emprego inclusivos P Aumentar as possibilidades de recrutamento de uma PcD

» Adaptar procedimentos
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«=» ENQUADRAR HABILITACOES E COMPETENCIAS

Independentemente de se tratar de uma pessoa com ou sem deficiéncia, qualquer processo de recrutamento e
selecao visa identificar o candidato que melhor se ajusta as exigéncias da funcao, conciliando as expectativas e
necessidades do candidato e os objetivos do empregador. Mas no caso de recrutamento de PcD, e importante nao
esquecer o contexto social e cultural em que se desenvolveram e a eventual escassez de oportunidades.

ENQUADRANDO AS HABILITAGCOES

Embora as PcD possam assumir todo o tipo de emprego, consoante a formacao e as oportunidades de experiéncia
que tiveram, persiste a ideia de um esteredtipo de empregos a que podem aceder. O que se verifica € um baixo nivel
de escolarizacao das PcD, revelador das limitagdes e falta de adequagao com que ainda operam as instituicoes de
ensino. Essa € uma das razoes pelas quais apresentam niveis medios de habilitagdes e qualificacoes profissionais
inferiores a media dos restantes trabalhadores, o que acaba por restringir o acesso a um leque mais alargado de
empregos. Neste contexto, € de esperar que a obrigatoriedade das quotas torne visivel um problema de falta de
profissionais qualificados para ocupar postos de trabalho, sobretudo em fungdes que exijam habilitacoes superiores,

ENQUADRANDO AS COMPETENCIAS
As competéncias chamadas soft skills de uma pessoa em contexto de trabalho definem-se em torno da sua biografia e

socializacdo, da sua formacao profissional e do contexto profissional. E facil concluir que, devido as barreiras sistémicas :

referidas na 12 Fase, as PcD tiveram menos oportunidade de as desenvolver em pleno e, por isso, poderao apresentar
lacunas em uma ou mais competéncias exigidas para determinado posto de trabalho.

As PcD que sao acompanhadas por instituicoes da especialidade terao, em principio, usufruido de intervencoes e
treinos de competéncias pessoais e sociais, mas podem ter sido pouco estimuladas em alturas criticas da infancia e
adolescéncia e, por isso, carecerem ainda de capacitagao especifica.

O contexto familiar tambem influencia de forma determinante a aquisicao de competéncias interpessoais. Verifica-se
que a proveniéncia de familias proactivas, informadas, exigentes e empenhadas constitui um denominador comum em
todos o0s casos de maior sucesso de inclusao de PcD na sociedade.

Esta questao torna-se mais saliente na deficiéncia intelectual, onde podera ser necessario um maior investimento.

Dados do IEFP relativos as habilitacoes literarias das PcD

Em Portugal, no ano letivo 2021/2022, havia 2 779 estudantes com deficiéncia inscritos/as
no ensino superior, mantendo-se a tendéncia de crescimento face ao periodo homologo
(+7.6%; +197).

» Pode ser necessario o investimento na formacao de competéncias sociais e pessoais, incluindo
confianca e autoestima

« Mesmo que as aptidoes pessoais e sociais do candidato ao emprego sejam boas, € importante
saber acomodar e potencia-las, ja em ambiente de trabalho

« As empresas tém a oportunidade de desenvolver o potencial da PcD, que nunca teve ocasiao
para se manifestar, caso seja essa a estrategia e objetivos definidos previamente

* A empresa pode ajudar a PcD a dar continuidade na aquisicao de habilitacoes academicas

CASO PRATICO

Em 2009, a Auchan decidiu mudar o sistema de avaliagao para que se valorizasse
efetivamente os colaboradores, na sua diversidade. Hoje avaliam e recrutam com
base num sistema de competéncias. Referem que a empresa demorou a mudar e que
foi preciso ter coragem para avaliar a pessoa, qualquer que seja, nao com a ‘nossa
cultura e lentes com preconceitos” (pelo menos, minimizando-as) mas com base nas
competéncias.

No Grupo Jerénimo Martins, as formacdes praticas em contexto de trabalho para as
PcD tém dois grandes objetivos: desenvolver as competéncias tecnicas, profissionais
e relacionais dos formandos e melhorar as suas condicoes de acesso ao mercado
de trabalho, aumentando assim, a sua empregabilidade. Estas formacoes podem
realmente fazer a diferenca no seu futuro profissional, considerando inclusive a falta
de oportunidades que os formandos muitas vezes tém.

A RETER: Dadas as restricoes que muitas PcD enfrentaram na sua qualificacao académica e capacitacao social, a Lei das Quotas traz maior visibilidade a esta questao e a consequente
falta de oportunidades desta populacao. Assim, as empresas que considerarem desempenhar um papel efetivo de inclusao social, podem aqui ter um efeito transformador no

desenvolvimento das capacidades das PcD, suprindo lacunas nas suas competéncias e habilitacoes.
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«=>» ESTUDAR FUNC}()ES E PERFIL DO CANDIDATO

Um dos pressupostos-chave para uma contratacao inclusiva bem sucedida prende-se com uma descricao clara e
pormenorizada das funcoes essenciais a desempenhar e com o perfil do candidato, de modo a verificar que aptidoes
Sao prioritarias e que adequacoes podem vir a ser feitas de acordo com as competéncias do candidato com deficiencia.

CORRESPONDENCIA ENTRE FUNCOES E PERFIS

Quanto melhor conhecermos o candidato e os requisitos minimos de desempenho associados ao posto de trabalho
inclusivo, maiores sao as probabilidades de estabelecermos uma correspondéncia de sucesso. Por isso, caso na sua
empresa haja descricao formal de fungoes, incluindo respetivas especificacoes sobre competéncias tecnicas e pessoais,

havera que as rever para verificar se existem algumas qualificagoes tidas como obrigatorias que possam, No caso de uma

PcD, ser dispensaveis por se tratarem de qualificagdes acessorias, que nao comprometam o adequado desempenho da

funcao. Note que devido a situacoes de deficiencia envergonhada ou reprimida e ainda devido ao receio de discriminagao,

algumas PcD poderao ocultar a sua deficiencia. Por isso, a correspondéncia de funcoes e perfis pode ficar enviesada.

FATORES DE SUCESSO

» Arelacao com uma entidade parceira pode facilitar o match de perfil

» Para criar ou completar o perfil do candidato recolha informacao junto do proprio candidato — salvaguardando a sua privacidade e a sensibilidade e discricao
necessarias— e junto da entidade de apoio

» Contacte o assistente pessoal ou a familia para conhecer melhor o candidato (por ex. no caso de deficiéncia intelectual), mas € necessario acautelar que exista um
envolvimento positivo, pois as familias podem por vezes ser demasiado protetoras e oferecer resisténcia

» Para poder avaliar aptiddoes como mobilidade, destreza manual, coordenagao motora, capacidade de comunicagao, de concentragao, memoria ou outras, planeie
oportunidades de demonstracao como uma prova em contexto real de trabalho

» O conhecimento do perfil do candidato vai permitir adequar o trabalho a um melhor cumprimento das funcdes (tempo-inteiro ou tempo parcial, possibilidade de
turnos, front-office ou back-office, que acessibilidades e que apoios tecnicos e humanos)

» Os estagios sao oportunidades de aprendizagem para ambas as partes, que ajudam a ultrapassar preconceitos e medos. Por isso, € uma excelente primeira pratica
para as empresas que iniciam o seu percurso de empregador inclusivo, podendo anteceder a contratagao. Existem dois tipos de estagio:

e Estagio curricular no ambito do qual o estagiario completa a sua formacgao. Normalmente ¢ solicitado pelas entidades da Economia Social, o IEFP ou a Santa Casa
da Misericordia e todo 0 acompanhamento € da sua responsabilidade

e Estagio em contexto profissional desenhado pela empresa, como preparacao para ocupar um posto de trabalho

ACOLHER
E INTEGRAR

DESENVOLVER
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CASO PRATICO

A LIPOR integrou a estratégia da inclusao ao nivel de administracao, no pilar de
Responsabilidade Social Interna. Com os Recursos Humanos, decidiram estabelecer
uma diretiva interna para criar mecanismos de definicao de funcoes. Uma das
primeiras pessoas integradas tinha deficiéncia cognitiva profunda. Recebeu formacao
especifica para o desempenho de duas tarefas em concreto, em horario a meio termo,
apos se ter avaliado qual o numero de horas consecutivas que a pessoa poderia
trabalhar.

Para a LIPOR, a disponibilidade para perceber as competéncias e os desafios da PcD e
essencial.

O Santander recorre maioritariamente ao estagio, bem estruturado e intencional,
COMoO primeiro passo no recrutamento, porque querem que as pessoas cresgam com
a empresa. Este modelo ja era praticado com estagiarios universitarios, envolvendo

o desenho de um processo de aprendizagem com atribuicao de tutores. Consideram
que este formato de avaliacao e desenvolvimento tem tido resultados muito positivos
dentro da empresa.

