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Resumo
Este estudo internacional investigou a empregabilidade das Pessoas 
com Deficiência Intelectual (PcDI) na perspetiva dos profissionais em 
Itália, Portugal, Suécia e Turquia. Inquirindo 43 profissionais através de 
um questionário em linha, a investigação examinou as necessidades 
educativas, a importância de adaptações razoáveis e os quadros 
de avaliação em contextos de emprego para PcDI. As principais 
conclusões destacam o papel fundamental das competências sociais 
e da comunicação interpessoal, com variações de enfoque entre os 
países – a Turquia dá ênfase às competências sociais, a Suécia dá 
prioridade às capacidades de resolução de problemas e a Itália valoriza 
as competências de adaptação e de autocuidado. Os resultados 
reforçam a necessidade de  estratégias educativas personalizadas e 
planos de aprendizagem individualizados, especialmente em Portugal, 
Itália e Suécia. São também assinalados os desafios em matéria de 
adaptações no local de trabalho devido à limitada sensibilização dos 
empregadores, com um apelo a uma maior utilização de tecnologias 
de apoio para promover ambientes laborais e de aprendizagem 
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inclusivos. O estudo sublinha a necessidade de formação e educação 
adaptadas para melhorar a empregabilidade das PcDI.

Palavras-Chave: Empregabilidade; Deficiência Intelectual; Práticas 
Inclusivas; Tecnologias de Apoio; Adaptações Razoáveis.

Relevância do Capítulo para Pessoas com Deficiência Intelectual 
(PcDI)
A importância deste capítulo para as PcDI reside na sua análise 
exaustiva dos obstáculos e oportunidades que influenciam a 
sua possibilidade de encontrar emprego e participar na força de 
trabalho. Este capítulo destaca a importância crucial dos métodos 
de formação flexíveis e inclusivos, das adaptações razoáveis 
e da utilização de tecnologias de apoio. Consequentemente, 
fornece uma visão da abordagem abrangente necessária para 
empoderar as PcDI.

Citar como: Sousa, C., Pereira, J., Casimiro, C., & Tsvetkova, P. (2024). Necessidades 
Contextuais Percecionadas para o Emprego Inclusivo de Pessoas com Deficiência Intelectual. 
In C. Sousa, J. Pereira, & C. Casimiro (Eds.), No Barriers: Estratégias e Boas Práticas para a 
Empregabilidade de Pessoas com Deficiência Intelectual  (pp. 39-58). Edições Universitárias 
Lusófonas. https://doi.org/10.24140/nobarriers.v3.p01.03

Introdução
As Pessoas com Deficiência Intelectual e Desenvolvimental (PcDI) 
enfrentam desafios significativos que incluem limitações extensas 
tanto nas capacidades intelectuais como nos comportamentos 
adaptativos, afetando as competências essenciais da vida quotidiana 
(Schalock, et al., 2021). Esta realidade afeta milhões de pessoas 
em todo o mundo, o que a torna uma preocupação mundial. É 
particularmente premente em países europeus, como Portugal (PT), 
Itália (IT), Turquia (TR) e Suécia (SE), onde estudos indicam que 
estes indivíduos enfrentam dificuldades em obter emprego devido 
à sua literacia linguística e digital, aos seus resultados escolares 
e aos obstáculos no acesso e utilização de tecnologias de apoio, 
especialmente no contexto de um mercado de trabalho que valoriza 
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cada vez mais os elevados níveis de competências e proficiência 
tecnológica (APD, 2012; ISFOL, 2014). Para enfrentar estes desafios, 
tem havido um impulso no sentido de estabelecer um quadro 
jurídico sólido destinado a salvaguardar os direitos laborais das 
PcDI, introduzindo um sistema de quotas proativo, reconhecendo a 
necessidade de adaptações razoáveis e proporcionando programas 
de formação especializados para facilitar a sua transição para a força 
de trabalho.
Apesar destes esforços, as PcDI continuam a enfrentar barreiras 
significativas que limitam severamente as suas oportunidades de 
emprego, principalmente devido a questões sistémicas (AlFozan, 
& AlKahtani, 2021; Hall et al., 2017). Uma questão crítica é a falha 
geral do mercado de trabalho em reconhecer o seu potencial e 
capacidades (AlFozan, & AlKahtani, 2021), agravada por políticas e 
práticas institucionais inadequadas que não correspondem às suas 
necessidades e capacidades específicas (Baker et al., 2018). Esta 
negligência não só reduz as suas oportunidades de emprego, como 
também nega à sociedade os benefícios das suas contribuições 
diversificadas.
Para enfrentar estes desafios é necessária uma reforma abrangente 
dos quadros de formação e educação, com foco na sua adaptação 
para melhor atender às necessidades das PcDI como uma área 
crucial para a investigação futura sobre a empregabilidade deste 
grupo demográfico (AlFozan, & AlKahtani, 2021). O objetivo de tais 
reformas deve ser a criação de um ambiente educativo inclusivo e 
flexível que acolha as necessidades específicas das PcDI através 
da implementação de adaptações razoáveis e da integração de 
tecnologias de apoio (Boot et al., 2018; Chandola, & Rouxel, 2021; 
Sula, 2023). Tais medidas poderiam melhorar significativamente as 
experiências educativas e de desenvolvimento das PcDI, melhorando, 
em última análise, as suas perspetivas de emprego (AlFozan, & 
AlKahtani, 2021; Almaky, 2020).

