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PREFACIO

Estaobraresultade umtrabalho de recolhabibliografica e de pesquisa
cientificafeitos ao abrigo do projeto Erasmus+ “No Barriers: Strategies
and Best Practices for the Employment of Individuals with Intellectual
Disability” Envolveu investigadores de 4 paises: Portugal, Turquia,
Suécia e Itélia que se debrugaram sobre as barreiras que enfrentam
as pessoas com deficiéncia intelectual no emprego, propondo
medidas concretas de inclusdo laboral centradas essencialmente
em quatro vetores estratégicos: linguagem, comunicagéo, atitudes
implicitas e explicitas e uso de tecnologias assistivas. O programa
de formacdo apresentado € muito completo e destina-se a todos os
agentes envolvidos no processo de inclusao laboral, quer pessoas com
deficiéncia intelectual, quer familiares ou agentes empregadores. De
assinalar a excelente escolha dos vetores a intervir pois sdo os que
mais levantam barreiras a inclusao plena das pessoas com deficiéncia
intelectual e que ndo se observam de uma forma tao notéria noutros
tipos de deficiéncia, nomeadamente a fisica e a sensorial. O papel
de uma linguagem acessivel e de uma comunicagdo eficaz é de
todos sobejamente conhecido como fatores determinantes para a
boa inclusdo laboral das pessoas com deficiéncia intelectual. Por
outro lado, a adaptacdo insuficiente das tecnologias assistivas as
necessidades desta populagdo é outro factor que prejudica o seu
desenvolvimento e que deve ser estudado e aprofundado.

Numa altura em que se discute o tipo de formagdo que se deve
ministrar as pessoas com deficiéncia intelectual dividindo-se as
vozes, entre a defesa de uma formagao segregada em programas
institucionais, sé direcionados para pessoas com deficiéncia, e
a conviccado dos beneficios de uma outra formagao ministrada em
contexto normalizado, os autores vém lancar algumas pistas que



podem ser decisivas para aclarar certos aspectos que tragam a esta
discussao perspectivas novas e mais completas.

Embora todos concordemos com os autores desta obra que devamos
fugir de uma “formacao fascizante” que privilegie s6 os aspectos
“utilitario, funcional e produtivo” , nem sempre isto é facilnasociedade
atual e que espera muito pouco do trabalhador com deficiéncia
intelectual. Como é referido varias vezes neste livro, todos lutamos
para que as pessoas com deficiéncia intelectual possam encontrar
no meio laboral condi¢cdes para desempenharem as suas fungdes de
uma forma competente, com possibilidade de realizagdo pessoal e
profissional. Contudo, embora as taxas de empregabilidade estejam
a aumentar na populacdo com deficiéncia, € na deficiéncia intelectual
gue encontramos sem duvida as maiores barreiras. Uma obra como
esta, pode abrir caminhos novos nesta problematica pois sabemos que
€ na deficiéncia intelectual que encontramos os maiores indices de
desemprego e mesmo, dentro da populagdo empregada, verificamos
que estas pessoas continuam a desempenhar trabalhos de baixo
reconhecimento social. E urgente que as empresas comecem a
reconhecer estas pessoas como uma mais valia, dando-lhes todas
as condicdes para que possam expressar as suas capacidades,
num ambiente acolhedor que Ihes possibilite atingir o seu potencial
maximo.

Apesar do grande numero de textos que se tém publicado sobre os
direitos da Pessoa com Deficiéncia nos varios sectores comunitarios,
este livro distingue-se, ndo sé pelo elevado nivel de conhecimento
tedrico e empirico que exibe, mas também por revelar o estado da arte
em Portugal e se constituir como um manual valioso de indicacdes e
sugestdes concretas para que a inclusao laboral das pessoas com
deficiéncia intelectual seja efetiva. Os autores deixam-nos um estudo
sério e profundo da problematica do emprego para as pessoas com
deficiénciaintelectual, bem de acordo com o paradigma em que todos
acreditamos - a dignidade das pessoas com deficiéncia intelectual
em todos os lugares que frequentam.

Helena Albuquerque

Presidente da Direcao

HUMANITAS - Federacao Portuguesa para a Deficiéncia Mental
(https:/humanitas.org.pt/)

APPACDM Coimbra (https:/www.appacdmcoimbra.pt/)
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INTRODUCAO

Empoderamento através da Empregabilidade: uma
Introducgéo ao Projeto No Barriers

Carla Sousa - Universidade Lus6fona, CICANT, Portugal (0000-0003-1036-963X)

Citar como: Sousa, C. (2024). Empoderamento através da Empregabilidade: uma Introdugéo
ao Projeto No Barriers. In C. Sousa, J. Pereira, & C. Casimiro (Eds.), No Barriers: Estratégias
e Boas Praticas para a Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia Intelectual (pp. 3-7).
Edi¢des Universitarias Lus6fonas. https:/doi.org/10.24140/nobarriers.v3.p01.01

No livro “O Eterno Retorno do Fascismo”, Rob Riemen (2012, p. 66)
escreveu: “A educacao curvou-se perante os ditames do que é util as
empresas e ao estado” Pode parecer umadivagagdo,mas muito do que
este livro se propde a questionar envolve as ideias de produtividade,
funcionalidade e utilidade. Que configuragcdo fisica e cognitiva
deve ter uma pessoa para esta ser considerada uma trabalhadora
“perfeita” a luz dos canones contemporéaneos? Temos de adaptar as
pessoas aos canones, 0s canones as pessoas, ou ambos? Que papel
desempenham os recursos didacticos, as estratégias de mediacéo e
a tecnologia neste dilema?

Voltando ao inicio e a citagdo de Riemen (2012), vale a pena sublinhar
que a mencdo ao fascismo ndo aparece aqui em vao. A ideia de
“normalidade” é ela prépria totalitaria. Por isso, nem este livro, nem
qualquer outro, podem ou devem fornecer receitas para “normalizar”
as Pessoas com Deficiéncia Intelectual (PcDIl), de modo a que
permanecam indistinguiveis da multidao de trabalhadores. O que
podem e devem fazer é iniciar estratégias para compreender as suas
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caracteristicas diversas, de modo a que essa diversidade se torne
parte do que a sociedade contemporanea entende por trabalho.

A inclusdo no local de trabalho das Pessoas com Deficiéncia (PcD)
€ um aspeto critico sublinhado pela Convencdo das Nag¢des Unidas
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD). De acordo
com o Comentario Geral n.° 8 (2022) sobre o direito das pessoas com
deficiéncia ao trabalho e ao emprego, a CDPD clarifica as obrigacdes
dos Estados Partes relativamente ao mesmo, tal como consagrado
no artigo 27. Salienta que o trabalho e o emprego significativos -
com énfase na sua significancia - sdo essenciais para a segurancga
econdmica, a saude fisica e mental, o bem-estar pessoal e o sentido
de identidade dos individuos, incluindo as PcD. A CDPD salienta que
0 capacitismo - um sistema de valores que desvaloriza os individuos
com base nas suas caracteristicas fisicas e mentais (Nario-Redmond,
2020) - afeta negativamente as oportunidades de trabalho e emprego
significativos para as PcD. Apela a eliminacao das barreiras ao direito
ao trabalho e ao emprego das PcD no mercado de trabalho aberto, em
condi¢cdes de igualdade com os outros, destacando questdes como
as elevadas taxas de desemprego, os salarios mais baixos e a falta de
acessibilidade no ambiente de trabalho (Na¢des Unidas, 2022).
Podemos agora adotar a linguagem mais neoliberal utilizada por
Mor Barak (2017), e continuar a seguir um caminho econdémico para
justificar aimportancia da inclusdao das PcDI no mercado de trabalho.
Em geral, a diversidade organizacional representa vantagens na
esfera econdmica, uma vez que, ao reduzir a rotatividade dos
trabalhadores, o absentismo e aumentar a produtividade, as empresas
poupam custos. Ganham ainda uma vantagem competitiva na atracao
de talento, apelando as mulheres, as minorias e a individuos mais
diversos. A utilizagcdo da diversidade impulsiona o crescimento através
do marketing direcionado para diferentes grupos demograficos e
melhoraaimagem daempresa, afectando positivamente a valorizacéo
das a¢des. Além disso, a adocado de uma forca de trabalho global de
varias nacionalidades expande as oportunidades de mercado e os
talentos internacionalmente.

Acima de tudo, como o titulo sugere, “o emprego capacita” ou, por
outras palavras, promove a autodeterminacao, e este livro visa apoiar
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todas as pessoas num caminho mais inclusivo para o fazer.

Bell (2019) sugere que a legislacéo laboral da UE pode desempenhar
um papel na promocdo da inclusdo, particularmente no contexto
do emprego protegido, enquanto, através de uma perspetiva local,
Carnemolla et al. (2021) sublinham o papel da ligagao dos individuos
as suas comunidades. Assim, e como primeiro passo, a equipa
internacional do projeto No Barriers to Employment (2022-1-SE01-
KA220-ADU-000089826) desenvolveu conjuntamente o]
capitulo “Enquadramentos e Contextos Legais Transnacionais da
Empregabilidade e Deficiéncia Intelectual”’, para explorar as diferentes
condi¢cOes legais e sociais que as PcDI experienciam em Itélia,
Portugal, Suécia e Turquia - os paises do consércio. Posteriormente,
no segundo capitulo da parte I, é apresentada a investigacéo
sobre as percepcdes relativas as principais barreiras e obstaculos
a inclusao profissional das PcDI nestes paises, através do capitulo
“Necessidades Contextuais Percecionadas para o Emprego Inclusivo
de Pessoas com Deficiéncia Intelectual’.

Estes dois primeiros capitulos completam uma analise das
necessidades que serve de pilar a um programa de formacéo,
desenvolvido na segunda parte do livro. No primeiro capitulo desta
parte - “Empoderamento através da Linguagem, Modelos Inclusivos
e Ativismo: Promovendo a Inclusao para Pessoas com Deficiéncia
Intelectual”, Catia Casimiro, Jodo Léste e Carla Sousa exploram a
forma como a linguagem ¢é performativa e como esta pode ser um
pilar de inclusao ou de exclusao. Neste sentido, no capitulo seguinte,
intitulado “Comunicacao Inclusiva e Acessivel no Local de Trabalho”,
Stefano Cobello e Elena Milli abordam estratégias especificas para
melhorar a comunicagao acessivel em locais de trabalho inclusivos.
No terceiro capitulo desta formacao, “Modelos de Empregabilidade e
Boas Praticas para a Inclusao de Pessoas com Deficiéncia Intelectual’,
Giulce Guner e Emre Huseyin Yigit abordam os modelos de emprego
contemporaneos para apoiar PcDI nos seus contextos de trabalho.
Para além disso, Gulben Cura e Senay Kizilkum exploram ainda mais
estes modelos no capitulo “Recrutamento e Coaching Laboral para e
com Pessoas com Deficiéncialntelectua” centrando-se naformacomo
as pessoas podem ser recrutadas de forma inclusiva para diferentes
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empresas. No capitulo 5, o Projeto No Barriers to Employment junta-
se aa-STEP (CA19104), uma Acao COST que visa construir uma rede
interdisciplinar e intersectorial pan-europeia e ndo so, para melhorar
a inclusdo social e o empoderamento das PcDI e dos individuos no
espetro do autismo, para desenvolver uma visdo abrangente do
potencial das tecnologias assistivas no emprego inclusivo.

Neste sentido, May Agius, TaliHeiman, Gerda Sula, Paulina Tsevetkova,
Benjamin Nanchen, Alan H. Tkaczyk e Carla Sousa desenvolveram
o capitulo “Suportando a Inclusao Laboral no Local de Trabalho:
Adaptacdes Razoaveis e Tecnologias Assistivas para Pessoas com
Deficiéncia Intelectual” Por ultimo, e devido a necessidade de mais
abordagens pedagdgicas documentadas na parte | do livro, o capitulo
6 explora o potencial da aprendizagem baseada em jogos analdgicos
no desenvolvimento de competéncias laborais por parte das PcDI.
Escrito por Jodo Léste e Carla Sousa, “Aprendizagem Baseada em
Jogos Analégicos para a Falta de Empregabilidade de Pessoas com
Deficiéncia Intelectual: Recursos e Boas Praticas” &, portanto, uma
abordagem concetual e pratica a esta necessidade de formacao.
Todos os capitulos do programa de formagao incluem, para além do
resumo e das palavras-chave tradicionais, um breve texto sobre os
seus objetivos pedagdgicos e a sua relevancia para as PcDI.
Gostaria de concluir dizendo que a inclusdo das PcDIl no mercado
de trabalho ndo sé contesta as normas capacitistas, mas também
abraca a diversidade como um motor de justica econdmica e, acima
de tudo, social. O trabalho colaborativo do projeto No Barriers to
Employment explora, ainda, as complexas paisagens juridicas,
sociais e pedagdgicas que moldam a inclusao profissional das PcDI
em diferentes paises e reflete o compromisso de redefinir o trabalho
de uma forma que valorize todas as pessoas.