Para aumentar as probabilidades de sucesso de integragao de PcD, em 2009, a
Auchan passou a mapear perfis e funcoes. Assim conseguem compreender melhor
quais os limites e exigéncias de cada funcao e que funcdes mais se adequam a uma
melhor integracao e um melhor desenvolvimento profissional de PcD. Reforcam que
as PcD sao integradas em areas onde se sintam bem e tenham paixao, devendo-se
eliminar o esteredtipo de colocacao por tipo de deficiéncia (ex: colaborador cego no
atendimento/ aconselhamento direto ao cliente, em vez de estar no atendimento
telefonico).

A RETER: No processo de correspondéncia entre as funcoes e o perfil do candidato estao muitos fatores envolvidos, alguns dos quais fora do controlo da empresa. Mesmo com procedimentos

que permitam conhecer bem as capacidades do candidato, faz parte nao trabalhar com toda a informacao. A consciéncia de que o processo € lento e ha imprevistos ajudara a
valorizar a experimentagao e a aprendizagem mutua.
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<«=>» PREPARAR O RECRUTAMENTO

Ha aspetos no processo de recrutamento e selegao que sao 0s mesmos, independentemente do perfil do candidato
ao emprego. No entanto, no recrutamento inclusivo tem de ser considerado um conjunto de adequacoes para viabilizar 0 acesso a todos 0s

candidatos.

» E determinante implicar a equipa (diretor e chefias) no processo de recrutamento para melhor avaliar que competéncias sdo imprescindiveis para o
posto e prever que reforco de formagao ou acompanhamento sera
exequivel de acordo com cada candidato.

» Considere preparar com a entidade parceira o processo de recrutamento para promover as condigdes que permitam as PcD apresentar as suas
competéncias no melhor contexto possivel.
» Porque conduzir uma entrevista de emprego com candidatos com deficiencia requer algumas competéencias especificas, por forma a evitar

condutas discriminatorias, pondere a possibilidade de alguem na empresa receber formacao apropriada ou recorra externamente a servicos de
aconselhamento e intermediagao.

» A avaliacao deve incidir sobre as competéncias essenciais. Para o poder fazer de forma objetiva, dispondo de um termo de comparacao, crie uma
grelha de avaliacao comum a todos os candidatos.

» Desenvolva um guia de entrevista para assegurar que esta decorre de modo semelhante para todos e facilitar a comparacao de respostas.
Considere 0s seguintes aspetos:

« Evite perguntas intrusivas que vao contra a protecao individual de dados (ex.. crengas religiosas, opgcoes sexuais, etc.)
. Faca perguntas abertas de modo a evitar respostas sim/nao

« Proporcione um ambiente em que a pessoa se sinta a vontade e no qual consiga compreender o que e pretendido
e gque experiencia e competéncias sao exigidas. Certifique-se da interiorizagao desta informagao.

ONDE DESCOBRIR CANDIDATOS?

» Nas universidades e institutos politecnicos
» Nos centros de formacao profissional credenciados pelo IEFP

» Entre os cerca de 10 mil utentes beneficiarios de respostas sociais para a deficiéncia asseguradas por IPSS, embora nestes casos seja de esperar que apenas uma minoria possa reunir condigoes
para o exercicio pleno de uma profissao

» Entre os cerca de 13 mil desempregados com deficiéncia inscritos nos centros de emprego do IEFP ou atraves de redes e entidades da economia social como mencionado anteriormente

Para alem destas fontes, ha muitas PcD que, por requererem ajuda pessoal ou condicoes especiais para poderem trabalhar, permanecem a margem do sistema. Parte delas nem sequer estao
oficialmente identificados enquanto PcD. Por isso, as associacdes comunitarias locais e os familiares e amigos de PcD sao uma fonte informal para identificar talentos. Muitas vezes, esses familiares
e amigos sao os colaboradores da empresa, que perante a abertura da mesma, sentir-se-ao conflantes em fazer sugestoes.

O processo de identificacao de candidatos e da sua avaliacao exige tempo e ponderacao, no qual o apoio de entidades especializadas € importante.

» Nas empresas de recrutamento e selecao, como a Argo Partners, a Michael Page, a Randstad e a Your People que consideram candidaturas de pessoas com deficiéncia ou algum tipo de
incapacidade para colocagao no mercado de trabalho.

DESENVOLVER
RELACOES DURAVEIS

EM DIRETO

‘A integracdo comeca logo na fase da contratacdo.

E importante clarificar, desde o primeiro momento,

as tarefas e envolver as equipas diretas. Os gerentes
acompanham o processo logo numa fase embriondriaq,
sabendo de antemd@o que este € o tipo de processo que
exige uma disponibilidade diferente, mais proxima.
Assim, a identificacdo do perfil assume uma enorme
preponderdancia no desenvolvimento profissional das
pessoas.”

Repsol

CASO PRATICO

Por serem um empregador que necessita de
recrutar massivamente todos os meses, em todo
o pais, a Jerénimo Martins recorre a comunidade
para procurar talentos,

tais como as escolas ou associacoes locais. Neste
processo encontram muitas pessoas com talento,
que nao tiveram uma oportunidade profissional.

No processo de recrutamento de candidatos,
existe uma etapa de levantamento de tarefas, que
prevé visitas tecnicas das instituicoes parceiras a
operacao das Companhias do Grupo Jerénimo
Martins, para que figuem a conhecer o tipo

de funcoes e tarefas existentes na distribuicao
alimentar.

Partindo deste conhecimento, as Instituicoes/
Empresas parceiras podem

adequar com maior rigor os perfis dos candidatos
a0s requisitos para a funcao, efetuando as
afinacoes necessarias para se conseguir a melhor
correspondéncia

com as caracteristicas do candidato. Este € um
processo de melhoria continua

e as adaptacoes vao sendo feitas ao longo do
tempo.
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=» CRIAR ANUNCIOS DE EMPREGO INCLUSIVOS

Num anuncio de recrutamento, a escolha da linguagem e a descricao do trabalho que se esta a recrutar € fundamental para que nao exclua ou desencoraje a candidatura de PcD. A adocao
de algumas regras para que o anuncio seja inclusivo ira melhorar o processo de recrutamento da empresa em geral.

COMO REDIGIR UM ANUNCIO DE RECRUTAMENTO INCLUSIVO

» Torne claro na oferta de emprego e noutras comunicagdes sobre recrutamento que a sua » Refira que providenciam ajustamentos a PcD fornecendo um contacto para esse pedido.
empresa esta empenhada na diversidade e no emprego inclusivo. Pode mesmo mencionar :
P P . Preg 3 . » Apresente esse ponto de contacto também como recurso para as pessoas poderem esclarecer
que as vagas estao abertas a PcD ou adicionar uma declaracao sobre o compromisso da sua questées sobre o processo de recrutamento, sobre as funcées requisitadas, etc

empresa com a igualdade de acesso ao emprego.
» Utilize varios canais de comunicacao para divulgar a vaga de emprego para chegar ao

» Use linguagem neutra, clara e acessivel, com fontes adequadas. . , . : ~ . . :
Juag ' ’ N maior numero de potenciais candidatos. Nao se esquecga de divulgar junto das entidades
» Escreva com simplicidade e concisao: expresse as suas expectativas tdo claramente quanto especializadas na integragao profissional de PcD.
possivel em relacao as condigoes de trabalho, a possibilidade de flexibilizar o horario de b Para além dos habituais meios de prospecao de mercado, como sejam os centros de emprego
trabalho. Especifigue se esta € uma posicao de tempo integral, meio periodo, temporaria ou . .- . ; '
ermanentep Pod(gra neluir remunerg éoge beneﬂcigs conf%rme ossﬁ')vet P 0S websites de emprego, os anuncios classificados, 0s avisos de montra e 0 mero passa-a-palavra,
P | & P | as IPSS da especialidade constituem uma fonte de consulta indispensavel.
» Fixe os requisitos minimos, tanto de qualificacdes como de experiéncia profissional, mas evite 0 - . . . L . . .
> req S guatmeacs . P 'P o » Aceite inscricdes vindas de diversos canais: e-mail, video, carta ou outros e facilite a inscricao
quantificar a experiéncia por anos, para nao criar barreiras e desencorajar a candidatura. numa pagina do site da empresa

» Descreva com precisao: anuncie com rigor as fungoes que esta a contratar, esclareca o
engquadramento hierarquico, distinga entre requisitos essenciais e tarefas opcionais.

Exemplos:

LINGUAGEM QUE PODE CRIAR BARREIRAS LINGUAGEM ENCORAJADORA

- Experiéncia de trabalho consolidada como documentalista ou
~arquivista, incluindo experiéncia em comunicar e gerir pedidos de
~ utentes.

~ Pelo menos 4 anos de experiencia em gestao de
documentacao e arquivo.

- Experiéncia em auditorias fiscais em diversos setores, incluindo
~ diversas auditorias complexas.
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«=)» CRIAR ANUNCIOS DE EMPREGO INCLUSIVOS

EXEMPLO

Num anuncio de recrutamento, a escolha da linguagem e a descricao do
trabalho que se esta a contratar € fundamental para que nao exclua ou
desencoraje a candidatura de uma PcD. A adocao de algumas regras para
gue o0 anuncio seja inclusivo ira melhorar o processo de recrutamento

da empresa em geral. Veja aqui a estrutura de um anuncio de emprego
iInclusivo, com base em boas praticas internacionais:

[TITULO DA FUNGAO]
{Local de trabalho - caso necessariol

PROCURAMOS TALENTOS!