Necessidades Contextuais Percecionadas para o Emprego Inclusivo de Pessoas com Deficiência Intelectual
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Método 
Participantes
Esta investigação utilizou uma amostragem de conveniência, 
intencional e não probabilística de 43 profissionais que estão 
ativamente envolvidos no domínio da inclusão. A amostra incluiu 13 
indivíduos da Turquia (30,20%), 12 de Portugal (27,90%), 10 de Itália 
(23,30%) e 8 da Suécia (18,60%). A maioria das pessoas inquiridas 
era do género feminino (n = 28; 65,10%), com 12 do género  masculino 
(27,90%) e três pessoas não binárias (7,00%). A faixa etária destes 
profissionais variou entre os 31 e os 66 anos, com uma média de 
idades de 40,67 anos (DP = 10,34).
Os participantes representaram um vasto leque de funções 
profissionais, sendo que os “formadores e/ou educadores” 
constituíram o maior grupo (n = 11; 25,60%). Adicionalmente, o 
estudo incluiu 10 professores (23,30%), 8 profissionais da área da 
deficiência intelectual (18,60%), 7 funcionários de ONGs (16,30%), 
6 profissionais de saúde e/ou terapeutas (14,00%) e um indivíduo que 
se auto-identificou como tendo uma deficiência intelectual (2,30%).

Procedimento
Este estudo utilizou uma metodologia quantitativa, aplicando um 
inquérito por questionário para recolher dados dos participantes. O 
inquérito, composto por 16 perguntas divididas em seis categorias, 
foi concebido para recolher informações aprofundadas (Apêndice A 
deste livro; https://doi.org/10.24140/nobarriers.v3.p02.07). A secção 
inicial destinava-se a obter o consentimento informado de todos os 
inquiridos, seguida de uma secção que recolhia dados demográficos. 
As secções seguintes abordavam as competências e os métodos de 
ensino na formação profissional, as adaptações razoáveis, o processo 
de recrutamento e o processo de monitorização e avaliação. Os 
participantes foram convidados a responder a perguntas de escolha 
múltipla em cada categoria, podendo selecionar até três respostas. O 
objetivo destas perguntas era explorar a inclusão da vida profissional 
e familiar das PcDI, centrando-se nos seus principais desafios e 
necessidades. O inquérito foi realizado online através do Google 
Forms de 9 de setembro de 2023 a 28 de outubro de 2023. De 
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seguida, as respostas foram transpostas para o Excel para posterior 
análise.

Resultados
Competências e métodos de ensino necessários para a formação 
profissional das PcDI
Ao analisar os questionários, descobriu-se que os indivíduos 
consideram as competências sociais e de comunicação interpessoal 
como as mais essenciais para a formação profissional das PcDI, 
sendo estas competências particularmente destacadas na TR 
(n = 12; 92,31%) e na SE (n = 4; 50,00%). As competências de 
comunicação foram também consideradas importantes por uma parte 
significativa (n = 22; 51,16%) das pessoas inquiridas. Na perspetiva 
de IT, a capacidade de adaptação e de autocuidado são consideradas 
fundamentais (n = 9; 90,00%), enquanto em PT o foco recai mais 
sobre as competências técnicas e profissionais específicas (n = 9; 
75,00%). Os inquiridos da SE também salientaram a importância das 
competências de resolução de problemas (n = 4; 50%) na formação 
profissional.
Por outro lado, a capacidade de organização e gestão do tempo 
foram identificadas como as menos cruciais, particularmente na 
TR (sem valores reportados) e PT (n = 2; 16,66%).  Em IT e SE, as 
competências técnicas e profissionais específicas foram consideradas 
menos importantes (n = 1 cada; IT = 10,00%, SE = 12,50%). Estes 
resultados encontram-se detalhados na Tabela 1.