Agradecimentos
Este capitulo foi desenvolvido no ambito do projeto No Barriers to
Employment (2022-1-SE01-KA220-ADU-000089826).
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Resumo

Este capitulo destaca aimporténcia do emprego para as Pessoas com
Deficiéncia Intelectual (PcDI), centrando-se no seu impacto no bem-
estar e nainclusdo social. Analisa principalmente os enquadramentos
legais existentes em Italia, Portugal, Suécia e Turquia para explorar
a forma como estes facilitam a inclusdo destas pessoas no local de
trabalho. Como resultado, a investigagdo desenvolvida encontra
desafios persistentes na implementacdo dos quadros juridicos, no
alinhamentodascompeténciasdasPcDIcomasexigénciasdomercado
de trabalho e na prestacdo de apoio integral. Salienta igualmente a
importancia de adaptac¢des razoaveis no local de trabalho e discute
as potencialidades e as limitagdes das iniciativas juridicas e sociais
nos quatro paises deste estudo de caso. Em conclusado, apela a uma
abordagem integrada que inclua a melhoria da legislacdo, o reforgo
dos sistemas de apoio e a sensibilizagdo para garantir a inclusédo
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efectiva das PcDI na forga de trabalho, sublinhando a necessidade
de reformas sociais e juridicas para colmatar o desfasamento entre a
intencdo e a pratica no emprego das PcDI.

Palavras-chave: Deficiéncia Intelectual; Empregabilidade; Inclusao
Laboral; Quadros Juridicos; Adaptacdes Razoaveis.

Relevancia do Capitulo para Pessoas com Deficiéncia Intelectual
(PcDI)

Este capitulo é particularmente relevante para as Pessoas com
Deficiéncia Intelectual (PcDI), uma vez que nao sé destaca os
beneficios do emprego, tais como o aumento da autoestima,
o sentido de propdsito e a autonomia financeira, mas também

identifica as barreiras que impedem a sua plena participacao
na forca de trabalho. Através de uma andlise compreensiva, o
capitulo serve como um recurso relevante para os decisores
politicos, empregadores e ativistas, apelando a um esforco
coletivo para remover os obstaculos e promover a inclusao
laboral das PcDlI, afirmando assim os seus direitos e contributos
para a sociedade.

Citar como: Pereira, J., Sousa, C., Matos, A., Cobello, S., Tutone, L., Milli, E., Guner, G.,
Huseyin Yigit, E., Cura, G., & Kizilkum, S. (2024). Enquadramentos e Contextos Legais
Transnacionais da Empregabilidade e Deficiéncia Intelectual. In C. Sousa, J. Pereira, &
C. Casimiro (Eds.), No Barriers: Estratégias e Boas Praticas para a Empregabilidade de
Pessoas com Deficiéncia Intelectual (pp. 9-36). EdigGes Universitarias Lus6fonas. https:/
doi.org/10.24140/nobarriers.v3.p01.02

1. PcDI na Vida Ativa

A investigacao tem demonstrado de forma consistente a importéancia
da vida profissional para as PcDI. Santilli et al. (2014) descobriram
que a adaptabilidade e a esperanca na carreira tém um impacto
significativo na satisfacdo com a vida dos trabalhadores com
Deficiéncia Intelectual (DI). Dehuri e Mukund (2021) destacaram
os beneficios terapéuticos e psicolégicos do trabalho, bem como
a necessidade de servicos de reabilitacdo vocacional adequados.
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Donelly et al. (2010) salientaram o papel das redes informais de
apoio na criagcdo e manutencdo de oportunidades de emprego para
esta populacdo. Em suma, estes estudos sublinham coletivamente a
relevancia da vida profissional para as PcDI, tanto em termos do seu
bem-estar como da sua inclusao social.

Para que esta inclusdo seja plena e efetiva, as sociedades precisam de
criar enquadramentos legais que a apoiem, promovendo a presenca
laboral das PcDI. De seguida, exploramos estas condi¢cdes legais,
tendo como estudos de caso a Italia, Portugal, Suécia e Turquia.

1.1. Italia

Em Italia, o trabalho constitui um direito de todos os cidadaos. E a 5
de fevereiro, a Lei n.° 104 (1992) é redigida para especificar que os
individuos aos quais o trabalho se torna um direito incluem também as
Pessoas com Deficiéncia (PcD). Mais tarde,em 1999, alLein.° 68 de 12
de marco (1999) criou o enquadramento necessario para garantir que
este direito é efetivamente acessivel a todas as PcD. A partir dessa
altura, todas as organizacdes privadas e publicas foram obrigadas
a cumprir determinadas quotas que foram impostas. Estas quotas
reservavam um determinado nimero de vagas, calculado com base
no numero de trabalhadores ao servico, que cada empresa deveria
disponibilizar as PcD. Para além deste sistema de quotas, esta lei
estipulava a necessidade de avaliar cuidadosamente as capacidades
e aspiracOes reais das PcD durante o processo de recrutamento, a fim
de melhor avaliar o perfil destas pessoas. Para além disso, o direito
ao trabalho das PcD passou a ser promovido através de convengdes
entre os servigcos de emprego competentes e os empregadores. Estas
convencgdes tém objetivos diversos. Entre eles estdo o emprego em si,
ainclusdo de PcD que tém caracteristicas particulares e dificuldades
em entrar no ciclo normal de emprego, 0 emprego temporario com
objetivos de formacgao (Decreto Legislativo n.° 276, 2003). Outros
instrumentos que facilitam a colocacao profissional das PcD sao os
programas de estagio que visam a inclusdo e a reabilitacédo social e
os projetos personalizados que visam a autonomia.

A 14 de setembro de 2015, o Decreto Legislativo n.° 151 (2015) foi
imposto para simplificar os procedimentos relacionados com as
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relacdes laborais e a igualdade de oportunidades. Em 2021, foi
elaborada uma Lei (Lei n.° 227, 2021), impondo a necessidade de
o0 governo adotar novos decretos legislativos sobre os direitos das
PcD. E, em 2022, o Ministério do Trabalho e das Politicas Sociais
estabeleceu as diretrizes para o emprego orientado deste grupo
especifico (2022).

Para apoiar o emprego das PcDI, a legislacdo italiana estabelece as
normas relativas ao direito das PcD ao trabalho (Lei n.° 68, 1999).
Esta lei introduz um sistema de obrigacdes, sangdes e incentivos
para as empresas, com vista a protecao das PcD. Institui penalizacdes
financeiras para quem nao cumprir o sistema de quotas; e bénus e
reducdes fiscais para as empresas, a fim de incentivar o emprego
das PcD. Estes beneficios sdo administrados pelo Instituto Nacional
de Previdéncia Social (INPS) e dependem do grau de incapacidade
reconhecido pela comissdo médica. Traduzem-se em reducdes do
salario mensal bruto tributavel para efeitos de segurancga social,
estando a extensdo da reducdo e a duragdo associadas ao nivel de
incapacidade do trabalhador. Atualmente, para os trabalhadores
com DI com contratos estaveis de duracdo nao inferior a 12 meses, é
concedida uma reducgdo de 70% do salario tributavel até 60 meses
ou durante todo o periodo de emprego.

No entanto, o mercado de trabalho em Italia para PcD enfrenta um
emaranhado de desafios complexos. Alguns dos quais ndo estdo
abrangidos pelo sistema juridico. Inicialmente, o baixo nivel cultural
e a falta de competéncias profissionais concretas das PcD néao se
coadunammuitasvezescomasexigénciasdasempresas. Oqueconstitui
um obstaculo significativo. Além disso, a isencdo de recrutamento
obrigatdrio, vinculada pela lei do sistema de quotas, para cerca de
95%o das empresas italianas limita ainda mais as oportunidades para
as PcD. Ainda assim, o emprego de um individuo com DI em pequenas
empresas ou mesmo com um nivel de especializacdo tao elevado
pode ser problematico, tanto para a empresa como para a PcD, uma
vez que, neste caso, a carga de trabalho exigiria pessoal altamente
qualificado a nivel cultural e profissional. Além disso, a pratica do
“recrutamento pelo nome” permite as empresas contornar as suas
obrigacdes legais em detrimento das pessoas com deficiéncia grave,
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deixando incertas as protecdes do direito civil para as PcD em caso
de recusa de emprego. Assim, a contratacdo por convencao parece
ser o0 unico canal de acesso ao emprego para as PcDI, mas ndo pode
ser imposta as empresas.

Embora o sistema juridico pareca estar plenamente estruturado, a
governagao destas politicas é vertical e fragmentada, deixando as
politicas ativas e de apoio ao rendimento pouco integradas. Além
disso, 0 seu papel operacional recai sobre os Centros de Emprego das
regides, mas a falta de recursos financeiros e humanos adequados
torna-se evidente. Por outro lado, a disseminacdo destes centros
recai sobretudo nas regides do sul, o que se alinha com o territério
com menos empresas, reduzindo assim o numero de oportunidades
que poderiam ser concedidas.

Para facilitar a contratagcéo, fatores-chave como a flexibilizagao
dos contratos, o aumento e a simplificagdo das interacdes com
as cooperativas sociais, a flexibilizacdo das remuneragdes, o
ajustamento das referéncias territoriais, a adogdo generalizada da
contratacdo nominativa e uma maior participacdo entre empresas e
centros de emprego poderiam auxiliar na contratagao de PcD.

1.2. Portugal

A Constituicdo Portuguesa defende, de facto, o trabalho como um
direito de todas as pessoas, incluindo, especificamente, as PcD
(Constituicao da Republica Portuguesa, 1976, art. 71°). Este artigo
também atribui ao Estado o papel de criar uma politica nacional de
protecdo do trabalho como um direito das PcD. O que levou a criagdo
da Lei de Bases da Prevencao, Reabilitacdo e Integracdo das Pessoas
com Deficiéncia (Assembleia da Republica, 2004). Esta Lei atribui
todos os direitos as PcD, estabelecendo as bases para a sua protecéo
em todas as dimensdes da vida e advertindo para a necessidade
de medidas mais especificas. Uma dessas medidas que surge é o
sistema de quotas, protegido pelo Decreto-Lei 29/2001 (Ministério
da Reforma do Estado e da Administracdo Publica, 2001) que
obriga as empresas, tanto publicas como privadas, a reservar uma
percentagem de vagas dentro da empresa as PcD. Posteriormente, a
Lei 4/2019 (Assembleia da Republica, 2019) alargou os organismos
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publicos a que a lei anterior abrangia. Outras medidas de acao
positiva que foram estabelecidas estavam vinculadas ao Decreto-Lei
7/2009 (Assembleia da Republica, 2009a) - que diz que as PcD tém
direito a um determinado nimero de faltas por motivos de saude - e a
Lei 35/2014 (Assembleia da Republica, 2014) - que garante que nao
ha perdas financeiras na folha de pagamentos quando estas faltas
ocorrem.

Para além destas medidas, foram também criados alguns programas.
O RMA (Regime Majorado Acompanhado), vinculado a Lei 49/2018
(Assembleia da Republica, 2018), € um programa ligado ao Tribunal
de Familia que tem como objetivo o acompanhamento das PcDI para
0 exercicio pleno, pessoal e consciente dos seus direitos e deveres,
prevenindo ou evitando decisdes prejudiciais. O MAVI (Modelo de
Apoio a Vida Independente), vinculado ao Decreto-Lei 129/2017
(Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social, 2017; Instituto Nacional
para a Reabilitagdo, 2019), é um programa ligado ao sistema
previdencial cujo objetivo é a aproximacdo da autonomia plena da
PcD. Este ultimo diferencia-se do primeiro no sentido de ser mais
abrangente dos desejos e vontades do individuo.