Empresa: [nome da empresal e {descricao da empresal

Descricao do emprego: As suas responsabilidades principais serao {expor com precisao as responsabilidades da funcaol.
Devera {lista das principais tarefas requisitadas para a funcao, usando verbos de agaol. Para o conseguir, devera trabalhar {sozinho,
em equipa, como chefe de equipa, etc.l. O seu trabalho permitira a empresa {explicar importancia desta funcao para a empresal.

Competéncias e responsabilidades principais: {expor com precisao as competéncias e responsabilidades}. Este cargo {descrever
se é a tempo inteiro, meio tempo, dias da semanal oferece {lista de vantagens de trabalhar na sua empresal.

Como candidatar-se: Os formularios podem ser enviados {correio postal, correio eletronico, etc.} até {data limitel para:
{nome da empresal
{enderecol
{numero de telefonel
{correio eletronicol
{endereco do sitel
Ao cuidado de {responsavel ou cargol

Para questdes sobre o recrutamento em curso e mais informagdes sobre a nossa politica de diversidade no trabalho e as nossas
medidas de adaptacao, contacte-nos por {correio eletronicol ou ligue {numero de telefonel para falar com o {responsavel ou cargol.

{[Nome da empresal subscreve os principios de igualdade e nao discriminagcao no acesso ao trabalho, pelo que procuraremos oferecer
todas as medidas de adaptagao necessarias durante o processo de recrutamento. A empresa valoriza a diversidade das pessoas que
contrata. Para [empresal diversidade significa fomentar um ambiente de trabalho onde as diferencgas individuais sejam reconhecidas,

respeitadas e valorizadas, de forma a desenvolver todo o potencial e aproveitar os talentos e as forcas de cada um.

{Nome da empresal ©{anol
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» ADAPTAR PROCEDIMENTOS

Nos termos da lei, os candidatos tem o direito a um processo de recrutamento adequado, podendo solicitar provas de avaliagao adaptadas.
Tenha em mente possiveis barreiras existentes — algumas delas poderao ter sido ja comunicadas pelo candidato — para poder fazer todas
as adequacoes necessarias assegurando que as PcD nao experienciem problemas de acessibilidade e limitacoes na demonstracao das suas
capacidades. Considere perguntar a entidade de apoio por ajustamentos necessarios para o(s) candidato(s).

AJUSTAMENTOS ANTES DA ENTREVISTA

» Assegure condigdes de acessibilidade ao local
(ex.. providenciar um estacionamento automovel reservado).

» Assegure condigoes de acessibilidade na sala onde se realiza a
entrevista. (ex.: sala e wc acessiveis e preparadas de um ponto de
vista de iluminacao e de mobiliario).

» Providencie suporte de comunicacao ou a colaboragcao de um
tradutor de lingua gestual, se necessario.

» Se for o caso, adapte os testes psicometricos em funcao das
caracteristicas da pessoa (aptidoes, conhecimentos, tracos de
personalidade)

» Adapte testes ou critérios do processo de selecao, como aumentar a
fonte de letra ou prolongar o tempo para realizar o teste,

AJUSTAMENTOS DURANTE A ENTREVISTA

» Permita que o candidato venha acompanhado pelo técnico da
entidade de apoio ou que se possa marcar uma reuniao previa
(que podera servir de treino), eliminando fontes de ansiedade

» Tenha em consideracao que muitas vezes as PcD tém um baixo
indice de autoestima e conflanca. Conduza a entrevista de modo
a gerar conflanca e abertura.

» Conte que, num dado momento do processo de selecao, se possa
revelar oportuno conduzir o candidato numa visita guiada ao local
de trabalho, para que, mediante observagao, ele possa compreender
melhor o posto de trabalho.

» Dé outras opcoes de entrevista como videoconferéncia ou prova
de trabalho para permitir uma demonstragao mais taxativa das
capacidades do candidato

CASO PRATICO

Se é certo que e fundamental que haja um match
entre o perfil do candidato e a funcao que este

ira desempenhar, o El Corte Inglés acrescenta
que a medida que vao sentindo necessidade

dao formacao especifica a PcD. Para haver uma
maior probabilidade de sucesso ¢ feito um estudo
préevio, um acompanhamento e um processo

de recrutamento inclusivo claro e definido. Por
exemplo, ha diversas funcoes para as quais se
realizam provas durante o processo recrutamento,
O que permite antecipar as adaptacoes das
tarefas ou do posto de trabalho. Nestes casos, se
for necessario e possivel, uma PcD pode praticar
previamente uma ou mais tarefas em casa.

Na Nannarella, a grande vantagem na fase

de selecao foi o acompanhamento da OED -
conheciam a tarefa e, a partir dai propuseram os
candidatos mais adequados. A titulo de exemplo,
sabendo que seria hecessario um apoio ao nivel da
lingua gestual, disponibilizaram-nos um técnico.

No Manicémio, nao distinguimos pessoas com
doenca mental ou sem - elas trabalham connosco
em todos os processos da empresa e estao
presentes em todas as decisoes. Nao olhamos para
a deficiéncia das pessoas, mas sim para o seu valor.
Temos o titulo de empresa inclusiva e, acreditamos
que a inclusividade nao deveria ser imposta, mas
sim natural e partir das pessoas que gerem as
empresas.

A RETER: O processo de recrutamento e aberto a todos os candidatos, mas para ser equitativo e poder eliminar barreiras deve ser construido de modo a adaptar-se as circunstancias
especificas de cada PcD.
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Caracteriza-se um bom acolhimento no posto de trabalho e a preparagao especifica a acautelar para uma PcD. Considera-se o papel
determinante que um tutor assume, tanto para um acolhimento como para uma integracao bem sucedidos e as tarefas que esta funcao
implica. Sublinha-se a eventual necessidade de prever um estagio ou formacao e treino para preparar a PcD para a funcao. Apresentam-se
as responsabilidades legais e as recomendacgoes para assegurar medidas de acessibilidade para o posto de trabalho e os apoios de que a
empresa pode usufruir para as colocar em pratica.

TEMAS OBJETIVOS

P Um tutor para acolher e acompanhar » Preparar um acolhimento inclusivo

) Preparar o plano de acolhimento e o primeiro dia de trabalho ) Valorizar a designacao de um tutor para acompanhamento
P Treinar e formar P Ajustar formagao para potenciar o desempenho da PcD

P Adaptar o posto de trabalho ) Assegurar condicdes de trabalho adaptadas
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UM COMPROMISSO PARA A ACAO E SELECIONAR E INTEGRAR RELACOES DURAVEIS
ESTRATEGICO

«=>» UM TUTOR PARA ACOLHER E ACOMPANHAR

Um primeiro fator-chave de sucesso de um bom acolhimento e a existéncia de um mediador duma organizacao parceira, com quem se define a
periodicidade e modalidade do acompanhamento. O segundo fator e a designacao de um tutor, que pode ser um colega ou um superior hierarquico,
que acompanha de perto a PcD durante os primeiros tempos da sua integracao. A estas figuras, soma-se o pivot, ja referido na 22 Fase, a guem o :

tutor pode recorrer sempre que precise de ajuda no seu papel de acompanhamento. :

‘Quando entro para um novo grupo de pessoas,

O nivel de apoio varia muito consoante o ’FIpO € 0 grau de deﬁmgnma do(a) novo(a) proﬁsls,lolnal, podendo limitar-se aum acgmpanhgmento pontual : e ele aelEeie G 6 (oo @ seseiaihaeeie ¢l i
ou breve no tempo. Noutros casos, pode implicar um compromisso de algumas horas diarias do tutor durante os dois ou trés primeiros meses e a : de inicio o apoio de um intérprete de lingua gestual é
assisténcia do mediador externo. Mas, com o tempo, a necessidade de apoio diminui devido a crescente integragao da pessoa na empresa. : muito importante, porque gjuda-me a conseguir uma
: mais rapida e eficiente integracdo no grupo. Depois,
Cabera a empresa decidir sobre o grau de formalidade da funcao do tutor. Pode ter apenas um papel informal de companheiro de apoio como pode a pouco e pouco, os meus interlocutores e eu vamos
a d a f ~ liati E [ d d lori trabalho do tut tratar d trabalh : aprendendo a comunicar por gestos e leitura labial,
chegar a desempenhar uma funcao avaliativa. Em qualquer dos casos, a empresa deve valorizar o trabalho do tutor, por se tratar de um trabalho ; sem necessitarmos de mais ajuda de um intérprete
extraordinario que exige dedicagao, sensibilidade e responsabilidade. Por isso, idealmente, a empresa deve dispor de processos de valorizagao : para nos entendermos”.
dos(as) colaboradores(as) que assumem este papel. Téenico de contabllidade, 37 anos, Conta Direta

ldentifique um ou dois tutores voluntarios que conhecem bem a fungao a desempenhar, e assegure-se que compreendem o seu papel. - Servicos de Contabilidade