Necessidades Contextuais Percecionadas para o Emprego Inclusivo de Pessoas com Deficiência Intelectual
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O estudo revelou que os planos de aprendizagem adaptáveis e 
personalizados são vistos como a abordagem pedagógica mais 
eficaz para a formação profissional das PcDI, de acordo com as auto-
percepções dos participantes, particularmente notadas em PT (n = 11; 
91,67%), IT (n = 8; 80,00%) e SE (n = 5; 62,50%).  A aprendizagem 
assistida por pares e colaboração são também muito valorizadas, 
especialmente em IT (n = 8; 80,00%). Adicionalmente, na perspetiva 
de IT, a formação prática e a aprendizagem experimental são cruciais 
(n = 8; 80,00%), enquanto os participantes da TR favorecem o ensino 
individualizado (n = 10; 76,92%).
Por outro lado, a análise de tarefas e o ensino estruturado foram 
identificados como as abordagens menos adequadas (n = 11; 25,58%), 
não tendo sido registada qualquer implementação significativa em 
IT e PT. Os participantes da SE indicaram a formação prática e a 
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aprendizagem experimental como o método menos preferido (n = 1; 
12,50%). Em contrapartida, os inquiridos da TR consideraram que a 
instrução visual e baseada em multimédia era a menos adequada (n 
= 2; 15,38%).
Estes resultados são apresentados em pormenor na Tabela 2, 
refletindo as auto-percepções dos participantes do estudo.

O nosso estudo identificou a falta de instrutores e de pessoal de apoio 
com formação (n = 19; 44,19%) e o isolamento social e desafios na 
interação (n = 18; 41,86%)  como os principais obstáculos à integração 
das PcDI nos programas de formação, sendo estas questões mais 
proeminentes em IT (n = 6; 60,00% para ambos os desafios). Nos 
outros países , os desafios predominantes variaram: o acesso desigual 
a recursos e apoios foi destacado em PT (n = 7; 58,33%) e SE (n = 
4; 50,00%), enquanto as barreiras de comunicação foram a principal 
preocupação na TR (n = 9; 69,23%).
Os desafios considerados menos significativos em todos os países 
estavam relacionados com as sensibilidades sensoriais e a sobre-
estimulação, com apenas um número mínimo de respostas (n = 2; 
4,65%).
Estas percepções encontram-se sumarizadas na Tabela 3.

Necessidades Contextuais Percecionadas para o Emprego Inclusivo de Pessoas com Deficiência Intelectual
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Adaptações razoáveis no contexto laboral de Pessoas com Deficiência 
Intelectual
Em termos de medidas para garantir o acesso a adaptações 
razoáveis no local de trabalho para as PcDI, a formação regular 
para empregadores e colegas foi a medida mais valorizada (n = 22; 
51,16%). As segundas medidas mais valorizadas foram as avaliações 
e planos de adaptação individualizados (n = 18; 41,86%) e os 
programas de assistência aos empregados e as redes de apoio (n = 
18; 41,86%). Na SE, estas foram as menos valorizadas, sendo que 
as medidas mais importantes foram as proteções legais e leis anti-
discriminação (n = 5; 62,50%) e as instalações acessíveis no local 
de trabalho e tecnologias de apoio (n = 4; 50,00%). Em IT, embora 
estas tenham sido tidas em grande consideração, as medidas mais 
importantes identificadas foram também as instalações acessíveis no 
local de trabalho e tecnologias de apoio (n = 7; 70,00%).
Todos os países, exceto a SE, verificaram que a colaboração com 
organizações de advocacia/ativismo para a deficiência (n = 6; 
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13,95%). foi a medida menos importante identificada. A formação 
regular para empregadores e colegas (n = 1; 7,69%) e horários ou 
modalidades de trabalho flexíveis (n = 1; 7,69%)  foram também 
identificadas como as medidas menos importantes para garantir o 
acesso a adaptações razoáveis no local de trabalho.
Estas conclusões são apresentadas na Tabela 4.