Para além destas leis e programas, Portugal tem outras formas de
apoiar o emprego das PcDI. Existem entidades estatais especialmente
vocacionadas para a reabilitacdo e integragdo das PcD, como o
Secretariado Nacional e o Conselho para a Reabilitagdo e Integracdo
das Pessoas com Deficiéncia, que promovem a integracdo e
adaptacdo destes individuos e avaliam a implementacdo das
politicas. Adicionalmente, a Lei de Bases da Prevencdo, Reabilitagdo
e Integracao das Pessoas com Deficiéncia (Assembleia da Republica,
2004) também incute o papel de todas as entidades trabalharem
de forma articulada e cooperativa para atingir o objetivo da Lei.
Assim, todos os centros distritais do sistema previdencial apoiam
financeiramente alojamentos razoaveis (Ministério do Trabalho e
da Solidariedade Social, 2009) em cooperacdo com o Instituto
do Emprego e Formacgao Profissional (IEFP) - um servigo publico
de emprego nacional. Este uUltimo procura promover a criacdo de
emprego e o incremento da sua qualidade através da implementagao
de politicas ativas, nomeadamente o Programa de Emprego e Apoio a

14



Enquadramentos e Contextos Legais Transnacionais da Empregabilidade e Deficiéncia Intelectual

Qualificagdo de Pessoas com Deficiéncia e Incapacidade (2020). Este
programa tem como principal objetivo apoiar as PcD que apresentem
dificuldades no acesso, manutencdo e progressdo no emprego.
As diferentes fases em que este programa atua sdo a orientagao
para a qualificacdo, o apoio na colocagdo, o acompanhamento
poés-colocacdo, a adaptagdo ao local de trabalho e a eliminacdo de
barreiras. Todo o apoio financeiro atodos estes programas e entidades
provém do Estado, vinculado pela Lei 290/2009 (Assembleia da
Republica, 2009). Assim, para além de todos os outros programas
e medidas anteriormente descritos, como o sistema de quotas; as
faltas justificadas e a sua remuneracéo; e os programas RMA e MAVI,
existem ainda o POISE (Plano Operacional para a Inclusdo Social e
Emprego) e o PSI (Prestacdo Social para a Inclusdo). O POISE é um
programa assente em quatro eixos estruturantes, o terceiro dos quais
tem como objetivo promover a inclusdo, em particular dos individuos
pertencentes aos grupos sociais mais vulneraveis (Eurocid, n.d.). APSI
€ uma ajuda financeira que pode ser complementar ao rendimento do
trabalho do individuo e visa a promog¢ao da sua autonomia e inclusao
(Instituto da Seguranca Social, 2017).

Embora o trabalho paregca estar protegido pelo sistema legal e
apoiado por varias medidas e programas, surgem algumas lacunas na
sua implementacao. Por exemplo, o Decreto-Lei que institui o sistema
de quotas (Ministério da Reforma do Estado e da Administracdo
Pdblica, 2001) refere que, numa entrevista de emprego, o juri
avalia a capacidade da PcD que se candidata a vaga de acordo
com as necessidades da funcdo. Este critério confere ao juri o
poder de decisdo sobre a contratacdo da PcD, apesar de existirem
ajudas financeiras instituidas pelo sistema de segurancga social que
complementam eventuais discrepancias.

Para além destas preocupacdes legais, diversos autores (Casimiro,
2023; Nogueira, 2022) defendem que a falta de sensibilizagao da
populacdo € um dos pontos mais criticos. A falta de sensibilizacao
resulta na prevaléncia do estigma e pode refletir falsas crencas sobre
a produtividade e as capacidades das PcD. Consequentemente, a
sua discriminagdo e comportamentos prejudiciais podem ter um
impacto negativo no ambiente de trabalho e até mesmo diminuir a
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produtividade das PcD, se ndo a sua prépria exclusao.
Paralelamente, os aspectos estruturais, funcionais e sociais do local
de trabalho podem atuar como obstaculos a uma integragdo bem
sucedida das pessoas com deficiéncia. Existe uma necessidade
crucial de preparacdo profissional e social ndo s6 das PcD que
procuram emprego, mas também da empresa que as emprega e do
seu pessoal. As elevadas taxas de desemprego em Portugal entre as
PcD acentuam a exclusdo existente, reforcando a necessidade de os
empregadores procurarem apoio externo.

Para melhorar a inclusédo e a integracdo, é essencial abordar estes
desafios de uma forma mais abrangente. As modificacdes desejadas
pelas PcD incluem o aumento das oportunidades de emprego, a
adaptacdo do trabalho as necessidades individuais e particulares,
uma maior consciencializagdo e sensibilidade dos empregadores e
colegas. Esta ultima implica ser sensivel tanto na abordagem como
na linguagem especifica utilizada quando se dirige a uma PcD. O
que leva a necessidade de proporcionar formagdo sobre praticas
inclusivas.

Adicionalmente, existe atualmente uma caréncia de estudos sobre
estetemaem Portugal e aausénciade comissdes de éticasistematicas
nas empresas impede o progresso.

Em sintese, uma mudanca significativa exige uma alteracéo
fundamental das atitudes, da consciencializagdo e dos procedimentos
no local de trabalho, bem como a defesa de politicas inclusivas e a
erradicacao de barreiras de longa data..

1.3. Suécia

Na Suécia, hd uma atencdo especial a forma como a deficiéncia
é retratada. Anteriormente, a deficiéncia era considerada uma
carateristica individual, mas atualmente acredita-se que é uma
carateristica do ambiente. Ou seja, o ambiente pode ter obstaculos e
limitagcdes que impedem alguns individuos de participar plenamente
na vida social. Por conseguinte, a deficiéncia é atualmente vista como
o resultado de um contexto nao inclusivo. O Riksdag, o parlamento
sueco, exigiu que estas alteracdes fossem introduzidas na legislagao,
modificando-a ativamente na Lei da Discriminacao, na Lei do Provedor
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da Igualdade, na Lei da Educacdo e na Lei do Recrutamento de
Trabalhadores. Estas alteragdes reconheceram o acesso inadequado
das PcD avida social como uma nova formade discriminacao e tiveram
como objetivo estabelecer a inclusdo em todas as dimensdes da vida.
A politica do pais em matéria de deficiéncia baseia-se no principio da
igualdade de direitos para todos, com o objetivo de garantir que as
PcD participem na vida social e tenham as mesmas oportunidades
que as PcD em todos os dominios, incluindo a produg¢do e os campos
culturais.

A legislacdo sueca inclui medidas para assegurar a inclusdo de
todos, principalmente através de fortes obrigacdes por parte dos
empregadores, programas de emprego e reabilitacdo profissional,
cobertura universal e beneficios sociais abrangentes e acessiveis.
O numero crescente de programas e organizagbes apoiados
pelo governo, centrados no acesso e na manutencdo do emprego
das PcD, reflete as taxas de emprego relativamente elevadas da
Suécia. O Servigco Publico de Emprego sueco oferece um programa
de entrada e acompanhamento no emprego (SIUS) para apoiar
individuos com deficiéncias funcionais na procura e manutencao de
emprego. Este programa é um exemplo deste tipo de apoio. O servico
SIUS presta apoio aos trabalhadores com deficiéncia, permitindo-
Ihes compreender melhor as consideragdes e adaptacdes de que
podem necessitar no local de trabalho. Isto é feito em consulta com
a entidade patronal e os colegas de trabalho. Os trabalhadores com
deficiéncia sdo entdao orientados até poderem efetuar tarefas de
forma independente. O governo também oferece protecao financeira
e apoio as empresas que operam nos setores dos bens e servigos, da
saude e dos cuidados médicos, em especial as que tém menos de 10
trabalhadores.

Ao avaliar as politicas sociais do Estado sueco relativas as PcD, pode
concluir-se que, de um modo geral, sdo bem sucedidas. No entanto,
algumas questdes requerem atencdo imediata. Especificamente,
foram identificadas deficiéncias nos mecanismos de comunicacao e
de acompanhamento, em especial no que se refere ao assédio e aos
abusos contra as mulheres com deficiéncia. Em consequéncia, este
grupo demogréfico vulneravel continua a ser objeto de vitimizagao. Os
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casos de assédio e abuso podem provir de fontesinesperadas, como o
pessoal dos prestadores de servicos privados ou mesmo das proprias
familias das mulheres com deficiéncia. Este grupo especifico enfrenta
desafios para persuadir as autoridades e a sociedade a resolverem as
suas queixas. A culturade siléncio que prevalece entre estas mulheres,
que optam por ndo denunciar os incidentes de assédio ou abuso,
complica ainda mais a sua resolugdo. Sao necessarias intervencodes
politicas urgentes, incluindo inspecdes rigorosas dos prestadores
de servicos privados, a melhoria das barreiras de comunicagdo
enfrentadas pelas mulheres com deficiéncia na articulacdo das
suas preocupacgdes e iniciativas educativas destinadas a capacitar
e incentivar estas mulheres a falar. As associacdes de mulheres e as
organizagdes ndo governamentais dedicadas ao apoio a PcD estao
ativamente empenhadas em encontrar solu¢cdes para os desafios
enfrentados pelas mulheres com deficiéncia. As manifestacdes e
conferéncias sdo componentes essenciais dos seus esfor¢cos de
sensibilizagdo, com o objetivo de evitar a recorréncia dos problemas.
As entidades enfatizam a necessidade de enfrentar esta questao
através de uma abordagem multifacetada que envolva tanto reformas
sistémicas como a educacado da sociedade.

1.4. Turquia

As protegdes constitucionais da Turquia constituem uma base para
salvaguardar os direitos e as adaptacdes das PCDI no local de
trabalho. A Constituicdo turca defende a igualdade de direitos e
liberdades para todos os cidaddos, proibindo a discriminagdo com
base na deficiéncia. A “Lei das Pessoas com Deficiéncia” (Lei n.°
5378, 2005) define um conjunto abrangente de direitos e protecdes
para as PcD, incluindo o emprego, garantindo a igualdade de acesso
as oportunidades e a participacao ativa na forca de trabalho.

O sistema de quotas de emprego obriga os empregadores com 50
ou mais trabalhadores a reservar um minimo de 3% dos seus postos
de trabalho para trabalhadores com deficiéncia. O nao cumprimento
deste requisito pode resultar em sanc¢des, incentivando as empresas
a serem inclusivas. Os empregadores também sdo obrigados a
fornecer adaptagdes razoaveis a PcD, tais como a modificagdo do
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espacgo fisico de trabalho, a implementacao de horarios de trabalho
flexiveis ou a adaptacao das tarefas profissionais.

Os centros de reabilitacdo profissional desempenham um papel
fundamental na integracdo das PcD no mercado de trabalho,
oferecendo formacdo, aconselhamento e apoio. O quadro juridico
assegura que os trabalhadores com deficiéncia recebam prestagdes
de seguranca social e servicos de saude, garantindo o acesso a
cuidados médicos essenciais e apoio financeiro. A discriminagao
com base na deficiéncia é estritamente proibida e as vitimas de
discriminacdo sao aconselhadas a procurar solugdes legais. A lei
também da énfase a acessibilidade, salientando a importancia de
tornar os edificios publicos, os transportes e os servigos acessiveis
as PcD. O Governo turco colabora com organizacdes de pessoas com
deficiéncia para sensibilizar e dar formacéo aos empregadores e ao
publico em geral, promovendo a compreensao e o0 apoio aos direitos
e necessidades das PcDI.

Para além disso, o Estado e o sistema de seguranca social da Turquia
implementaram medidas para promover o emprego das PcDI. Estas
medidas incluem quotas de emprego, que obrigam os empregadores
a reservar pelo menos 3% dos seus postos de trabalho para
trabalhadores com deficiéncia, e centros de reabilitacdo profissional
que proporcionam formacdo e aconselhamento abrangentes. O
sistema de protecdo social turco oferece apoio financeiro, incluindo
prestacdes de invalidez e segurancga social, para garantir que as
PcD tém acesso aos recursos necessarios. Os empregadores estao
também legalmente obrigados a efetuar adaptagdes razoaveis no
local de trabalho, incluindo adaptacdes fisicas e tarefas modificadas,
para criar um ambiente onde as PcDIl possam desempenhar as suas
funcdes de forma eficaz. Tanto o sistema de protecdo social como
o quadro juridico combatem ativamente a discriminagcdo contra as
PcD no emprego, proporcionando as vitimas vias legais para procurar
solugdes e reforcando o principio da igualdade de tratamento no local
de trabalho.

No entanto, apesar do estabelecimento de quotas de emprego para
promover os trabalhadores com deficiéncia, persistem desafios para
garantir o seu efetivo cumprimento. Muitas vezes, os empregadores
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ndo cumprem a quota de emprego obrigatéria de 3% para os
trabalhadores com deficiéncia e, por vezes, faltam mecanismos
de aplicagdo. A estigmatizacdo e o preconceito contra as PcDI
prevalecem em muitos locais de trabalho, levando a discriminagao
nas decisOes de contratagdo e promocao (Yilmaz, 2020). O acesso
limitado a centros de reabilitacdo profissional é outro problema,
particularmente nas zonas rurais, o que pode impedir os individuos
com DI de receberem formacgao e apoio em competéncias essenciais
(Aydemir-Déke, & Emir-Oksiiz, 2017).