A fungao do tutor tem um duplo proposito, que se desdobra nas seguintes tarefas:

“No Programa Incluir, temos uma rede de mais de
240 tutores, em todo o pais, que s@o os verdadeiros

agentes da cultura de inclusdo do Grupo. Pessoas,
O TUTOR PROMOVE UM AMBIENTE INCLUSIVO : que para além das suas competéncias técnicas, tém
: competéncias relacionais de exceléncia e a motivacdo

para abracar a miss@o de apoiar o percurso profissional

O TUTOR FACILITA A ADAPTAGAO DA PCD AS TAREFAS ATRIBUIDAS

» Apoia mais intensivamente o novo colega na fase preparatoria da sua integracao na empresa, durante o periodo de

formagao em contexto de trabalho » Sensibiliza os colegas de trabalho para a importancia de se : e de desenvolvimento dos nossos formandos."
: L . . , \ . relacionarem normalmente com o(a) novo(a) colega sem deixarem :
4 Identﬁga quer eventuais dificuldades quer possiveis preferéncias da pessoa relativamente a execucao das tarefas de ser tolerantes e compreensivos : Jerénimo Martins
especificas .

o . . » Sempre que possivel, acompanha a PcD em periodos de pausa
» Quando necessario, serve de interlocutor junto dos seus colegas de trabalho no trabalho (intervalo para café, periodo de almoco, festas e outros

» Reporta as chefias qualquer necessidade de ajustamento nas condicoes de trabalho (adaptacdes no espaco fisico, eventos da empresa, etc)

no horario, no uso de ferramentas, etc) b Contribui para a criagao de solugdes praticas que melhorem

0 bem-estar da PcD na empresa (por exemplo, otimizar a deslocacao
casa-trabalho-casa, encontrar disponibilidade de alguem para o
orientar nos transportes publicos, eventual boleia de um colega

» Motiva a PcD atraves de reforcos positivos que contribuam para aumentar a sua autoconfianca e satisfagao no trabalho. vizinho ou disponibilizar um lugar reservado no parque automovel)

» Quando aplicavel, medeia o relacionamento do novo colaborador com terceiros (clientes, fornecedores, formadores
externos e outros)

CASOS PRATICOS

Tome nota: Na presente Fase, por serem mais

» Pode propor sugestoes de melhoria/ajustes das fungoes atribuidas .
extensos, os Casos praticos encontram-se no final.

» Pode avaliar o desempenho do(a) colaborador(a)

A RETER: A integracao de uma PcD deve basear-se numa relagcao de proximidade e tem de ser necessariamente personalizada e continuada no tempo.

Em processos que exigem muitas adequagoes, contar com um tutor e o apoio de um mediador externo € meio caminho andado para uma integragcao com sucesso.
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<«=)>» PREPARAR O PLANO DE ACOLHIMENTO E O PRIMEIRO DIA DE TRABALHO

Receber e comunicar bem com o(a) novo(a) colaborador(a) faz parte do processo de um bom acolhimento e, para a maioria das PcD, nao sera
necessaria uma preparacao especifica. Pelo contrario, deve-se garantir que todo o processo de onboarding da empresa esta adequado a qualquer
pessoa. Mas para 0s casos que 0 exigem, existem, a par com a designacao de um tutor e do apoio do mediador externo, algumas boas praticas que
potenciam uma chegada a empresa e um periodo inicial bem sucedido. O plano de acolhimento deve assim contemplar os momentos antes da

chegada do(a) colaborador(a), do primeiro dia de trabalho e dos dias seguintes, de acordo com a situagao especifica de cada pessoa. ; “Fui muito bem recebida no Banco, Desde a primeira
: hora que os meus colegas demonstraram um empenho
muito natural — nada artificial, nem excessivo ou
forcado — em prol da minha integracdo na equipa.

No Santander tratam-me como qualquer outro
ANTES DO NOVO COLABORADOR CHEGAR O PRIMEIRO DIA DE TRABALHO : colaborador e isso é muito gratificante para mim’.

Técnica na area da Banca Responsavel, 29 anos, Santander

Prepare o seguinte plano de acolhimento: Comecar um novo emprego pode ser uma fonte de ansiedade,
. : . . : , em particular para uma PcD, mas bem preparado, este dia
» Agende uma reuniao com a equipa sobre o primeiro dia de trabalho da PcD contratada, informando sobre as tarefas que vai :
o e uip > - . ' . - s estabelece marcos encorajadores e momentos de sucesso e de

desempenhar e sensibilizando para os aspetos a ter em atencao (ver 22 Fase), sobre eventuais questoes de acessibilidade (por bem-estar

ex.. se a PcD tiver mobilidade reduzida ou necessitar de apoio para se orientar no espaco) e sobre eventuais formas especificas '

de comunicar e interagir com o(a) novo(a) colega (por ex,;: como cumprimentar ou interagir com pessoas cegas ou pessoas com » Apresente o novo colaborador ao tutor/pessoa de contacto,

autismo). Se estiver previsto o acompanhamento da PcD por um mediador, este podera conduzir a reuniao de introducao que lhe explicara a estrutura de gestao e ajudara a responder

, . . . , L . as questoes relacionadas com o cargo : - -

» Reuna toda a documentacao necessaria, certificando-se que € apresentada em formato acessivel a PcD (nao se esqueca de . d : Quando a empresa recebe uma PcD que vai realizar

considerar formatos audio ou video). Lembre-se de restringir a quantidade de informacao e simplifique a linguagem para uma » Explique e mostre a localizagao das diversas zonas: refeitorio, . um estagio curricular, o seu acompanhamento € da

pessoa com deficiéncia cognitiva. Da documentagao deve fazer parte: casa de banho, sala de convivio, zona de aprovisionamento, etc. responsabilidade da entidade que solicitou o estagio

= T a empresa. Neste caso, o acolhimento e restantes etapas
e Descricdo e tarefas da funcgao, politicas e praticas da empresa, procedimentos operacionais e de seguranca, contrato de » No caso de ndo ter atribuido um tutor e mesmo que o tenha - . . .
P P P P P J feito, considere situagcdes nas quais um(a) colega possa sao definidas e preparadas em conjunto, clarificando

trabalho e a apresentacao da equipa : e : .
g - AP acompanhar o(a) recem-chegado(a) : bem os objetivos pretendidos pelo estagio.

» Considere agendar uma reuniao previa entre os responsaveis da medicina do trabalho e o novo(a) colaborador(a), e
eventualmente a entidade de apoio, para discutirem as adaptagoes necessarias ao posto de trabalho

» Programe tarefas que prevé que a pessoa realize com
sucesso, de forma a reforcgar a sua autoestima e reduzir,

» Certifique-se de que todas as acomodacoes e condigdes de acessibilidade discutidas com a PcD (e a entidade de apoio) por exemplo, riscos de seguranga, quando pertinente
estejam preparadas e que o equipamento que o(a) novo(a) colaborador(a) ira usar tambem esteja no posto de trabalho e em , o o ]
bom estado » Equacione atribuir um horario flexivel ou de aumento gradual
para permitir uma melhor adaptacao da PcD ao ritmo de
» Assegure-se que dispde de uma pessoa de apoio (por ex.. um tradutor) para que nao haja problemas de comunicagao trabalho

» Nos casos em que (0)a profissional vem encaminhado por uma entidade, deve ficar definido o nivel de acompanhamento que o
mediador podera dar (por ex.. 0 IEFP prevé processos de acompanhamento ate 36 meses) e a frequéencia de visitas a empresa,
ainda que depois possa Vvir a ser ajustada

A RETER: Oferecer uma rececao encorajadora e ajustada ao(a) novo(a) profissional € fundamental para uma integracao bem-sucedida de todos os colaboradores. Para isso a empresa deve

rever os seus processos de acolhimento, designar um tutor e reunir com a equipa especifica que vai integrar a PcD.
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<«=>» TREINAR E FORMAR

Numa primeira fase de integragao, constitui pratica corrente na maioria dos empregadores, 0 recurso a estagios ou programas de formacao
em contexto de trabalho, incluindo assessoria especializada de técnicos dos centros de formacao profissional para a deficiéncia. Esta etapa
permite preparar melhor a PcD para a funcao e treinar competéncias pessoais e sociais. Representa tambem um periodo de ajustamento
para a propria empresa poder melhorar adequacoes e gerir eventuais dificuldades comportamentais das equipas. Neste tipo de estagio,

EM DIRETO

a empresa tem de assegurar alformag’alo COMO assegura para qualquer outro estagiario, mas deve antecipar capacitagoes especificas “icompanhar e trabalhar com a PeD\é determinante.
principalmente quando a deficiéncia e intelectual. : sobretudo em situacées na qual se verifica que o seu
o . . . o ~ . : perfil possa ndo ser o mais adequado, para se tentar
No caso de estagios curriculares promovidos por entidades especializadas, a formagao obedece a um programa estruturado, desenvolvido ; desenvolver as competéncias necessdrias para a
em conjunto com os tecnicos e os formadores da entidade. : funcao.
CUF