De acordo com os participantes, os dois desafios mais significativos 
enfrentados pelas PcDI no acesso a adaptações razoáveis e a 
tecnologias de apoio no local de trabalho estão relacionados com a 
falta de sensibilização e compreensão por parte dos empregadores 
(n = 23; 53,49%). Esta constatação foi consistente na TR (n = 9; 
69,23%), IT (n = 6; 60,00%) e PT (n = 7; 58,33%). Outro grande 
desafio identificado foi a formação insuficiente dos trabalhadores e 
do pessoal de RH (n = 8; 18,60%). Este facto foi confirmado em PT (n 
= 9; 75,00%), IT (n = 6; 60,00%) e SE (n = 4; 50,00%). Além disso, 
a TR enfrentou dois outros desafios significativos: proteções legais e 
respetiva aplicação inadequada (n = 9; 69.23%) e estigmatização e 
preconceitos no local de trabalho (n = 9; 69,23%).

Necessidades Contextuais Percecionadas para o Emprego Inclusivo de Pessoas com Deficiência Intelectual
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O desafio menos significativo identificado foi a existência de barreiras 
de comunicação no pedido de adaptações razoáveis  (n = 8; 18,60%). 
Embora tenham sido encontradas pontuações baixas em todos os 
países relativamente a este desafio, o fator menos importante em PT 
foram as proteções legais e respetiva aplicação inadequadas (n = 1; 
8,33%).  Na SE, o desafio menos significativo foram as limitações 
financeiras para o fornecimento de tecnologias de apoio (sem 
valores registados na amostra). Na TR, os obstáculos burocráticos 
no processo de aprovação de adaptações foram identificados apenas 
uma vez (7,69%).
Os resultados são apresentados na Tabela 5

Processo de Recrutamento
As principais características de um processo de recrutamento 
inclusivo para PcDI, de acordo com a amostra, foram a clareza 
e a acessibilidade das funções e requisitos (n = 22; 51,16%) e a 
existência de modalidades de trabalho flexíveis e ambientes de 
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apoio (n = 19; 44,19%), Este facto foi verificado na TR e em PT. Na 
SE, foram consideradas importantes a linguagem e a comunicação 
inclusivas (n = 5; 62,50%) e painéis de entrevista diversificados e 
formação para os entrevistadores (n = 3; 37,50%).  As principais 
características identificadas em IT foram as modalidades de trabalho 
flexíveis e ambientes de apoio (n = 5; 50,00%) e o apoio e formação 
contínuos aos trabalhadores com deficiência mental contratados (n 
= 5; 50,00%).
Uma característica menor, a colaboração com organizações de 
advocacia para a deficiência (n = 7; 16.28%) foi verificada em IT, mas 
não inteiramente noutros países. Embora este tipo de colaboração 
tenha recebido pontuações baixas, as características que não foram 
identificadas incluíam adaptações personalizadas das candidaturas 
e entrevistas (PT), clareza e acessibilidade das funções e requisitos 
(SE), e painéis de entrevista diversificados e formação para os 
entrevistadores (TR). 
Estas conclusões são apresentadas na Tabela 6.

Necessidades Contextuais Percecionadas para o Emprego Inclusivo de Pessoas com Deficiência Intelectual



50

 No Barriers: Estratégias e Boas Práticas para a Empregabilidade de Pessoas com Deficiência Intelectual 

Em termos dos principais desafios enfrentados pelas PcDI durante o 
processo de recrutamento, o estudo constatou que as questões mais 
frequentemente observadas foram a estigmatização e preconceitos 
no processo de contratação (n = 24; 55,81%)  e serviços de apoio 
insuficientes para candidatos com deficiência intelectual (n = 21; 
48,84%). O estudo também concluiu que estes desafios variam 
consoante os países. O acesso limitado a oportunidades de emprego e 
a redes de contactos foram identificados como os principais desafios 
em IT (n = 6; 60,00%) e PT (n = 7; 58,33%). E a falta de práticas de 
contratação inclusivas e de adaptações foram identificadas tanto na 
SE (n = 4; 50,00%), como na TR (n = 10; 76,92%).
As proteções jurídicas anti-discriminatórias e respetiva aplicação 
inadequadas(n = 4; 9,30%) foram identificadas como um desafio 
menor em todos os países.
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Estas conclusões são apresentadas na Tabela 7.