As adaptacOes razoaveis inadequadas para as PcDlI, tais como a
acessibilidade do local de trabalho, horarios de trabalho flexiveis
e modificacdes de tarefas, também prejudicam a sua capacidade
de desempenhar eficazmente as suas fungdes. Existe uma lacuna
significativa na consciencializagdo dos empregadores e do publico
em geral em relacédo as capacidades e potenciais contribuicdes das
PcDI, e aumentar a consciencializacdo e dissipar estereoétipos é
essencial para melhorar as suas perspectivas de emprego (Aydemir-
Doke, & Emir-Oksiiz, 2017).

Servigcos de apoio inconsistentes, tais como apoio financeiro e
beneficios, podem criar desafios para as PcDI no acesso ao apoio
necessario. Para enfrentar estes desafios e melhorar aimplementacéao
de quadros legais e juridicos para as PcDI no local de trabalho, devem
ser consideradas varias medidas:

- Reforcar a aplicagdo da lei: O reforco dos mecanismos de
aplicacado relacionados com as quotas de emprego e as leis
anti-discriminacdo, juntamente com a imposicdo de sancgdes
mais rigorosas em caso de incumprimento, pode incentivar os
empregadores a cumprirem as suas obrigagcdes e promover a
inclusdo dos trabalhadores com deficiéncia (Yilmaz, 2020).

- Implementar programas de consciencializagdo e sensibilizagcao
dirigidos tanto aos empregadores como ao publico em geral para
combater esteredtipos e preconceitos.

- Expandir o alcance dos centros de reabilitagdo profissional,
particularmente nas zonas rurais, para garantir a igualdade de
acesso a formac&o e ao apoio (Aydemir-Déke, & Emir-Oksiiz,
2017).
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- Estabelecer mecanismos sisteméaticos de monitorizacdo e
comunicacao para avaliar o progresso e os desafios no emprego
das PcDI (Temizkan et al., 2022).

1.5. Consideracées Finais sobre as PcDI na Vida Ativa

Todos estes paises se comprometeram com a Convencao sobre os
Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD), demonstrando a sua
dedicacdo em defender os principios delineados na convencéo,
particularmente os que dizem respeito ao emprego. Isto inclui o
reconhecimento do direito ao trabalho das PcD, a oportunidade de
manterem os seus empregos e a promog¢ao de ambientes de trabalho
inclusivos. Consequentemente, cada pais implementou um quadro
legal abrangente para proteger e promover os direitos das PcD no
local de trabalho.

A Convencdao também reforca a importdncia de as nacdes
implementarem medidas para promover e proteger estes direitos. Em
particular, uma carateristica comum entre estes paises é a criacao
de um sistema de quotas proativo nas empresas publicas e privadas.
Este sistema tem como objetivo garantir oportunidades de emprego
para PcD, reservando-lhes uma percentagem especifica de vagas.
No entanto, é de salientar que estas quotas nao sao frequentemente
preenchidas.

E mesmo quando sdao cumpridas, ndao refletem necessariamente a
proporcao real de PcD na for¢a de trabalho, o que resulta num elevado
numero de PcD desempregadas nestes paises. Esta discrepancia
pode estar relacionada com a falta de sensibilizacdo da populacéo
em geral e com o estigma que lhe esta associado. Outra carateristica
comum é a existéncia de legislacdo em todos estes paises que
reconhece as adaptacdes razoaveis como essenciais para a inclusdo
e adaptacdo das PcD em ambientes de trabalho. Estas adaptagdes
podem ir desde ajustamentos fisicos, como a modificacdo das
estruturas do local de trabalho, até ao apoio pedagdgico, como
funcdes e horarios de trabalho flexiveis. Nestes paises, as empresas
sdo legalmente obrigadas a implementar estas adaptacdes, que sao
apoiadas financeiramente pelo sistema social.

Adicionalmente, todos estes paises tém programas de formacéo
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concebidos para facilitar a transicdo das PcD para o emprego, como
forma de promover a inclusdo. No entanto, um desafio comum a todos
estes paises é o facto de as oportunidades e o apoio disponiveis para
as PcD serem limitados, quer se trate de reabilitacdo ou de acesso a
centros de emprego.

A resposta a estes desafios multifacetados exige uma abordagem
integrada. Isto inclui ndo s6 o aperfeicoamento das medidas
regulamentares, mas também a criacdo de quadros de apoio
abrangentes para colmatar a lacuna entre a intencdo legal e a
inclusdo efetiva no local de trabalho. Assim, é essencial reforcar a
regulamentacdo, o acompanhamento e a avaliagdo da aplicacéo
da lei, juntamente com o alargamento do alcance dos centros, a
implementacao de iniciativas de sensibilizacdo e de programas de
consciencializagao.

2. Adaptacoes Razoaveis no Contexto Laboral das PcDI

As adaptacgdes razoaveis sdo cruciais para ainclusdo das PcDI no local
de trabalho (Wood et al., 2019). Estas adaptacdes e acomodacdes,
que fazem parte do processo interativo entre o trabalhador e o
empregador, podem ter um impacto significativo no processo de
contratacdo e na colocagado profissional deste grupo demografico
(Dovigo, & Zappella, 2014). No entanto, existem preocupacgdes
sobre o custo e a implementacdo destas adaptagdes, bem como o
receio de divulgacao e os potenciais riscos para a saude mental dos
trabalhadores (Zuckerman, 2016). Apesar destes desafios, a inclusao
no local de trabalho é um direito dos individuos com DI e pode levar
ao seu desenvolvimento pessoal e profissional (Pereira-Silva et al.,
2018).

Nas seccOes seguintes, analisaremos os contextos legais para
garantir estas adaptacdes e acomodacgdes, com base na situagao em
[talia, Portugal, Suécia e Turquia.

2.1. Italia
O sistema juridico italiano aborda o entendimento de adaptacdes
razoaveis e, simultaneamente, estabelece um Observatério Nacional
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centrado na monitorizacdo e na resposta as necessidades e
condicdes das PcD (Lei n.° 18, 2009). Entre as varias leis e decretos,
aLein.° 68 (1999), especificamente nos artigos 4.° e 10.°, impde aos
empregadores o dever de efetuar “todas as adaptagdes possiveis
da organizacdo produtiva” com o objetivo de evitar despedimentos.
O Decreto-lei n.° 216 (2003), alterado pelo Decreto-Lei n.° 59, de
8/04/2008, complementa este ultimo, exigindo a implementacao
destas adaptacdesrazoaveis de modo a garantir a plenaigualdade das
PcD. O incumprimento desta obrigacéo é considerado discriminatério,
sublinhando a importéncia da criagdo de um ambiente de trabalho
inclusivo. Nesta implementacdo, o empregador é obrigado a procurar
as soluc¢des mais adequadas que respeitem os direitos do trabalhador
sem impor encargos desproporcionais (Decreto Legislativo n.°
81, 2008, art. 42.°). Em caso de litigio, o dever de prova cabe a
entidade patronal. Estas adaptacdes razodveis sdo parcialmente
reembolsadas financeiramente, de acordo com a Lei n.° 99 (2013),
nao sé incentivando as empresas a empregar PcD, mas também
promovendo a sua acessibilidade.

No que diz respeito a discriminagcdo no local de trabalho, o quadro
juridico ndo s6 garante que as PcD tenham a oportunidade de ser
representadas por uma associacdo em caso de litigio (Lei n.° 67,
2006), como também define procedimentos e regulamentos claros
para abordar e resolver esses casos (Decreto Legislativo n.° 150,
2011).

A abordagem da Itdlia a implementacdo de adaptagdes razoaveis
comega com a remoc¢do de barreiras arquitecténicas em edificios
publicos e privados, imposta por Acordos Colectivos de Trabalho
Nacionais (Lei n.° 13, 1989; Decreto Presidencial n.° 503, 1996;
Decreto Legislativo n.° 81, 2008), estabelecendo as bases para um
ambiente inclusivo. As administragdes publicas designam gestores
de deficiéncia para supervisionar estas iniciativas.

Adicionalmente, o governo tem algumas iniciativas para melhorar a
qualificacdo e a empregabilidade das PcD. A colaboragdo da regido
do Piedmont com agéncias acreditadas € uma delas, que oferece
cursos de formacao profissional para PcD. A cidade de Mildo também
apoia a inclusdo com cursos especializados para PcD. Mas estes
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cursos de qualificacdo também surgem do setor privado, uma vez que
os Acordos Colectivos de Trabalho Nacionais obrigam os organismos
do setor a criar cursos de formagao personalizados. Outro tipo de
iniciativas sao os projetos personalizados, como no Unicredit, onde
unidades especializadas, em colaboragdo com os sindicatos, abordam
os problemas relacionados com as condi¢cdes de trabalho das PcD.
Uma das solugdes é a identificagdo de um tutor. Para além disso,
os contratos nacionais também proporcionam flexibilidade no local
de trabalho a estas pessoas. Incluindo a transformacgao das relacdes
de trabalho em tempo parcial, horarios de trabalho flexiveis e a
escolha do local de trabalho. Estas iniciativas refletem coletivamente
um compromisso no sentido de promover ambientes de trabalho
inclusivos e favoraveis as PcDI, abrangendo a acessibilidade fisica, a
formacgéao profissional e direitos laborais especificos.

No entanto, surgem alguns desafios no que diz respeito ao acesso e
a utilizagdo de tecnologias de apoio. Os principais desafios para as
PcDI no acesso e utilizacdo destas tecnologias baseiam-se na sua
exclusdo no local de trabalho. Normalmente, isto acontece devido as
disparidades relativas aos seus niveis de educacdo e formagcao mais
baixos em comparagcdo com a populacdo em geral. O que se traduz
na falta de capacitagdo destas pessoas. Por conseguinte, o reforgo
e a melhoria das suas aptiddes e competéncias sao cruciais para um
emprego significativo, permitindo as PcDI a autonomia para fazerem
escolhas auténomas.

Outro exemplo de exclusdo surge com a automatizacado do local de
trabalho. Mais uma vez, devido a falta de competéncias especificas,
as PcDIl sdo consideradas incapazes de trabalhar num ambiente
digitalizado. No entanto, algumas cooperativas sociais tém vindo a
demonstrar como é possivel organizar com sucesso actividades de
trabalho para estas pessoas no dominio da desmaterializagdo e da
introducdo de dados. E considerando o papel da digitalizagdo, é
imperativo integrar as PcD na forca de trabalho digital. Para além da
adaptacdo tecnoldgica, é essencial fornecer apoio personalizado.
O programa “Lavoro e Psiche” da Fundacado Cariplo e o programa
“Tsunami” da regidao do Piedmont centram-se especificamente
nesta necessidade, permitindo que as PcD tenham acesso a tutores
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ou orientadores profissionais, proporcionando-lhes formas de
adquirir conhecimentos, aptiddes e competéncias necessarias para
compreender o ambiente de trabalho e a tarefa em causa. Este apoio
€ essencial para a autonomia das PcD no local de trabalho.

2.2. Portugal

No ordenamento juridico portugués, existe uma lei que especifica
a importancia de as empresas atenderem as limitacdes funcionais
através de ajustamentos no posto de trabalho e ajudas técnicas,
realcando o compromisso com a inclusdo (Ministério da Reforma
do Estado e da Administragcdo Publica, 2001). A Lei de Bases da
Prevencao, Reabilitacdo e Integracdo das Pessoas com Deficiéncia
(Assembleia da Republica, 2004) impde as empresas publicas e
privadasodeverdedesenvolveremtodososesforcosparaimplementar
estas adaptacdes razodveis, de modo a alcancar um local de trabalho
mais inclusivo. Todas estas adaptacdes sdo apoiadas financeiramente
pelo sistema social, conforme a Lei 290/2009 (Assembleia da
Republica, 2009b), e pelo Instituto do Emprego e Formacao
Profissional (IEFP), também vinculado ao Decreto-Lei 290/2009, que
estende os apoios financeiros do IEFP. Adicionalmente, o Decreto-Lei
93/2009 (Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social, 2009)
estabelece um sistema de disponibilizacdo de produtos de apoio a
PcD, enquanto a Diretiva 7225/2015 (Ministério da Solidariedade,
Emprego e Seguranca Social, 2015) define os procedimentos gerais
para a atribuicdo e financiamento de produtos de apoio.