VANTAGENS DO ESTAGIO } FATORES DE SUCESSO

» Treinar a capacidade de concretizacao de cada tarefa » Mais uma vez, a relagao proxima com a entidade de

: . . . . . . . apoio permite apoiar o processo de autonomia e de
» Aferir os pontos fortes e fracos para planear eventuais adaptagoes na fungao ou formagao e treino (ex.: flexibilizar horario de fcfrmagéo P P

trabalho, estabelecer periodos intercalares de horas seguidas de trabalho, etc) :
» Desenvolver formacao especifica a funcao e a :

medida que se vao sentindo as necessidades

P Permitir reajustar a acessibilidade do posto de trabalho

» Aferir como decorre a integracao social da PcD e colmatar eventuais condutas discriminatorias, nao so dos colaboradores, NoManicomle, depenaendo da pessoa Ja ter

' ' » Apostar na capacitacao do tutor, podendo recorrer a A = ~ : ,
como de outras partes interessadas (ex.. fornecedores, clientes) erl?tidade o apoio G P : expell’lenc!a na funcao ou nao, o tempo investido
| | - | | P : para incluir as pessoas em todas as fases dos
4 EAvgllarLa Qeceszdafdemq[g Erabalhar outros aspetos que possam contribuir para o bem-estar e a qualidade de vida da PcD ) Sempre que seja necessario, assegurar uma relacio : processos também difere. O desafio é as pessoas
I proxima com uma familia de envolvimento positivo, : estarem motivados para o processo.

para que apoie o treino da PcD fora do local de

trabalho (ex.. melhorar a gestao de dinheiro ou a
QUE TIPO DE TREINO E FORMAQAO Suliioriena fus ransportes puslcos : Na Nannarella, os novos procedimentos

P Reunir regularmente com o(a) novo(a) colaborador(a) : adaptados a PcD, tiveram resultados tao eficazes
» Treino de mobilidade, para assegurar autonomia na deslocagcao em transportes publicos (habitualmente realizado pela entidade para se assegurar de que as adequacgoes estao . que se estenderam a restante equipa. No inicio, as
que apoia 0 processo de integragao) a corresponder as necessidades e que tipo de : pessoas queriam ajudar, mas esta dedicacgao ainda
capacitacao ou treino deve persistir : : :
b Treino de competéncias sociais e pessoais € necessaria na maior parte dos casos de deficiéncia cognitiva 2 ¢ 2 atrapalhava mais e, .rapldamente se aperceberam
o o \ _ 3 , . que a PcD conseguia ser completamente
» Capacitagao para o tutor, para que possa dar apoio ajustado as necessidades da PcD (ex.: formagao sobre autismo ou . auténoma. Comecou como ajudante e, apds
aprendizagem de lingua gestual, etc.) : ' ~ P
: 6 anos gere toda a producao e planificacao na
P Formacao especifica para uma determinada tarefa nossa fabrica.

A RETER: Ha diferentes tipos de estagios, mas todos eles representam uma excelente primeira oportunidade de trabalhar com uma PcD e a porta de entrada para a sua contratacao.




DESENVOLVER
RELACOES DURAVEIS

RECRUTAR
E SELECIONAR

ACOLHER
E INTEGRAR

PREPARAR _
PARA A ACAO

ASSUMIR

UM COMPROMISSO
ESTRATEGICO

«=» ADAPTAR O POSTO DE TRABALHO

As acomodacoes mais eficazes e uteis sao aguelas que promovem a inclusao e removem as barreiras iniciais ao emprego. Podem implicar algum
investimento em acessibilidades, nos edificios e instalagoes (rampas, plataformas elevatorias, sanitarios adaptados, iluminagcao adequada, sinalética
e outras) como tambem em equipamentos e ferramentas de trabalho (mobiliario ajustavel, hardware e software adaptados, solugdes de comunicagao
remota e multimedia, etc.). Podem ser coisas tao simples como alterar ligeiramente o espaco de trabalho ou fornecer materiais projetados para tornar
as tarefas de trabalho mais faceis. Em todos os casos, as medidas de acolhimento devem respeitar estritamente o direito do individuo a privacidade,
autonomia e apoio adequado.

Na atual Era da Transicao Digital, as medias e grandes

empresas tem de aplicar as diretrizes de acessibilidade
para conteudos web instituidas pelo World Wide Web

Consortium (3WCQC).

Providenciar condicoes acessiveis para trabalhar e uma responsabilidade legal para todo o empregador, de acordo com a Diretiva de Igualdade no
Emprego da UE (Diretiva 2000/78/CE), ratificada por todos os Estados-Membros, incluindo Portugal.

. . . ) . , : : : s Consulte a Ficha Inclusiva | Recursos para aceder
Um dado ajustamento e considerado “razoavel” se satisfizer cumulativamente as seguintes condicoes:

a informacao do INR relativa ao SAPA, assim como
a uma lista dos representantes nacionais das
principais marcas de produtos de apoio. Dada a sua
vasta experiéncia, as instituicdes de solidariedade
social e os centros de formacao profissional na area
de deficiéncia constituem fontes adequadas de
aconselhamento nesta materia.

» Se resolve a necessidade particular dofa) colaborador(a)

» Se € uma solucao pratica que da garantias de vir a funcionar adequadamente

» Se nao representa custos diretos e indiretos incomportaveis para o empregador
» Se nao impede que outras pessoas realizem o seu trabalho normalmente

» Se nao envolve quaisquer riscos de seguranca ou para a saude

EXEMPLOS DE ADAPTAGCOES RAZOAVEIS QUANTO CUSTA?

» Elevadores e rampas, moveis de escritorio ajustaveis, mesas
rotativas, tabuleiros em plano inclinado e outro mobiliario
adaptado

» Portas e corredores desimpedidos para passar uma cadeira
de rodas, assim como espacos amplos, de forma a permitir a
mobilidade

P Pisos antiderrapantes, cadeiras, corrimoes e outros suportes
para instalacoes sanitarias

» Sinalética facilitadora da mobilidade, sistema de comunicagao
por video chamada, programas de conversao de texto em voz

b Ecra tatil, joystick, lupas de ecra, teclado virtual e outro hardware
adaptado

» Softwares magic key, magic eye
» Conteudos em suporte multimedia, videos em lingua gestual

b Sistemas de inducao magnéetica, terminais braille

Importa desconstruir mitos e equivocos sobre 0s custos associados a realizagao de ajustamentos razoaveis nas empresas. Estudos
e pesquisas comprovam que as despesas em acessibilidades tendem a ser perfeitamente comportaveis. Acrescem a este respeito,
0S apoios publicos disponiveis para cofinanciar despesas com a adaptacao de postos de trabalho e eliminagcao de barreiras
arquitetonicas, disponibilizados atraves de medidas do Fundo Social Europeu e Incentivos do IEFP.

PRODUTOS DE APOIO COM APOIO DO ESTADO:

Para algumas destas medidas de acessibilidade pode necessitar de ajudas tecnicas, definidas como Produtos de Apoio
(dispositivos, equipamento, instrumentos, tecnologia e software) para prevenir, compensar, monitorizar, aliviar ou neutralizar
qualquer impedimento, limitagao da atividade e restricao na participacao (ISO 9999/2007).

Os produtos de apoio sao prescritos pelos Centros de Saude, Unidades Hospitalares e equipas multidisciplinares dos Centros
Especializados.

Atraves do Sistema de Atribuicao de Produtos de Apoio (SAPA), o Estado financia a aquisicao de produtos de apoio, por forma a
compensar e atenuar as limitacoes de atividade e restricoes de participacao social das PcD.

Note que a comparticipacao do sistema corresponde a 100% do custo do produto de apoio, quando este nao for comparticipado
por outras entidades, nomeadamente, subsistemas de saude e companhias de seguros.



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:32000L0078&from=PT
https://www.inr.pt/catalogo-de-produtos-de-apoio
https://www.inr.pt/sistema-de-atribuicao-de-produtos-de-apoio
https://www.w3.org/WAI/fundamentals/
https://www.w3.org/WAI/fundamentals/
http://www.grace.pt
 https://www.grafe.pt/clientes/grace/Fichas-Inclusivas/Recursos-Ficha-Inclusiva/
https://grace.pt/wp-content/uploads/2015/12/Ficha-inclusiva_Recursos_2023_22Fev.pdf
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No Grupo Jerénimo Martins, os tutores e as
equipas de loja sao um fator critico de sucesso
para garantir que a integracao das PcD corre
bem. Por isso, dedicam um grande esforco de
capacitacao do tutor, contando ainda com o
suporte das instituicoes parceiras e de todo o
conhecimento que tém sobre o formando e as
suas necessidades especificas.

As formacgoes praticas em contexto de trabalho
comecam com um evento de kick off que tem os
seguintes objetivos: apresentar os tutores e os
formandos, explicar o plano de estagio, detalhar
as funcoes do tutor, da equipa de acolhimento, da
instituicao parceira e da equipa de inclusao social
do Grupo e explicar os procedimentos relativos
ao acompanhamento e avaliacao do formando.