Quando questionados sobre as principais necessidades de formação 
para criar um ambiente de trabalho mais inclusivo para as PcDI 
na sua organização, os resultados mostraram que a formação 
de sensibilização para a deficiência para todo o pessoal (n = 20; 
46,51%) e a orientação e apoio ao emprego para os trabalhadores 
com deficiência intelectual (n = 20; 46.51%) eram as principais 
prioridades. Estas conclusões foram observadas tanto na TR como em 
IT. As necessidades de formação mais frequentemente identificadas 
em PT foram a formação de apoio à saúde mental e bem-estar (n 
= 6; 50,00%) e a formação em colaboração com organizações de 
advocacia para a deficiência (n = 5; 41,67%). Na SE, as necessidades 
de formação mais frequentemente identificadas foram a formação 
em liderança e gestão inclusivas e a formação em colaboração com 
organizações de advocacia para a deficiência (n = 4; 50,00%, em 
ambas). As necessidades de formação menos importantes foram 
a formação em políticas anti-discriminação e de inclusão (n = 8; 
18,60%). Embora este facto tenha sido verificado em IT, não o foi 
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tanto nos restantes países. Em PT, a amostra mencionou apenas uma 
vez a formação relativa a adaptações razoáveis e acessibilidade (n = 
1; 8,33%).  Na SE, a formação de sensibilização para a deficiência 
para todo o pessoal nunca foi mencionada, tal como a formação em 
colaboração com organizações de advocacia para a deficiência na 
TR.
Estes resultados são apresentados na Tabela 8.

Processo de monitorização e avaliação
Os métodos mais eficazes para avaliar o ambiente de inclusão de 
uma organização, de acordo com a percepção da amostra, são os 
grupos focais e os comités  de trabalho inclusivo (n = 25; 58,14%). 
Este facto foi confirmado na SE (n = 5; 62,50%). Os inquéritos e 
feedback dos trabalhadores (n = 23; 53,49%) também foram 
considerados eficazes, o que foi confirmado na TR (n = 11; 84,62%), 
bem como as auditorias e avaliações externas efetuadas por peritos 
em diversidade e inclusão (n = 23; 53,49%), o que foi confirmado 
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em IT (n = 7; 70,00%) e PT (n = 8; 66,67%).  Os participantes da 
SE consideraram o acompanhamento das métricas de inclusão e dos 
indicadores de desempenho (KPI) como estratégias de avaliação 
importantes (n = 5; 62,50%). 
A avaliação comparativa com os padrões e as melhores práticas do 
setor (n = 6; 13,95%) foi considerada a estratégia menos importante. 
Verificado em todos os países. Estas conclusões são apresentadas 
na Tabela 9.

Por fim, verificou-se que as duas estratégias mais eficazes para avaliar 
a inclusão organizacional das PcDI são a realização de grupos focais 
e seminários inclusivos com a participação destes trabalhadores 
(n = 28; 65,12%), identificadas como as melhores na TR (n = 10; 
76,92%), IT (n = 6; 60,00%) e SE (n = 4; 4,60%). Além disso, as 
avaliações de desempenho e acompanhamento da progressão da 
carreira (n = 20; 46,51%) foram também identificados como as 
estratégias mais eficazes. Para os inquiridos de PT, a estratégia mais 
eficaz é a realização de inquéritos e feedback dos trabalhadores 
com Deficiência Intelectual (n = 9; 75,00%).  Os participantes da SE 
também identificaram a colaboração com organizações de advocacia 
para a deficiência nas avaliações como uma das melhores estratégias 
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(n = 4; 50,00%). 
A estratégia menos importante identificada pela amostra foi as 
auditorias de acessibilidade e avaliações de adaptações (n = 12; 
27,91%). Este facto foi confirmado em PT (n = 3; 25,00%),  mas não 
em IT e TR. Nestes países, os inquéritos e feedback dos trabalhadores 
com Deficiência Intelectual (em IT n = 2; 20,00%; na TR n = 3; 
23,08%). foram considerados a estratégia menos importante para 
avaliar a inclusão organizacional das PcDI. A Tabela 10 apresenta em 
pormenor estes resultados.