Logo, tal implica a existéncia de iniciativas centradas nas adaptacdes
razodveis. Inicialmente, a Carta Portuguesa da Diversidade, lancada
em marco de 2016, prevé medidas concretas para promover a
diversidade no local de trabalho e a igualdade de oportunidades.
Existe um vasto plano de agdo no dmbito do Programa Nacional de
Emprego (IEFP). O seu Programa de Emprego tem como obijetivo
apoiar a qualificacdo das PcD através de orientacdo. Incide na sua
formacdo para a qualificagdo, na sua colocagdo e acompanhamento
pods-colocacdo, na adaptacgao do local de trabalho e na eliminagao de
barreiras, com incentivos financeiros para que as empresas efetuem
essas adaptacdes - também apoiadas pelos Centros Distritais do
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Sistema Social (Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social,
2009). Outras medidas de emprego orientadas incluem a proximidade
ao mercado de trabalho, métodos alternativos de emprego, apoio
a acessibilidade e participagcdo, apoio técnico a integragdo e
reintegracdo, metodologias especificas para a reintegracdo néao
auténoma e quotas de emprego nos setores publico e privado, tal
como previsto na Lei de Promocdo dos Direitos das Pessoas com
Deficiéncia.

Adicionalmente, iniciativas como a Valuable Network, co-financiada
pela Comissdo Europeia através do programa Erasmus+, tém
como objetivo impulsionar a responsabilidade social das empresas,
promovendo a inclusao de PcD no mercado de trabalho. O projeto
Adapt4You, apoiado por fundos do IEFP, procura apresentar solugcdes
para apoiar estes esforcos. Outros, como a Operacdo Tampinhas,
apostam no contributo da populacéo para a criagdo de tecnologias.
Ou o Programa de Inclusdo da Fundagao Altice, que oferece uma
tecnologia de apoio mais personalizada, mediante candidatura.
Embora Portugal tenha entidades e leis que protegem os direitos das
PcDl a adaptagdes razodveis, o seu acesso apresenta alguns desafios.
A APD (2012) realca a questdo relacionada com a burocracia que
isso implica. Principalmente a capacidade de oferecer tecnologia
atualizada e a capacidade financeira para a fornecer prontamente sao
colocadas em questdo. O tempo de espera por tecnologias assistivas
por parte das entidades responsaveis pode se apresentar como um
obstaculo para a empresa que deseja preencher a vaga. Pelo que é
necessario simplificar este processo. As medidas propostas incluem a
descentralizagdo, bem como a criagdo de um centro de controlo para
garantir a qualidade e a rapidez das respostas. No que diz respeito a
utilizac&o de tecnologias de apoio, os principais desafios residem nos
niveis linguisticos e de literacia digital deste grupo especifico. O facto
de os conteudos ndo estarem adaptados as capacidades abrangentes
das PcDlI constitui um obstaculo ao seu acesso a informacéo. Este
facto realca a necessidade de se facilitar a sua utilizagdo, adaptando
estas tecnologias a cada uma das necessidades individuais.
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2.3. Suécia

A Suécia dispde de uma legislacdo sdélida para melhorar a
acessibilidade na sociedade, como demonstra a “Lei do Planeamento
e da Construgdo”. Esta lei exige a remogao de barreiras facilmente
fixdveis em edificios e espacos publicos. Um exemplo deste
compromisso € a lei sobre a adaptacdo dos transportes publicos as
PcD, que se encontra em vigor desde 1979.

Um exemplo de apoio publico na Suécia é a Samhall, uma instituicédo
que funciona no ambito da Agéncia Publica de Emprego sueca e
tem por objetivo melhorar as oportunidades de emprego para PcD
com capacidades de trabalho reduzidas ou que nao conseguem
encontrar trabalho ou apoio. O seu principal objetivo é criar
oportunidades de emprego para as PcD, proporcionando-lhes um
lugar no mercado de trabalho regular. No entanto, existem outras
formas de apoio governamental disponiveis. Os servicos municipais
de saude e assisténcia social implementaram iniciativas para
garantir adaptacgdes razoaveis para as PcD no mercado de trabalho.
Estas iniciativas centram-se na criacdo de um ambiente favoravel ao
emprego duradouro, incluindo o acesso e a manutencao do trabalho.
Alémdisso, as disposi¢des relativas ao financiamento dos transportes
cobrem as despesas de deslocacdo de e para o local de trabalho.
Reconhecendo a importancia de um ambiente de vida adequado,
os servicos fornecem apoio financeiro para despesas e adaptacdes
relacionadas com o lar. Além disso, adoptam uma abordagem
abrangente com “apoio ao longo do ciclo de vida”, enfatizando a
assisténcia e orientacao continuas ao longo do percurso de vida de
um individuo. Estes esforgos demonstram um compromisso com a
inclusdo e a capacitagcdo, com o objetivo de integrar as PcD na forca
de trabalho e na sociedade. Além disso, os governos locais criaram
um “conselho social municipal”. Estes conselhos operam dentro
das fronteiras municipais e efectuam exames e pesquisas sobre
as condicdes de vida dos residentes. Também efetuam estudos
para divulgar informacdes aos cidaddos sobre os servigos sociais
oferecidos pelo municipio.

27



No Barriers: Estratégias e Boas Praticas para a Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia Intelectual

2.4. Turquia

A Constituicdo da Turquia de 1982 prevé salvaguardas constitucionais
para garantir a protecdo dos direitos de todas as pessoas, incluindo as
PcD. A Constituicdo adere aos principios daigualdade de tratamento e
da auséncia de preconceitos. A Turquia adoptou legislacdo que proibe
explicitamente a discriminagdo com base na deficiéncia, conhecida
como legislagdo antidiscriminacdo. As legislagdes relevantes neste
contexto incluem o Coédigo Penal turco (Lei n.° 5237) e a Lei relativa
as PcD (Lei n.° 5378). Estas leis tém uma func¢ao crucial na dissuasao
e sancdo da discriminagdo contra as PcD. A Lei do Trabalho (Lei n.°
4857) da Turquia exige que os empregadores oferecam adaptacdes
adequadas aos trabalhadores com deficiéncia.

No que respeita a educacdo inclusiva, leis como a lei sobre o
ensino primario e a formagdo e a lei sobre as PcD obrigam os
estabelecimentos de ensino a disponibilizar adaptacdes essenciais
para garantir oportunidades educativas equitativas aos estudantes
com deficiéncia. No que se refere aos servicos sociais e aos beneficios
financeiros, estes direitos estdao consagrados na lei relativa as PcD.
Estes servicos incluem o acesso a cuidados de saude, programas de
reabilitacdo e apoio financeiro para melhorar a qualidade de vida das
PcD.

Além disso, a Turquia assinou acordos internacionais, como a CDPD
das Nacdes Unidas.

Consequentemente, a Turquia esta a colaborar com organizac¢des
governamentais e ndo governamentais para promover adaptacodes
razoaveis para as PcDI no local de trabalho. Os regulamentos
governamentais tém como objetivo criar um ambiente inclusivo em
que as adaptacdes razoaveis sdo legalmente exigidas, promovendo
a igualdade de oportunidades para as PcDI. As organizagdes nao-
governamentais (ONG) e os grupos de defesa de direitos fornecem
orientacado, defesa de direitos e recursos a PcD e as suas familias.
As campanhas de sensibilizacdo desafiam os esteredtipos e alteram
as percepcgdes sobre as PcD, educando os empregadores e o publico
sobre os seus pontos fortes unicos. Algumas ONG oferecem servigcos
de colocacdo e apoio ao emprego, atuando como intermediarios
para fazer corresponder as PcD a empregadores adequados e ajuda-
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las a garantir e manter o emprego. Esta colaboragcdo demonstra
o empenho da Turquia em criar um ambiente de trabalho mais
inclusivo e acolhedor para as PcDI, promovendo, em ultima anélise, a
participacdo ativa na forga de trabalho (AydemirDéke, & Emir-Oksiiz,
2018; Bader et al., 2013).

Mesmo assim, as PcDI enfrentam desafios significativos na Turquia,
no acesso e utilizagdo de tecnologias de apoio, que sdo ferramentas
essenciais para a sua participacdo na educacdo, no emprego e na
inclusdo social. Estes desafiosincluem umasensibilizagdo e educacéao
limitadas, custos elevados associados as tecnologias de apoio, falta
de personalizacao e localizacdo, disponibilidade limitada nas zonas
rurais, obstaculos burocréticos e falta de formacao e apoio técnico.
O conhecimento e a educagdo limitados sobre as tecnologias de
apoio podem levar a subutilizacdo das ferramentas disponiveis,
nomeadamente em contextos educativos, prejudicando as
oportunidades educativas dos alunos. Os custos elevados podem
tornar estes dispositivos incomportaveis para muitos individuos e
familias, especialmente em paises com disparidades econdmicas
como a Turquia. A personalizacdo e a localizacdo das tecnologias de
apoio também podem ser um desafio, uma vez que muitas vezes tém
de satisfazer necessidades especificas e requisitos linguisticos.

A disponibilidade limitada nas zonas rurais complica ainda mais
o problema, uma vez que o acesso as tecnologias de apoio esta
frequentemente concentrado nas zonas urbanas, deixando os
individuos das zonas rurais em desvantagem. Os obstaculos
burocraticos, tais como a complexidade da documentagdo e os
longos tempos de espera, podem atrasar o processo de aquisi¢ao
de tecnologias de apoio, especialmente quando se trata de obter
aprovagao e financiamento através do sistema de saude. A resolucéo
destes desafios exige uma abordagem abrangente que envolva
iniciativas governamentais, instituicdbes educativas, prestadores
de cuidados de saude, organizagcdes ndo governamentais e o setor
privado. Os esforgcos de colaboracdo sdo essenciais para aumentar
a sensibilizacdo, reduzir os custos, adaptar as tecnologias as
necessidades locais, melhorar o acesso nas zonas rurais, simplificar
0s processos burocraticos e fornecer formagao e apoio técnico.
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2.5. Consideracdes Finais sobre Adaptacées Razoaveis no Contexto
Laboral das PcDI

A obrigagcdo de implementar estas adaptacbes razodveis esta
consagradanaleidos quatro paises. E,emboraodeverdeimplementar
estas adaptacdes razoaveis recaia sobre as empresas, € o Estado
que presta apoio financeiro. Quando este apoio financeiro nao é
aplicavel, outras entidades ndo governamentais cooperam na criagcado
de formas de proporcionar estas adaptacdes as PcD. Esta parceria
tem como objetivo ndo sé reduzir os custos, mas também melhorar a
acessibilidade.

No entanto, continuam a existir desafios a enfrentar. o peso das
despesas elevadas, o alcance limitado a regides especificas, as
complexidades burocraticas e a auséncia de formagdo adequada e
de apoio técnico para a sensibilizacdo da populagcdo em geral. Assim,
reitera-se a necessidade de alargar as regidoes onde as PcD podem
aceder a estas tecnologias, simplificar os processos burocraticos e
personalizar as respostas de acordo com as necessidades individuais,
realizar mais acdes de sensibilizagdo e investir na formacédo e no
apoio técnico..
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Resumo

Este estudo internacional investigou a empregabilidade das Pessoas
com Deficiéncia Intelectual (PcDI) na perspetiva dos profissionais em
Italia, Portugal, Suécia e Turquia. Inquirindo 43 profissionais através de
um questionario em linha, a investigagdo examinou as necessidades
educativas, a importancia de adaptacdes razoaveis e os quadros
de avaliagdo em contextos de emprego para PcDI. As principais
conclusdes destacam o papel fundamental das competéncias sociais
e da comunicagao interpessoal, com variagdes de enfoque entre os
paises - a Turquia da énfase as competéncias sociais, a Suécia da
prioridade as capacidades de resolugdo de problemas e altdliavaloriza
as competéncias de adaptacdo e de autocuidado. Os resultados
reforcam a necessidade de estratégias educativas personalizadas e
planosde aprendizagem individualizados, especialmente em Portugal,
[talia e Suécia. Sdo também assinalados os desafios em matéria de
adaptacdes no local de trabalho devido a limitada sensibilizagdo dos
empregadores, com um apelo a uma maior utilizagdo de tecnologias
de apoio para promover ambientes laborais e de aprendizagem
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inclusivos. O estudo sublinha a necessidade de formacao e educagéo
adaptadas para melhorar a empregabilidade das PcDI.

Palavras-Chave: Empregabilidade; Deficiéncia Intelectual; Préticas
Inclusivas; Tecnologias de Apoio; Adaptacdes Razoaveis.