A colaboracao e a partilha de informacao sao
fundamentais para o sucesso dos acolhimentos.

Para alem deste momento inicial, sao realizados
eventos de sensibilizagao e de refor¢co da cultura
de inclusao no Grupo, onde o papel dos tutores €
publica e expressamente valorizado.

Na Nannarella, apos o recrutamento, a instituicao
que apresentou o candidato apoiou a integragao
disponibilizou um tecnico de acompanhamento

e um intérprete de lingua gestual para formar a
restante equipa. Os problemas na integracao foram
semelhantes aos de outros colaboradores que
iniciam uma nova funcao.
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Tambeém para a LIPOR, a tutoria € considerada

um fator de sucesso para a integracao de PcD.

O acompanhamento individual da PcD ganhou
forma através do voluntariado, num projeto criado
por um grupo de colaboradores, a Semente,

que responde a muitas necessidades da propria
empresa, apelando a cidadania dos colaboradores
e assegurando o acompanhamento das acoes da
Responsabilidade Social Interna, tais como 0 apoio
ao desemprego familiar.

Uma das primeiras pessoas contratadas pela
LIPOR tinha uma deficiéncia cognitiva profunda.
Neste contexto, realizaram uma formacao
especifica para o desempenho de duas tarefas
e adaptaram o horario para meio-tempo depois
de avaliarem o numero de horas consecutivas
que a PcD conseguia trabalhar.

Quando a CUF contratou um colaborador surdo
para o centro de esterilizacao, compreendeu

que para a formacgao ser bem sucedida, era
determinante o acompanhamento de um tradutor.
No entanto, aproveitou esta necessidade para
capacitar este tradutor como formador para futuras
contratacoes de PcD com a mesma deficiéncia.
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Na Repsol, a integracao de PcD inicia sempre com
um estagio de trés ou seis meses (dependendo
da entidade parceira), com direito a bolsa e sujeito
a uma avaliacao mensal. Durante esse periodo
realizam sempre um treino de competéncias
relacionais e disponibilizam um acompanhamento
proximo, ficando atentos as necessidades
especificas da PcD. Dao como exemplo o apoio
que tiveram de dar a uma pessoa com deficiéncia
cognitiva que nao dominava a gestao do dinheiro
e que precisou de capacitacao para planear a
utilizacao do seu salario.

No Santander, com a experiéncia acumulada

de integracao de PcD, seguem uma pratica que
envolve, em primeiro lugar, a criagcao de um plano
de acolhimento, sempre adaptado a cada pessoa.
Escolhem um tutor, de acordo com o perfil mais
adequado ao contexto da PcD, que usufrui de
apoio da entidade parceira para se preparar o
melhor possivel para os cuidados especiais que
vai passar a ter. Alem desta relagao um a um,

o0 Santander conta tambéem com um Cuidador

No apoio aos seus colaboradores com deficiéncia.

Colaboram sempre com o centro medico,
dotando-o com informacao para que estejam
prontos a atuar, em caso de necessidade.

Por ultimo, destacam ainda o relevante contributo
do Nucleo de Voluntariado no processo de
integracao.
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O projeto da Casa Familia Oliveira Guimaraes
alicercou-se numa perspetiva de cultura inclusiva,
aberta a diversidade e em cumprimento do ODS 10
- combate as desigualdades.

Uma dessas desigualdades €, precisamente,
as barreiras que as pessoas com deficiéncia
enfrentam no acesso a cultura.

O nosso projeto preocupou-se em combater essas
assimetrias, desde logo removendo barreiras
arquitetonicas e assegurando as acessibilidades

a visitantes com dificuldades motoras e pessoas
com deficiéncia visual.

A Casa Familia Oliveira Guimaraes desenvolveu
parcerias com a CERCIPENELA, Manicomio, a
Associacao Tempos Brilhantes e a Fundacao
Oliveira Guimaraes, de modo a que os seus
clientes com doenca mental, deméncia e
deficiéncia intelectual frequentem os espetaculos,
exposicoes e tertulias que organizam.
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DESENVOLVER
RELAGCOES DURAVEIS

| Apresentam-se os desafios e os conselhos para uma boa avaliacao de desempenho da PcD e os aspetos a ter em conta para a apoiar no
desenvolvimento da carreira. Considerando-se a retencao outro aspeto desafiante, mas de potencial ganho, tanto para a empresa, como
para o profissional, dao-se a conhecer quais os aspetos a serem tidos em conta quando se pretende ajudar a manter uma PcD na empresa.
Sublinha-se a relevancia e os beneficios da empresa agir transversalmente em modo inclusivo e dao-se exemplos de boas praticas e quais
os melhores indicadores para avaliar o seu desempenho. Por fim, apresentam-se as vantagens de comunicar este desempenho e alguns
formatos para potenciar essa comunicacao.

TEMAS OBJETIVOS
P Avaliar o desempenho para manter a equidade P Aferir o desempenho da PcD a partir do seu contexto especifico
P Promover o desenvolvimento profissional P Assegurar condigdes equitativas para o desenvolvimento na carreira

P Apoiar colaboradores que adquiriram deficiéncia ) Criar o contexto para uma relacao laboral duradoura

P Avaliar e reportar o desempenho da empresa ) Saber como avaliar e comunicar o desempenho da empresa na area da inclusao
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«=>» AVALIAR O DESEMPENHO PARA MANTER A EQUIDADE

Desenvolver uma cultura inclusiva significa reconhecer que a PcD tem capacidade de alcancar um bom desempenho e pode ser bem sucedida
no trabalho se tiver acesso a um tratamento equitativo e a condi¢oes para evoluir na sua fungao. Assegure-se que dispoe de ferramentas de
dialogo e de afericao adequadas que lhe permitam avaliar o desempenho do(a) colaborador(a) e atuar para melhorar a capacidade de trabalho
e a produtividade. Em especifico, a entrevista de avaliacao traduz um momento nobre e mais formal entre entrevistador e entrevistado sobre ©
desempenho alcancado durante um determinado periodo. No entanto, € desejavel que a avaliagao da prestacao do colaborador seja continua e
que este momento nao traga surpresas ou possa parecer "o momento da verdade’

PRIVILEGIE A SEGUINTE ABORDAGEM } FATORES DE SUCESSO

» Parta da lista de requisitos e tarefas da funcao descritas » Ao longo do ano, e para que a avaliacao de desempenho nao surja com uma carga intimidatoria,
crie conversas informais individuais e em equipa para aferir eventuais problemas e barreiras que

» Considere a formacgao e capacitacao interna da qual a PcD ja tera beneficiado L
possam estar a restringir um bom desempenho

< Pelieisie g [l 6o srleglEgess Gl eeesivlees Bl Gelereie s S [pleiles » Crie conflanca e abertura, iniciando o dialogo nao apenas sobre o trabalho, mas sobre o bem-

» Na matriz de avaliacao de desempenho nao utilize critérios que possam tratar de forma estar geral do(a) colaborador(a). Esta abordagem deve ser breve para que a entrevista nao se
desigual uma PcD (por ex.: tempo de execucao de uma tarefa ou taxa de absentismo torne generalista e intrusiva

relaclenses com @ elsfeiencla) » Prefira perguntas abertas acerca do trabalho, de modo a evitar respostas

P Centre a entrevista no trabalho desenvolvido e no desempenho demonstrado e ndo na ‘'sim/nao’

pEsses L e sl persenzlotee » Se for conveniente e facilitar o dialogo, sugira a presenca do tutor ou de um profissional da

» Termine a entrevista de forma positiva e estabelecam em conjunto acdes de melhoria entidade parceira, em numero nao superior a duas pessoas, certificando-se que o colaborador(a)
e/ou de desenvolvimento deseja e se sente confiante com este apoio e nao o perceciona como intimidatorio

SE O DESEMPENHO ESTIVER AQUEM DO ESPERADO, VERIFIQUE SE

» Compreendeu corretamente os requisitos e as tarefas inerentes a fungao
» A forma de comunicar esta a ser a mais correta ou se pode ser otimizada (por ex.. com instrugoes acessiveis, privilegiando via oral ou escrita)
» As adequacdes feitas ao posto de trabalho sao suficientes e ajustadas

» Ainda se mantem interessada e motivada. Assegure-se que conhece bem a funcgao, as suas tarefas e responsabilidades. O desconhecimento pode gerar desinteresse. Pergunte se esta funcao era a
idealizada. Caso contrario, verifique a possibilidade de mudar de funcao

» Se ha mudancas, desafios ou dificuldades imprevistas que lhe retiram concentragao ou interesse no trabalho e se @ necessario o apoio dos servicos sociais da empresa ou da entidade parceira
» Algo mudou no posto de trabalho (ruido, novo supervisor, algum tipo de conflito ou de discriminacao, etc.) que possa perturbar a concretizacao das tarefas

» A formacao/capacitacao foi adequada e suficiente

exige-se que se considere um conjunto acrescido de parametros relacionados com tratamento equitativo.