Discussão
Este estudo a nível global, que explora as perspectivas profissionais 
sobre a inclusão das PcDI, apresenta resultados significativos em 
quatro áreas-chave: necessidades educativas, competências para a 
formação profissional, adaptações no local de trabalho e quadros de 
monitorização do emprego para PcDI.
A investigação destaca o papel central das competências sociais 
e da comunicação interpessoal na formação profissional das PcDI, 
com especial incidência no contexto da Turquia. Embora a Suécia 
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e a Itália sigam a tendência geral, apresentam perspetivas únicas; 
a Suécia salienta a importância das competências de resolução de 
problemas e a Itália aponta para a importância das competências de 
adaptação e de autocuidado. Estas variações realçam os diversos 
contextos culturais e educativos em que os profissionais operam, em 
paralelo com o trabalho de Jansen-van Vuuren & Aldersey (2020) 
sobre as experiências de estigmatização das PcDI e das suas famílias 
em diferentes culturas. 
Uma tendência semelhante sublinha a importância primordial das 
competências sociais e da comunicação interpessoal na formação 
profissional, com especial destaque para a Turquia. Os profissionais 
da Suécia sublinham as competências de resolução de problemas, 
ao passo que o foco da Itália nas competências de adaptação e 
de autocuidado se alinha com a investigação sobre o impacto da 
formação profissional nas oportunidades de emprego, na saúde e 
nos benefícios sociais e económicos (Helbig et al., 2023).
O estudo também revela os métodos pedagógicos preferenciais 
na formação profissional, onde as estratégias de aprendizagem 
adaptativas e personalizadas são particularmente valorizadas em 
Portugal, Itália e Suécia. Este facto sugere um reconhecimento 
crescente da necessidade de métodos educativos adaptados que 
atendam às necessidades únicas de estudantes com DI (Casale-
Giannola et al., 2023). A preferência da Itália pela aprendizagem 
prática e experimental indica uma abordagem pragmática ao ensino. 
Os resultados do nosso inquérito sobre processos de recrutamento 
inclusivos para PcDI sublinham a importância de medidas específicas 
para melhorar a acessibilidade e o apoio no local de trabalho. 
As características mais enfatizadas em toda a amostra foram 
a necessidade de descrições e requisitos de trabalho claros e 
acessíveis, juntamente com locais de trabalho flexíveis e um ambiente 
de apoio, particularmente destacado na Turquia e em Portugal. Estes 
elementos, anteriormente explorados por Bray e Grad (2003), são 
fundamentais para desmistificar o processo de candidatura a um 
emprego para as PcDI, assegurando que os potenciais empregados 
possam compreender o que se espera deles e que estarão a entrar 
num local de trabalho que valoriza o seu bem-estar e se adapta às 
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suas necessidades.
No que diz respeito às adaptações no local de trabalho, existe 
um consenso claro sobre os desafios decorrentes da falta de 
sensibilização dos empregadores e da necessidade urgente de 
melhorar a formação do pessoal e dos profissionais de Recursos 
Humanos, especialmente na Turquia, Itália e Portugal. Isto aponta para 
uma necessidade alargada de melhor compreensão e competências 
entre os empregadores e os Recursos Humanos para criar ambientes 
de trabalho mais inclusivos. Os participantes realçaram o potencial 
das tecnologias de apoio na formação profissional e no emprego 
das PcDI, defendendo uma abordagem unificada para a adoção 
destas tecnologias em todos os países, centrada na formação e na 
sensibilização para garantir a sua utilização eficaz e otimizar o seu 
papel na inclusão das PcDI na força de trabalho.
No que diz respeito aos quadros de monitorização da inclusão de PcDI 
no mercado de trabalho, o estudo prefere grupos focais inclusivos, 
workshops, avaliações de desempenho e acompanhamento de 
carreira. No entanto, em Portugal, o foco está no feedback direto 
dos funcionários com DI, que oferece perspetivas cruciais sobre o 
sucesso das estratégias de inclusão.

Limitações e Direções Futuras
Apesar do âmbito alargado deste estudo, este apresenta também 
algumas limitações. Uma delas é a sua dependência dos pontos 
de vista dos profissionais da área, o que pode inadvertidamente 
negligenciar as experiências e necessidades diretas das PcDI. 
Além disto, embora a investigação abranja vários países, os diferentes 
contextos socioculturais e económicos destas regiões podem 
influenciar a generalização dos resultados. Isto é particularmente 
relevante quando se considera a variação nos ambientes políticos e 
o grau de implementação da tecnologia entre os países estudados. 
A exploração de tipos específicos de tecnologias de apoio não 
foi exaustiva neste estudo, limitando a compreensão de como 
estas tecnologias podem ser melhor integradas tanto na formação 
profissional como nas adaptações no local de trabalho para as PcDI. 
Para contextualizar melhor a investigação do ponto de vista cultural, 
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os futuros inquéritos devem esforçar-se por recolher em primeira mão 
as percepções e experiências das próprias PcDI. Esta abordagem 
enriqueceria o estudo com uma perspetiva abrangente sobre a 
eficácia e a pertinência das metodologias de formação profissional e 
de emprego que estão a ser aplicadas.
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