Relevancia do Capitulo para Pessoas com Deficiéncia Intelectual
(PcDI)

A importancia deste capitulo para as PcDI reside na sua analise
exaustiva dos obstaculos e oportunidades que influenciam a
sua possibilidade de encontrar emprego e participar na forga de

trabalho. Este capitulodestacaaimportanciacrucialdos métodos
de formacao flexiveis e inclusivos, das adaptagdes razoaveis
e da utilizacdo de tecnologias de apoio. Consequentemente,
fornece uma visdao da abordagem abrangente necessaria 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 Deficiéncia Intelectual.
In C. Sousa, J. Pereira, & C. Casimiro (Eds.), No Barriers: Estratégias e Boas Praticas para a
Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia Intelectual (pp. 39-58). Edi¢cdes Universitarias
Luséfonas. https://doi.org/10.24140/nobarriersv3.p01.03

Introducao

As Pessoas com Deficiéncia Intelectual e Desenvolvimental (PcDI)
enfrentam desafios significativos que incluem limitagdes extensas
tanto nas capacidades intelectuais como nos comportamentos
adaptativos, afetando as competéncias essenciais da vida quotidiana
(Schalock, et al., 2021). Esta realidade afeta milhOes de pessoas
em todo o mundo, o que a torna uma preocupagdo mundial. E
particularmente premente em paises europeus, como Portugal (PT),
[talia (IT), Turquia (TR) e Suécia (SE), onde estudos indicam que
estes individuos enfrentam dificuldades em obter emprego devido
a sua literacia linguistica e digital, aos seus resultados escolares
e aos obstaculos no acesso e utilizacdo de tecnologias de apoio,

especialmente no contexto de um mercado de trabalho que valoriza
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cada vez mais os elevados niveis de competéncias e proficiéncia
tecnoldgica (APD, 2012; ISFOL, 2014). Para enfrentar estes desafios,
tem havido um impulso no sentido de estabelecer um quadro
juridico sélido destinado a salvaguardar os direitos laborais das
PcDl, introduzindo um sistema de quotas proativo, reconhecendo a
necessidade de adaptacdes razoaveis e proporcionando programas
de formacdao especializados para facilitar a sua transicdo para a forgca
de trabalho.

Apesar destes esforgos, as PcDI continuam a enfrentar barreiras
significativas que limitam severamente as suas oportunidades de
emprego, principalmente devido a questdes sistémicas (AlFozan,
& AlKahtani, 2021; Hall et al., 2017). Uma questao critica é a falha
geral do mercado de trabalho em reconhecer o seu potencial e
capacidades (AlFozan, & AlKahtani, 2021), agravada por politicas e
praticas institucionais inadequadas que ndo correspondem as suas
necessidades e capacidades especificas (Baker et al., 2018). Esta
negligéncia ndo sé reduz as suas oportunidades de emprego, como
também nega a sociedade os beneficios das suas contribuicdes
diversificadas.

Para enfrentar estes desafios é necessaria uma reforma abrangente
dos quadros de formagado e educacdo, com foco na sua adaptagao
para melhor atender as necessidades das PcDl como uma é&rea
crucial para a investigacdo futura sobre a empregabilidade deste
grupo demografico (AlFozan, & AlKahtani, 2021). O objetivo de tais
reformas deve ser a criacdo de um ambiente educativo inclusivo e
flexivel que acolha as necessidades especificas das PcDI através
da implementacdo de adaptagdes razoaveis e da integracdo de
tecnologias de apoio (Boot et al., 2018; Chandola, & Rouxel, 2021;
Sula, 2023). Tais medidas poderiam melhorar significativamente as
experiéncias educativas e de desenvolvimento das PcDI, melhorando,
em Uultima analise, as suas perspetivas de emprego (AlFozan, &
AlKahtani, 2021; Almaky, 2020).
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Método

Participantes

Esta investigagdo utilizou uma amostragem de conveniéncia,
intencional e nao probabilistica de 43 profissionais que estao
ativamente envolvidos no dominio da inclusdo. A amostra incluiu 13
individuos da Turquia (30,20%), 12 de Portugal (27,90%), 10 de Italia
(23,30%) e 8 da Suécia (18,60%0). A maioria das pessoas inquiridas
erado género feminino (n=28;65,10%), com 12 do género masculino
(27,90%) e trés pessoas ndo binarias (7,00%0). A faixa etaria 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 funcdes
profissionais, sendo que os “formadores e/ou educadores”
constituiram o maior grupo (n = 11; 25,60%). Adicionalmente, o
estudo incluiu 10 professores (23,30%), 8 profissionais da area da
deficiéncia intelectual (18,60%), 7 funcionarios de ONGs (16,30%b),
6 profissionais de saude e/ou terapeutas (14,00%) e um individuo que
se auto-identificou como tendo uma deficiéncia intelectual (2,30%).

Procedimento

Este estudo utilizou uma metodologia quantitativa, aplicando um
inquérito por questionario para recolher dados dos participantes. O
inquérito, composto por 16 perguntas divididas em seis categorias,
foi concebido para recolher informagdes aprofundadas (Apéndice A
deste livro; https://doi.org/10.24140/nobarriers.v3.p02.07). A secgao
inicial destinava-se a obter o consentimento informado de todos os
inquiridos, seguida de uma secc¢ao que recolhia dados demogréficos.
As secgdes seguintes abordavam as competéncias e os métodos de
ensino na formagao profissional, as adaptag¢des razoaveis, o processo
de recrutamento e o processo de monitorizagdo e avaliacdo. Os
participantes foram convidados a responder a perguntas de escolha
multipla em cada categoria, podendo selecionar até trés respostas. O
objetivo destas perguntas era explorar a inclusdo 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
analise.

Resultados

Competéncias e métodos de ensino necessarios para a formagéo
profissional das PcDI

Ao analisar os questionarios, descobriu-se que os individuos
consideram as competéncias sociais e de comunicacgao interpessoal
como as mais essenciais para a formacgao profissional das PcDlI,
sendo estas competéncias particularmente destacadas na TR
(n =12; 92,31%) e na SE (n = 4; 50,00%). As competéncias de
comunicagao foram também consideradas importantes por uma parte
significativa (n = 22; 51,16%) das pessoas inquiridas. Na perspetiva
de IT, a capacidade de adaptacao e de autocuidado sdo consideradas
fundamentais (n = 9; 90,00%), enquanto em PT o foco recai mais
sobre as competéncias técnicas e profissionais especificas (n = 9;
75,00%). Os inquiridos da SE também salientaram a importancia das
competéncias de resolucdo de problemas (n = 4; 50%) na formacao
profissional.

Por outro lado, a capacidade de organizagdo e gestdo 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
competénciastécnicas e profissionais especificas foram consideradas
menos importantes (n = 1 cada; IT = 10,00%, SE =12,50%). Estes
resultados encontram-se detalhados na Tabela 1.
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Tabele 1. Parcepodes dos participanies relativaments as competéncias necessanas na formacao profissional

das PcDI (N = 43)

Quais 33c as competdneias mais importantes necessdrias na formagdo profssional das Passoas com
Deficiéncia Intelectual?
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O estudo revelou que os planos de aprendizagem adaptaveis e
personalizados sado vistos como a abordagem pedagdgica mais
eficaz para a formacao profissional das PcDI, de acordo com as auto-
percepcdes 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 colaboracdo sdo também muito valorizadas,
especialmente em IT (n = 8; 80,00%). Adicionalmente, na perspetiva
de IT, a formacdo pratica e a aprendizagem experimental sdo cruciais
(n=28;80,00%), enquanto os participantes da TR favorecem o ensino
individualizado (n =10; 76,92%).

Por outro lado, a analise de tarefas e o ensino estruturado foram
identificadoscomo asabordagens menosadequadas(n=11;25,58%),
ndo tendo sido registada qualquer implementacéo significativa em
IT e PT. Os participantes da SE indicaram a formacgao pratica 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
instrucdo visual e baseada em multimédia era a menos adequada (n
= 2; 15,38%).

Estes resultados sdo apresentados em pormenor na Tabela 2,
refletindo as auto-percepgdes dos participantes do estudo.

Tabela 2. Percepgies dos participant=s relativamente &s abordagens pedagogicas adoptadas na formacao de

PcDl (VW =43
Jual & a abordagem pedagogica mais adequada na formagao profissional de Pesseas com Deficiencia
niglactual?
IT PT SE TR TOTAL
% =10 o =12 ke =8 o n=13 % W =43

Ensino individualizade 10.00 | 58.33 7 23.00 76.82 10 465 a0
- - -
Fommag«o pratica & . " = i = o

o=t P N 2000 8 BT 5 2.50 3848 5 4449 10
aprandizagem exparimental
NSTUGRO Visual 8 DAsEABA EM  onpg 2 4167 5 4750 3 1538 2 TSl 12
LI Mm&des
Analize de tarsfas & ensino . _ _ - o

0.00 0 0.00 0 2500 2 68923 g 355 11
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Aprandizagem assistida por - - Lk . L = i By
i o e B000 8 3333 4 5000 4 5385 0T 5349 33
pares & colaborag=o
Flanda de aprendizagem

3 ol apre Z B0.00 B 91 BT 11 2 50 5 308 3 G273 27

O nosso estudo identificou a falta de instrutores e de pessoal de apoio
com formacao (n = 19; 44,19%) e o isolamento social e desafios na
interagdo (n=18; 41,86%0) como os principais obstaculos aintegragao
das PcDI nos programas de formagdo, sendo estas questdes mais
proeminentes em IT (n = 6; 60,00% para ambos os desafios). Nos
outros paises, 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 comunicac¢ao foram a principal
preocupacdo na TR (n = 9; 69,23%).

Os desafios considerados menos significativos em todos os paises
estavam relacionados com as sensibilidades sensoriais € a sobre-
estimulagdo, com apenas um ndmero minimo de respostas (n = 2;
4,65%).

Estas percepgdes encontram-se sumarizadas na Tabela 3.
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Tabeia 3. Principais desafios ma inclusao de PcDl na formacao, segundo os participantes (N = 43)
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Adaptagbesrazoaveis no contexto laboral de Pessoas com Deficiéncia
Intelectual

Em termos de medidas para garantir o acesso a adaptacdes
razoaveis no local de trabalho para as PcDl, a formacao regular
para empregadores e colegas foi a medida mais valorizada (n = 22;
51,16%). As segundas medidas mais valorizadas foram as avaliacdes
e planos de adaptacdo individualizados (n = 18; 41,86%) e os
programas de assisténcia 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 protecdes legais e leis anti-
discriminacdo (n = 5; 62,50%) e as instalagdes acessiveis no local
de trabalho e tecnologias de apoio (n = 4; 50,00%). Em IT, embora
estas tenham sido tidas em grande consideracdo, as medidas mais
importantes identificadas foram também as instalagc8es acessiveis no
local de trabalho e tecnologias de apoio (n =7; 70,00%).

Todos os paises, exceto a SE, verificaram que a colaboracdo com
organizagdes de advocacia/ativismo para a deficiéncia (n = 6;
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13,95%). foi a medida menos importante identificada. A formagao
regular para empregadores e colegas (n = 1; 7,69%) e horarios ou
modalidades de trabalho flexiveis (n = 1; 7,69%) foram também
identificadas como as medidas menos importantes para garantir o
acesso a adaptacgdes razoaveis no local de trabalho.

Estas conclusdes sao apresentadas na Tabela 4.

Tabreda 4. Principais medidas para garantir o acasso U.Jﬂi:p[il{:fléé razodveds no kocal e trabalng das Pell, de
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de advocacia para & oeficiéncia

De acordo com os participantes, os dois desafios mais significativos
enfrentados pelas PcDlI no acesso a adaptacdes razoaveis e a
tecnologias de apoio no local de trabalho estdo relacionados com a
falta de sensibilizacdo e compreensdo por parte dos empregadores
(n = 283; 53,49%). Esta constatacdo 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 formacgao 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: protecdes legais e
respetiva aplicagcdo inadequada (n = 9; 69.23%) e estigmatizacéo e
preconceitos no local de trabalho (n = 9; 69,23%).
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O desafio menos significativo identificado foi a existéncia de barreiras
de comunicacgao no pedido de adaptacdes razoaveis (n=8;18,60%).
Embora tenham sido encontradas pontuacdes baixas em todos os
paises relativamente a este desafio, o fator menos importante em PT
foram as protecdes legais e respetiva aplicacdo inadequadas (n = 1;
8,33%). Na SE, o desafio menos significativo foram as limitacdes
financeiras para o fornecimento de tecnologias de apoio (sem
valores registados na amostra). Na TR, os obstaculos burocraticos
no processo de aprovacao de adaptacdes foram identificados apenas
uma vez (7,69%).