DESENVOLVER
RELACOES DURAVEIS

CASOS PRATICOS

Um dos casos de maior sucesso para a Auchan

foi a contratacao, em 2002, na abertura da loja de
Almada, de uma colaboradora com nanismo com
34 anos para o cargo de telefonista. Tratava-se do
seu primeiro emprego e trazia apenas o 4.° ano de
escolaridade, mas agora, com o apoio da empresa,
Jja concluiu o0 12.° ano.

O El Corte Inglés reporta que ha uma baixa
rotatividade de fungoes, sobretudo no caso de PcD
contratadas apos desemprego de longa duracao
(ha casos de pessoas contratadas aos 40 anos

que nunca tinham trabalhado antes). Verificam

que a promogao e desenvolvimento de carreira
ocorrem principalmente com colaboradores/as que
adquiriram a deficiéncia ja dentro da empresa e que
ja possuiam melhores qualificagcdes. Importa, assim,
estar sensivel as possibilidades de apoiar formacgao
adicional.

Na Nannarella, a primeira PcD contratada entrou
como ajudante, para o laboratorio de gelados, e por
isso tivemos que ajustar os procedimentos a sua
condicao. Demonstrou ser uma pessoa responsavel
e dedicada. Estas caracteristicas aumentaram a
conflanca nele e atualmente gere uma equipa de

3 pessoas - uma com deficiéncia e as outras duas
sem deficiéncia.

A RETER: Aferir o desempenho de uma PcD €, como no caso de qualquer profissional, avaliar o trabalho de acordo com uma expectativa criada por ambas as partes. Contudo, neste contexto,
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<«=>» PROMOVER O DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

O desenvolvimento e a criacao de uma relagao de trabalho duradoura com os colaboradores com deficiéncia € um dos maiores desafios para as
empresas, porque muitas vezes sao pessoas com um quadro pessoal e familiar complexo. E crucial certificar-se de que aplica medidas de equidade
e que decide com objetividade, consciente de que cada caso € um caso € uma nova aprendizagem. D —

“‘Quando uma pessoa sai e arranja outro trabalho é

X sinal de que conseguimos uma integracdo real e que
POR UM CONTEXTO FAVORAVEL AO DESENVOLVIMENTO : apoiamos a sua capacitagdo. E, na verdade, uma vitoria.”

Auchan

As barreiras sistémicas que muitas PcD enfrentam no acesso ao trabalho, mas que conseguem vencer, sao por vezes as mesmas que as mantém aquem do que poderia ser o seu nivel de qualificacao ou
desempenho. Por isso, criar condigcoes para que possam desenvolver uma carreira significa, sobretudo, antecipar possiveis obstaculos e procurar removeé-los (estes podem encontrar-se desde logo em
casa do colaborador ou no seu acesso ao trabalho, e nao diretamente ligados as funcoes). Pode tambem passar por criar alternativas para que a pessoa tenha as mesmas oportunidades que os colegas.

» Uma boa avaliacao de desempenho e respetivos ajustamentos sao o terreno fertil para um desenvolvimento profissional mais adequado

» O absentismo de uma PcD deve ter um peso relativo, na medida em que se relacione com a sua deficiéncia e seja assumido por ambas as partes como expectavel em determinadas situacoes, para que : CASOS PRATICOS
nao venha a ser prejudicada em avaliagoes ou decisoes relacionadas com desempenho e premios .
A Auchan chama a atencao para a necessidade

. . 3 - o N o 3 , N : de se enquadrarem as causas do absentismo.
» Uma promogao ou uma alteracao de fungdes, mesmo que solicitada pela pessoa, pode implicar um processo de adaptagao paralelo ao inicial, aguando da contratagao, pelo que podera ser util : Por isso é muito importante a proximidade na

antecipar um novo periodo de ajustes e alguma flexibilidade

» A maioria das PcD tem baixas habilitagoes literarias. Auxilie a sua capacitagao academica, procurando informacao e apoio junto das entidades parceiras e do IEFP

. relacao com as equipas e respetivas hierarquias,
: de forma que se possam identificar, rapidamente,
: limitagcoes que possam existir na sua vida
: o trabalho). Esse € um dos maiores desafios no
: desenvolvimento de carreira das PcD, mas a
Ha varias razoes para uma pessoa deixar um emprego: saida voluntaria, despedimento, redundancia e reforma. Promova as seguintes praticas: : Auchan tem conseguido estabelecer relacoes
: laborais duradouras. Prova disso sao as cerca de

P Se vai despedir uma PcD, assegure-se que tomou todas as medidas razoaveis para melhorar o seu desempenho > .
cem pessoas que sao efetivas, que acumulam

» No caso dum processo acompanhado por uma organizagao parceira, contacte-a para avaliarem a forma de comunicacao da decisao ; perto de 20 anos de antiguidade.
» Num processo de despedimento e crucial conseguir distinguir entre razoes relacionadas com a deficiéncia e razoes relacionadas com o perfil ou competéncias e essas serem compreendidas por todos

» No caso de uma saida voluntaria, convide o colaborador para uma reuniao final na qual possa averiguar se as razoes de saida estao relacionadas com a deficiéncia, para poder, no futuro, melhorar a sua

gestao de Recursos Humanos em geral e de PcD em particular Para a Repsol, a retencao representa um dos

: maiores desafios. Sobretudo nos casos em que

» Num processo de redundancia, assegure-se que a PcD nao e colocada em desvantagem, devido a sua condicao o suporte familiar ou social é reduzido ou nao

: existe, € exigido a empresa um esforco redobrado
de acompanhamento e suporte, que devera ser
encarado como mais uma etapa.

O objetivo primordial passa por integrar estas
pessoas no mercado de trabalho, evocando as suas
potencialidades, mas também ajudando a colmatar
as suas lacunas.

» Considere sugerir ou encaminhar a pessoa para um dos parceiros especialistas em recrutamento para recolocagao
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«=)» APOIAR COLABORADORES QUE ADQUIRIRAM DEFICIENCIA

A maior parte das pessoas com deficiéncia adquiriu-a no curso da sua vida ativa e, assim, num contexto de contrato com uma entidade
empregadora. A deficiéncia e na maior parte dos casos invisivel, o que pode tornar menos obvia a necessidade de fazer adaptacoes na reintegracao
das pessoas nas equipas e funcoes. Por isso, dispor de um enguadramento previo para as apoiar e manter € crucial, para que possam regressar
a0 seu posto de trabalho ou equacionar um novo com segurancga e conflanga. Ademais, passa uma mensagem clara de investimento nas pessoas :
‘dentro de casa’, alem de que poupa dinheiro no recrutamento e na formacgao e previne a perda de talentos e competéncias valiosas.

A PRIO valoriza a relacao proxima com todos os
seus colaboradores (“primeiro olhar para dentro”)
€ comecgou por apoiar aqueles que adquiriram

n . incapacidades, como foi 0 caso de pessoas que
SE UM(A) COLABORADOR(A) ADQUIRIR UMA DEFICIENCIA OU UM PROBLEMA DE SAUDE FATORES DE SUCESSO : sofreram um AVC, cancro, meningite ou outros

problemas de saude incapacitantes. Para a sua
reintegracao ser bem sucedida, apostaram num

4 'Devel—se abqrdar a questao da deficiéncia o mais E:eo!o possivgl quando oslsirlwais de alerta sao identificados, se tal nao foi previsto/ b E importante promover um clima de confianca acompanhamento de grande proximidade com a
identificado inicialmente pelo colaborador(a): auséncias, erros incomuns, sinais de sofrimento, etc. para tranquilizar, informar e desconstruir medos e ; equipa e no envolvimento da medicina do trabalho

b A consulta com o médico do trabalho é fundamental para identificar as necessidades e desafios que a fungao representa. preconceitos. Em nenhum caso devera haver pressao e de parceiros na area da reabilitacao. Partindo
Deve-se articular esta avaliagdo em colaboragdo com a area ou empresa responsavel pela medicina no trabalho sobre ofa) colaborador(a) - € um processo que pode : da premissa que cada caso deve receber um

» Para quem regressa depois de uma longa auséncia por recuperacao e importante avaliar em conjunto as adaptacdes ao posto

de trabalho que possam ser necessarias fazer, tais como:

levar tempo e que tem de ser construido

» O(a) colaborador(a) devera ser tratado(a) de forma
equitativa, semelhante a forma como € acolhida

tratamento a medida, em alguns casos mudaram o
posto de trabalho da pessoa para que ela pudesse
continuar a trabalhar e permanecer na empresa.

e Um regresso faseado ao trabalho uma PcD que chega a empresa, mas deve ter-se em
e O redesenho da funcgéao atencao que ainda podera estar a passar por uma fase

de aceitagcao
e A mudanca de fungao

» Pode ser necessario sensibilizar as equipas,

» Em situagdes mais graves que impliquem um regresso ao trabalho com alteragdes substanciais face as funcdes previamente principalmente em situagdes em que a deficiéncia
desempenhadas, pode ser util um acompanhamento psicologico/vocacional adquirida é invisivel e as fungdes tenham de ser

» Deve-se abordar a pessoa acerca da relevancia de pedir o Atestado Méedico de Incapacidade Multiuso com a maior sensibilidade adaptadas
e respeito » Nao se esqueca que em ambientes de trabalho

inclusivos, que cultivam a confianca e a abertura,
e mais facil falar sobre deficiéncia e € mais facil
compreender o absentismo que dela possa advir
e mesmo preveni-lo

A RETER: A possibilidade de qualquer pessoa poder adquirir uma deficiéncia € motivo suficiente para se assumir um compromisso estratégico sobre o emprego inclusivo e gerar os processos

de apoio e acompanhamento necessarios para o concretizar.
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<«=» AVALIAR E REPORTAR O DESEMPENHO DA EMPRESA

Uma empresa inclusiva preocupa-se em avaliar as suas praticas no ambito dos principios da nao discriminacao e igualdade de oportunidades no
trabalho, com vista a identificar aqueles aspetos que podem ser melhorados e outros que estejam ainda por desenvolver. Comunicar € um passo
importante, podendo constituir um poderoso instrumento de envolvimento e inspiragao a nivel interno e externo.

CASOS PRATICOS

AVALIAR COM UMA GRELHA DE INDICADORES

O proposito de avaliacao das praticas inclusivas pressupoe que sejam utilizados indicadores apropriados para se medir o desempenho da empresa em cada uma das diferentes areas da gestao.

Existem alguns instrumentos internacionais, sendo os Indicadores ETHOS-REIS para a Inclusao da Pessoa com Deficiencia uma das ferramentas de avaliacao mais desenvolvidas. Estes constituem uma
fonte fertil de indicadores possiveis de serem adotados nas empresas para medir e avaliar as suas praticas inclusivas.

No entanto, dada a fase embrionaria ou imatura em que ainda se encontra a generalidade das empresas portuguesas no ambito da inclusdo, o GRACE e a Area Metropolitana do Porto desenvolveram
uma ferramenta de diagnostico e avaliacao que se ajusta a realidade do pais, suscetivel de ser aplicada quer a PME quer a grandes empresas, de qualquer ramo de atividade economica. Assenta numa
estrutura de facil compreensao, composta por apenas cinco grandes indicadores, os quais se desdobram num total de 27 parametros especificos:

I. Estratégia e Cultura

Il. Gestao do Processo de Inclusao

Il. Acessibilidades

IV. Clientes, Fornecedores e Comunidade

V. Impacto e Reporte

COMUNICAR COMO MAIS VALIA E CONTRIBUTO

Embora as empresas tenham diferentes culturas e estratégias de comunicacao que resultam em praticas de divulgacao, valorizacao e comunicacgao distintas, aconselha-se que todas reflitam sobre
Como comunicar interna e externamente acerca da sua politica e praticas de nao discriminacao e de inclusao de PcD.

Destacamos as seguintes mais-valias:

» Os clientes e consumidores sao sensiveis a tematica da inclusao na deficiéncia (alguns deles com experiéncia ou em situacao de deficiéncia), podendo a divulgagao das praticas da empresa tornar-se
um fator de preferéncia

» Tendera a ser um fator de valorizagao para investidores
» A partilha de informacgao ajuda a criar momentum entre os pares e oportunidades para troca de experiéncias e de aprendizagem
» A demonstracao de boas praticas ajuda a desmontar preconceitos e a criar abertura e confilanga no meio empresarial

» Ao servir de inspiracao, ajuda a elevar a exigéncia de desempenho entre pares

Durante anos, o El Corte Inglés nao comunicou
acerca das suas praticas de emprego inclusivo.
Agora que o fazem, observam que se tornou

um elemento positivo distintivo, nomeadamente
quando participam em alguns foruns ou em
interacoes no site da empresa. Nao tém duvidas
de que uma vez conhecido este posicionamento,
contribui como fator de preferéncia para os
candidatos mais jovens se candidataram a um
emprego.

Faz parte da visao do Santander ser um banco
inclusivo, por isso € natural que tal transpareca
na comunicacgao interna e externa da empresa.
Isso, contudo, nao significa que fagcam dos
recrutamentos de PcD uma peca de noticia,
procurando sempre nao ser intrusivos na vida
das pessoas recrutadas.

No Manicémio, os nossos clientes valorizam
trabalhar com o nosso projeto, e, gostamos de
pensar que trabalham connosco pelo resultado do
nosso trabalho, e nao por responsabilidade social.

A Nannarella nao comunica a integragao de
pessoas com deficiéncia na empresa, no entanto
considera que seria importante faze-lo para
incentivar a que outras empresas facam o mesmo.
E possivel ser inclusivo e ter a mesma exigéncia no
resultado do produto final da empresa.



https://www.ethos.org.br/cedoc/indicadores-ethos-guia-tematico-para-inclusao-da-pessoa-com-deficiencia/
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<«=» AVALIAR E REPORTAR O DESEMPENHO DA EMPRESA

Para as empresas que recorrem ao modelo GRI
COMO COMUNICAR E REPORTAR : de Reporte, devem incluir informacao sobre
: deficiéncia caso tenham identificado este tema

ou outros aspetos diretamente relacionados,
nomeadamente empregabilidade ou
acessibilidades, como um topico material.

Como ja referido na 1.2 Fase, a Diretiva Nao Financeira, Decreto-Lei n.° 89/2017, obriga as grandes empresas e grupos a divulgacao de informacdes nao financeiras sobre a diversidade. Enquanto
indicador da valorizacao da inclusao nas decisdes de investidores e consumidores, aconselha-se mesmo as empresas mais peguenas a seguir um modelo de medir e comunicar as suas praticas
inclusivas. Com o objetivo de potenciar a disseminacao da comunicacao, damos exemplos de algumas iniciativas recomendadas a este respeito:

As normas seguintes podem ser usadas como base

para o reporte:

» Na declaracao de valores e principios, codigo de conduta ou documento equivalente, expressar o compromisso de incluir e de nao discriminar PcD . ,
e Etica e Integridade

» Nos relatorios de gestao, de sustentabilidade ou responsabilidade social, apresentar os resultados das iniciativas e respetiva avaliacao de impactos para o negocio causados pelas suas acoes inclusivas Governacao
° ver

» Nos anuncios de oferta de emprego, informar sobre o respeito pelo principio de igualdade de oportunidades, divulgando-os também em canais de comunicagao dirigidos a PcD Emprego
[ J

» Na estratéegia de comunicacao, incluir a divulgagao interna e externa das iniciativas realizadas no ambito da inclusao e diversidade _
e Acessibilidades

) i i i i 5C] iniciati 3 irei - .
Incentivar todos os intervenientes ao longo da cadeia de valor do negocio a colaborarem em iniciativas de defesa e promocao dos direitos das PcD « Relacoes comerciais

e Comunidades locais

: Para informacao especifica sobre relatorios segundo
: delo GRI, consulte Disability in Sustainability
FATORES DE E : ©mo
O S s : Reporting - Reporting using the GRI Standards (2019).

» Parta dos valores da empresa para elaborar uma estratégia de comunicagao. Por exemplo, valores como ‘“transparéncia’, ‘envolvimento” ou ‘criacao de valor’, contém em si mesmos o ato de comunicar

l
» Informe-se sobre candidaturas a distingdes ou selos atribuidos por organizagdes publicas ou privadas que premeiam as boas praticas de diversidade e inclusao. Esta forma de valorizagao, pode ajudar PARA OBTER MAIS INFORMAC}AO

empresas low profile a exporem-se e comunicar melhor. Exemplos de distincdes sao a ja referida Marca Entidade Empregadora Inclusiva (MEEI do IEFP e o Selo da Diversidade da Carta Portuguesa da : CONSULTE AS TRES FICHAS INCLUSIVAS:
Diversidade : :

» Parta da estratéegia global de comunicacao e avalie os beneficios de comunicar sobre as suas praticas inclusivas. Mesmo que a cultura empresarial favoreca uma postura low profile, recorde-se que a
partilha de boas praticas € geradora de um circulo virtuoso de valorizacao e de melhoria

Direito Nacional, Internacional e Comunitario

Recursos

Glossario

A RETER: Avaliar e comunicar sobre como a empresa gere a inclusao e a diversidade é tanto uma prova de transparéncia como uma ferramenta de envolvimento com as suas partes

interessadas.



https://www.globalreporting.org/how-to-use-the-gri-standards/gri-standards-portuguese-translations/
https://disabilityhub.eu/sites/disabilitybub/files/gri_disability_reporting_0.pdf
https://disabilityhub.eu/sites/disabilitybub/files/gri_disability_reporting_0.pdf
https://grace.pt/wp-content/uploads/2015/12/AF_Ficha-inclusiva_02Direito_2023_20fev_fechada.pdf
https://grace.pt/wp-content/uploads/2015/12/Ficha-inclusiva_Recursos_2023_22Fev.pdf
https://grace.pt/wp-content/uploads/2015/12/Ficha-inclusiva_glossario_2023_20_FEV.pdf

TRABALHO DIGNO 1 REDUZIR AS
ECRESCIMENTO DESIGUALDADES
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Com o apoio de:
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Misericordia de Lisboa. Por boas causas.