Os resultados sao apresentados na Tabela 5

Tahsala & Pnncipais desafios no acesso a E:EFTEH;EEE razoavels e tecno cgias de apoo no contsxio de trabalho
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Processo de Recrutamento

As principais caracteristicas de um processo de recrutamento
inclusivo para PcDIl, de acordo com a amostra, foram a clareza
e a acessibilidade das fungdes e requisitos (n = 22; 51,16%) e a
existéncia de modalidades de trabalho flexiveis 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 comunicagao
inclusivas (n = 5; 62,50%) e painéis de entrevista diversificados e
formacdo para os entrevistadores (n = 3; 37,50%). As principais
caracteristicas identificadas em IT foram as modalidades de trabalho
flexiveis e ambientes de apoio (n = 5; 50,00%) e o0 apoio e formacéao
continuos aos trabalhadores com deficiéncia mental contratados (n
=5; 50,00%).

Uma caracteristica menor, a colaboracdo com organizagcdes de
advocacia para a deficiéncia (n = 7; 16.28%) foi verificada em IT, mas
ndo inteiramente noutros paises. Embora este tipo de colaboracao
tenha recebido pontuacdes baixas, as caracteristicas que nao foram
identificadas incluiam adaptacdes personalizadas das candidaturas
e entrevistas (PT), clareza e acessibilidade das fungdes e requisitos
(SE), e painéis de entrevista diversificados e formagdo para os
entrevistadores (TR).

Estas conclusdes sao apresentadas na Tabela 6.
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Tahsia 6 P"I’CIPHIE caractenshcas de um processo de recrutamento Inclusnyg, Oe acordo Gom a amostra (W =

4
d.3)

Ma sua opiniao, guais sao as principais caractersticas de um processo de recrutamento inclusivo para Pessoas
com Deficidncia Intalectual?
I PT SE TR TOTAL

B n=10 % n=12 % n=8 W n=12 % N=43

Clareza e acessidiidads na
descrigdo das funcoes e 40.00 4 58 33 T 0.00 1] 8482
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=k
i

5116 22
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candidaturas = entrevistas

S A C MY 0 4000 4 3333 4 8250 5 3846 5 41.86 13

inClusivas
Painéis de entravicta
diversficados & formagio para 40.00 4 25.00 a3 a7 50 3 0.00 i) 23.26 10
s enfrevistadores

adakd da i -
MGG shslosiens i el 5000 5 5000 6 3500 2 4645 6 4448 49
flemrveis & ambients de apoic

Politicas @ formagao

1.00 o : 25 2 an el BE 8

anti-disziminatonas 10,00 1 25.00 a3 25.00 2 15.38 Z i) g

Colaboracao com organizacies = . - =
" 0.00 0 2500 3 2500 2 1538 2 528 7

de advocacia para a deficiencia

Feadback e avaliagio regulares 20,00 5 55T 5 1220 1522 s oEn :

do processo de recrutamento

Apolo e Tormagio cominuos aos

trabalhadores com Deficiéncia S0.00 5 25.00 3 12.50 1 23.08 3 27 91 12
Inteleciual contratados

Em termos dos principais desafios enfrentados pelas PcDI durante o
processo de recrutamento, o estudo constatou que as questdes mais
frequentemente observadas foram a estigmatizacdo e preconceitos
no processo de contratacdo (n = 24; 55,81%) e servigos de apoio
insuficientes para candidatos com deficiéncia intelectual (n = 21;
48,84%). O estudo também concluiu que estes desafios variam
consoante os paises. O acesso limitado a oportunidades de emprego e
a redes de contactos foram identificados como os principais desafios
emIT (n=6; 60,00%)ePT (n=7; 58,33%). E a falta de praticas de
contratagdo inclusivas e de adaptagdes foram identificadas tanto na
SE (n =4; 50,00%), como na TR (n =10; 76,92%).

As protecgdes juridicas anti-discriminatérias e respetiva aplicagao
inadequadas(n = 4; 9,30%) foram identificadas como um desafio
menor em todos os paises.
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Estas conclusdes sao apresentadas na Tabela 7.

Tabelz 7. Prncipais desafios gue as PoDl enfrentam nos processos de recrutamento, de acordo com a amastra

(N = 43
Mo seu pais, Quais sao o5 principais desafios gue as Pessoas com Deficiéncia Intelectual enfrentam nos
processos de recrutamenta?
T PT SE TR TOTAL
% an-10 % n=-12 % n=8a s n=13% % N =43
Sensibilizagio @ compreansio
limitadas da daficincia
I 50 7 o5 2 38 5 : 7
Intalectual entre og 40.00 4 50.00 25.00 z 30 46 Jas53 1
Empregadores
ia de praticas de contralacao - - - -
Faliadepraticas de contr@lagad oy o 33 4 snoo 4 7682 10 4651 20
imclusivas & de adaptacies
Estiomalizacao & preconceitos
e 4000 4 5B33 7 5000 4 6323 09 5581 24
no processo de contratagao
Acessn limitado a
oportunidades de empreqo e g §60.00 B 5RA3 7 25.00 2 30 .46 5 4654 20
redes de contactos
Servicos de apoio insuficientes
para candidalos com deficidncia 70.00 T 41.67 L 25.00 2 53.85 T 48.84 21

intghaciua

Protecgies (uridicas

ani-disGiminatonas e reapeiiva  0.00 o 0.00 0 12.50 1 23.08 2 9.20 4
aplicazio inadequadas

Quando questionados sobre as principais necessidades de formacao
para criar um ambiente de trabalho mais inclusivo para as PcDI
na sua organizagdo, os resultados mostraram que a formagao
de sensibilizacdo para a deficiéncia para todo o pessoal (n = 20;
46,51%) e a orientagdo e apoio ao emprego para os trabalhadores
com deficiéncia intelectual (n = 20; 46.51%) eram as principais
prioridades. Estas conclusdes foram observadas tantona TR como em
IT. As necessidades de formagdo mais frequentemente identificadas
em PT foram a formagdo de apoio a saude mental e bem-estar (n
= 6; 50,00%) e a formagdo em colaboragdo com organizacdes de
advocacia para a deficiéncia (n = 5; 41,67%). Na SE, as necessidades
de formagdo mais frequentemente identificadas foram a formagéo
em lideranca e gestdo inclusivas e a formagao em colaboragdo com
organizagdes de advocacia para a deficiéncia (n = 4; 50,00%, em
ambas). As necessidades de formagdo menos importantes foram
a formagédo em politicas anti-discriminagcdo e de inclusdo (n = 8;
18,60%). Embora este facto tenha sido verificado em IT, ndo o foi
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tanto nos restantes paises. Em PT, a amostra mencionou apenas uma
vez a formacdo relativa a adaptacdes razoaveis e acessibilidade (n =
1; 8,33%). Na SE, a formacgdo de sensibilizagdo para a deficiéncia
para todo o pessoal nunca foi mencionada, tal como a formacdo em
colaboragdo com organizagcdes de advocacia para a deficiéncia na
TR.

Estes resultados sdao apresentados na Tabela 8.

Tabela & Principais necessidades de formacao da propria organizacao para s& tornar mais inclusiva, de acordo

com a amestra (M = 43)

Ma sua opinido, quaks =io as principais necossidades de Tormacio da SUR OfganiZacao para 24 ternar um
ambients de trabalho maig inclusive par as Pessoas com Deficiéncia Intalectual?

m PT SE TR TOTAL
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E] 1=10 2 n=12 a 1=8 9 n=13 ] .
J"\.l
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Eztratégas d= comunicacio s L e
S g Cak 10 0 1133 4 2500 g 7.9 23.26
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ik 50.00 B.67 2 50.00 4 46.15 G 39.53 7
inclusivas
Formagdo de apoio & salde - 2 St e S =
= 20.00 2 50.00 & 25.00 2 7.69 1 25.58 11
mental e a0 bem-estar
Fommacio em politicas R ' - - " .
: 10.00 1 2500 1 2500 2 cas 2 1860 B

anti-discriminacac e de mclusao

Formagao em colaboragso com

organizagies de advecaciapara  30.00 3 4167 5 50.00 4 0.00 1] 2791 12
8 defiziéncia

Orientacio e apoio a0 emprago

para trabalhadores com &0.00 B 53333 4 25.00 2 B1.54 A 46,51 20
deficiencia intelectua

Processo de monitorizagdo e avaliacdo

Os métodos mais eficazes para avaliar o ambiente de inclusao de
uma organizagao, de acordo com a percepcdo da amostra, sdo 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 avaliagdes externas efetuadas por peritos
em diversidade e inclusdo (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 inclusdo e dos
indicadores de desempenho (KPI) como estratégias de avaliagdo
importantes (n = 5; 62,50%).

A avaliacdo comparativa com os padrdes e as melhores praticas do
setor (n = 6; 13,95%) foi considerada a estratégia menos importante.
Verificado em todos os paises. Estas conclusdes sao apresentadas
na Tabela 9.

Tabela 9 Melhores estrateqias para 2 aval E’frﬁﬁ da inclusividade organizacional, de acordo com a amostra (W =

43)

Ma sua opiniao, qual & a melhor estrategia para avaliar o grau de inclusao do ambiente de uma organizazao?
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Por fim, verificou-se que as duas estratégias mais eficazes para avaliar
a inclusao organizacional das PcDI s&o a realizagao de grupos focais
e semindrios inclusivos com a participacdo 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
avaliacbes de desempenho e acompanhamento da progressdao 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 realizacdo de inquéritos e feedback dos trabalhadores
com Deficiéncia Intelectual (n = 9; 75,00%). Os participantes da SE
também identificaram a colaboragdo com organizagdes de advocacia
para a deficiéncia nas avaliagcdes 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 avaliagdes de adaptacdes (n = 12;
27,91%0). Este facto foi confirmado em PT (n = 3; 25,00%), mas nao
em IT e TR. Nestes paises, os inquéritos e feedback dos trabalhadores
com Deficiéncia Intelectual (em IT n = 2; 20,00%; na TR n = 3;
23,08%). foram considerados a estratégia menos importante para
avaliar a inclusdo organizacional das PcDI. A Tabela 10 apresenta em
pormenor estes resultados.

Table 10 Melhores estraiegias para avaliar a inclusao sspecifica dos frabalhadorss com Dl no ambisnte de uma

ofganizagio. da acorde COMm a amostra (N = 43)

Ma sua opinide, qual & 8 melhor estratégia para avalkar 8 inclusio especifica dos rabalhadores com
Denciéncla Intelectual no amblante de uma organizagio?

T PT SE TR TOTAL

% n=10 % n=12 % n=238 % n=13 % NAN=43

nquzritos e feedback dos

irabalhadores com Deficiencia 20,00 2 75.00 2 3.45 3 Z3.0B 3 38.53 7
nielaciual

Colaboragio com

organizactes de advosacts

Organizagoes o BoVORaC  annn > 33a3 4 460 4 4615 6 3T 1B
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destes trabalhadoras

4.60 4 TG.02 0 B8512 23

[£5]
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acompanhamento da 50.00 5 25.00 ] 3.45 3 G923 9 46.5 20
progressan Na careira

% uditorias de acessibilidade &

- 4000 4 25.00 3 0.00 0 35456 5 a7.3 2

avaliagles de adaptagiies

Discussao

Este estudo a nivel global, que explora as perspectivas profissionais
sobre a inclusdo das PcDI, apresenta resultados significativos em
quatro areas-chave: necessidades educativas, competéncias para a
formacao profissional, adaptagcdes no local de trabalho e quadros de
monitorizagdo do emprego para PcDI.

A investigacao destaca o papel central das competéncias sociais
e da comunicagao interpessoal na formacado profissional das PcDI,
com especial incidéncia no contexto da Turquia. Embora a Suécia
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e a Itadlia sigam a tendéncia geral, apresentam perspetivas unicas;
a Suécia salienta a importancia das competéncias de resolucdo de
problemas e a Italia aponta para a importancia das competéncias de
adaptacdo e de autocuidado. Estas variagdes realgcam os diversos
contextos culturais e educativos em que os profissionais operam, em
paralelo com o trabalho de Jansen-van Vuuren & Aldersey (2020)
sobre as experiéncias de estigmatizacdo das PcDI e das suas familias
em diferentes culturas.

Uma tendéncia semelhante sublinha a importancia primordial das
competéncias sociais e da comunicacao interpessoal na formagao
profissional, com especial destaque para a Turquia. Os profissionais
da Suécia sublinham as competéncias de resolugdo de problemas,
ao passo que o foco da Italia nas competéncias de adaptacéo e
de autocuidado se alinha com a investigagcdo sobre o impacto da
formacado profissional nas oportunidades de emprego, na saude e
nos beneficios sociais e econdmicos (Helbig et al., 2023).

O estudo também revela os métodos pedagdgicos preferenciais
na formacdo profissional, onde as estratégias de aprendizagem
adaptativas e personalizadas sdo particularmente valorizadas em
Portugal, Italia e Suécia. Este facto sugere um reconhecimento
crescente da necessidade de métodos educativos adaptados que
atendam as necessidades uUnicas de estudantes com DI (Casale-
Giannola et al., 2023). A preferéncia da ltalia pela aprendizagem
pratica e experimental indica uma abordagem pragmatica ao ensino.
Os resultados do nosso inquérito sobre processos de recrutamento
inclusivos para PcDI sublinham a importancia de medidas especificas
para melhorar a acessibilidade e o apoio no local de trabalho.
As caracteristicas mais enfatizadas em toda a amostra foram
a necessidade de descricbes e requisitos de trabalho claros e
acessiveis, juntamente com locais de trabalho flexiveis e um ambiente
de apoio, particularmente destacado na Turquia e em Portugal. Estes
elementos, anteriormente explorados por Bray e Grad (2003), sdo
fundamentais para desmistificar o processo de candidatura a um
emprego para as PcDlI, assegurando que os potenciais empregados
possam compreender o que se espera deles e que estardo a entrar
num local de trabalho que valoriza o seu bem-estar e se adapta as
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suas necessidades.

No que diz respeito as adaptacdes no local de trabalho, existe
um consenso claro sobre os desafios decorrentes da falta de
sensibilizacdo dos empregadores e da necessidade urgente de
melhorar a formacdo do pessoal e dos profissionais de Recursos
Humanos, especialmente na Turquia, Italia e Portugal. Isto aponta para
uma necessidade alargada de melhor compreensao e competéncias
entre os empregadores e os Recursos Humanos para criar ambientes
de trabalho mais inclusivos. Os participantes realcaram o potencial
das tecnologias de apoio na formacgao profissional e no emprego
das PcDI, defendendo uma abordagem unificada para a adoc¢ao
destas tecnologias em todos os paises, centrada na formacao e na
sensibilizagcado para garantir a sua utilizacdo eficaz e otimizar o seu
papel na inclusdo das PcDI na forga de trabalho.

No que diz respeito aos quadros de monitorizagdo dainclusdo de PcDI
no mercado de trabalho, o estudo prefere grupos focais inclusivos,
workshops, avaliagbes de desempenho e acompanhamento de
carreira. No entanto, em Portugal, o foco estd no feedback direto
dos funcionarios com DI, que oferece perspetivas cruciais sobre o
sucesso das estratégias de inclusao.

Limitagées e Dire¢bes Futuras

Apesar do ambito alargado deste estudo, este apresenta também
algumas limitacdes. Uma delas é a sua dependéncia dos pontos
de vista dos profissionais da area, o que pode inadvertidamente
negligenciar as experiéncias e necessidades diretas das PcDI.

Além disto, embora ainvestigagcao abranja varios paises, os diferentes
contextos socioculturais e econdmicos destas regides podem
influenciar a generalizacdo dos resultados. Isto é particularmente
relevante quando se considera a variacdo nos ambientes politicos e
o grau de implementacdo da tecnologia entre os paises estudados.
A exploracdo de tipos especificos de tecnologias de apoio nao
foi exaustiva neste estudo, limitando a compreensdo de como
estas tecnologias podem ser melhor integradas tanto na formagao
profissional como nas adaptagdes no local de trabalho para as PcDI.
Para contextualizar melhor a investigacdo do ponto de vista cultural,
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os futuros inquéritos devem esforgar-se por recolher em primeira mao
as percepcdes e experiéncias das proprias PcDIl. Esta abordagem
enriqueceria o estudo com uma perspetiva abrangente sobre a
eficacia e a pertinéncia das metodologias de formagao profissional e
de emprego que estao a ser aplicadas.
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Resumo

Este capitulo explora o papel fundamental da linguagem na inclusdo
e empoderamento das Pessoas com Deficiéncia Intelectual (PcDI).
Analisade formacriticaaevolucgdo histéricadalinguagem, destacando
a mudanca de termos capacitistas para expressdes mais inclusivas,
e a importancia de adotar uma linguagem simples para melhorar a
acessibilidade informacional para as PcDI. Além disso, discute os
desafios decorrentes das tentativas de integrar umalinguagem neutra
em termos de género nos textos, o que pode, inadvertidamente,
aumentar a sua complexidade. Através de exemplos, destaca o
potencial transformador dos modelos de emprego inclusivos no
enriquecimento da cultura empresarial e na criagdo de valor para
as empresas, ao mesmo tempo que explora a interseccionalidade
das mudancas linguisticas, incluindo os impactos da neutralidade
de género na carga cognitiva e na acessibilidade, propondo uma
abordagem matizada da linguagem que respeite a diversidade e, ao
mesmo tempo, promovaainclusdo. Em dltimaanalise, estaabordagem
holistica tem como objetivo promover uma sociedade mais inclusiva
através de praticas linguisticas e de emprego estratégicas.
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Palavras-Chave: Linguagem Inclusiva; Deficiéncia Intelectual;
Acessibilidade; Modelos de Empregabilidade.

Objetivos da presente Subseccdo de Formacgao

- Apresentar o papel da linguagem na comunicagdo e como
esta molda a forma como os seres humanos interagem entre
si e com 0 mundo que os rodeia.

- Apresentar maus exemplos de como a linguagem foi utilizada
para manter paradigmas capacitistas e contrasta-los com
outros exemplos positivos e inclusivos.

- Propordiretrizes sobre como aplicar aleitura facil para adaptar
textos, a fim de promover a acessibilidade informacional das
PcDI.

- Discutir possiveis conflitos linguisticos interseccionais, tais
como a forma como a neutralidade de género nas linguas
roméanicas aumenta a complexidade e a carga cognitiva dos
textos.
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Introdugao

Ha muitos aspetos que diferenciam os seres humanos de outros
animais sociais. Um dos mais importantes, se ndo o principal, é a
complexidade da nossa comunicagcdo. Embora tenha sido encontrada
evidéncia de que outros animais tém capacidade de comunicagao
sintatica, como os chimpanzés selvagens (Leroux, et al., 2023) e
alguns tipos de aves (Engesser et. al., 2016), é inegavel que os seres
humanos tém, de longe, o sistema de signos e comunicacdo mais
complexo, repleto de nuances e subjetividade. Além disso, a nossa
linguagem ndo é apenas um meio de comunicagdo, mas uma forma de
existir no mundo, que esta repleto de discursos nao neutros (Bakhtin,
2006 [1979]). Por isso, quando um ser humano comunica, as suas
frases sdo indissociaveis das suas proprias ideologias e crengas
individuais e partilhadas. A nossa relagdo com o discurso é também
dialégica porque a nossa escolha de simbolos, sinais, padrdes de
discurso e recursos lexicais € também moldada pelas percepgdes que
temos do destinatario da mensagem (Bakhtin, 2006 [1979], p.289).
O que isto significa, na pratica, € que a nossa escolha de palavras é
muito intencional, e revela muito de nds proprios, e do que pensamos
dos outros e como valorizamos a nossa relagdo com eles.

Neste particular, este capitulo pretende demonstrar como a nossa
escolha de palavras em relacdo as PcDI revela o capacitismo
profundamente enraizado que as pessoas sem deficiéncia
reproduzem, e como podemos combater estes equivocos através de
um modelo de linguagem mais inclusivo, de modo a promover uma
sociedade com igualdade de oportunidades para as PcDI.

Da Eufemizacao e da Eugenia ao Ativismo através do Modelo Social
da Deficiéncia
Desde o seu desenvolvimento, a linguagem e o significado que
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damos as palavras tém sofrido muitas transformag&es. A medida
que a sociedade ganha mais conhecimento e compreensao da
discriminacdo que as Pessoas com Deficiéncia (PcD) - e, neste caso
especifico, as pessoas com Deficiéncia Intelectual (DI) - enfrentam,
é natural que a forma como identificamos este grupo especifico
também tenha mudado drasticamente. Este longo processo envolveu
muitas melhorias, tais como leis que protegem os direitos das PcD, a
fundacao de instituicdes que promovem esses direitos e, ndo menos
importante, a forma como falamos sobre as PcDI.

Ao longo dos séculos, foram varias as alteragdes a expressado que
usamos para designar as PcDI. Desde “idiotice” na era romana; o uso
de “imbecil” na Mishnah - uma colecdo das tradi¢cdes orais judaicas
- no final do século Il; até ao uso de “pessoas com deficiéncia
intelectual” na era moderna, vérias tém sido as designagdes deste
grupo social em particular (Keith & Keith, 2011). Mais concretamente,
alguns dos termos utilizados ao longo da histdria foram: atrasado
mental, deficiéncia mental, débil mental, idiota, imbecil, anormal,
tolo, lunatico, “not compos mentis” (nao mentalmente sao), inocente,
até ao atualmente utilizado: ID - que, num estudo realizado por Beart,
Hardy e Buchan em 2005, se concluiu que é um rétulo poderoso e
dominante (Keith & Keith, 2011).

Embora a maior parte destas palavras sejam vistas como muito
agressivas e depreciativas pelos padrdes atuais, ndo devemos incorrer
em anacronismos, porque a maior parte delas foi pensada como sendo
apenas uma definicdo simples da situagdo das PcDI. No entanto, é
também importante notar que os rétulos estdo normalmente, direta
ou indiretamente, intimamente relacionados com o estigma e o desvio
- uma vez que o que é considerado “normal” nunca requer um rétulo
especifico. Por isso, mais cedo ou mais tarde, é expectavel que os
rétulos que estdao em uso hoje em dia deixem de ser aceites, uma
vez que estes rétulos se tornardao mais negativos a medida que vao
refletindo o contexto, as atitudes e as percepgcdes que a sociedade
atual tem sobre o qué ou quem esta a ser rotulado (Keith & Keith,
2011).

Neste sentido, o processo de atualizacdo continua de termos que
se referem a grupos marginalizados & designado por “euphemism
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treadmill” (Passadeira de Eufemismos, numa traducao livre para a
lingua portuguesa): um termo que descreve o processo de substituicdo
de palavras que outrora foram consideradas adequadas, mas que se
tornam pejorativas ao longo do tempo - e, assim, evoluem para uma
referéncia a definicdes ofensivas (Stollznow, 2020).
As PcD, de entre as quais fazem parte as PcDI, sdo frequentemente
vistas como sendo menos do que, como sendo “Outros”, quando
comparadas com o resto da populacédo “normal”. Eram normalmente
vistas como monstruosidades e “anormais” Isto levava-os a fazer
parte involuntariamente de “espectaculos de aberragdes” em circos e
carnavais no final do século XIX - aumentando ainda mais o processo
de desumanizacdo por que passavam (Baynton, 2013; Foucault,
1988; Keith & Keith, 2011), principalmente porque essa era a unica
forma de a maioria deles conseguir encontrar algum tipo de emprego
na altura.
Outro fator que contribuiu para a sua desumanizacao foi a eugenia.
Este termo foi cunhado em 1883 por Francis Galton e sempre teve
uma conotacdo negativa associada, especialmente porque pretendia
“aperfeicoar” a raca humana, diminuindo aquilo que na altura eram
consideradas “pessoas problematicas” e os seus comportamentos
“problematicos” ou “imperfeitos” (Davis, 2013; Kevles, 1985).
Neste contexto, as PcDI eram vistas como portadoras de defeitos que
precisavam de ser curados ou completamente eliminados para que
pudessem atingir a sua “plena capacidade” enquanto seres humanos,
dando forma a muito do que é conhecido como o modelo médico
da deficiéncia: uma deficiéncia que precisa de ser ultrapassada pelo
individuo e que pode, até certo ponto, ser “curada”. Por outro lado,
o modelo social da deficiéncia defende que as barreiras que as PcD
encontram sao o resultado da opressao e exclusdo sociais e, portanto,
é a propria sociedade que é deficiente e tem a responsabilidade moral
de remover os seus obstaculos para permitir plenamente a respetiva
participacdo (Lau, 2019; Shakespeare, 2013).
Embora o modelo social da deficiéncia ainda nao seja conhecido
pela maioria das pessoas, o termo foi cunhado por Mike Oliver em
1983, tendo sido um elemento fundamental no desenvolvimento da
Union of the Physically Impaired Against Segregation (UPIAS), uma
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organizagao britanica formada por PcD que tinha como objetivo
promover a plena participacdo das PcD na sociedade, uma vida
independente e o controlo sobre as suas proéprias vidas - o que
constituiu um dos principais pilares do Movimento Britanico para
a Deficiéncia (Shakespeare, 2013). Para além disso, este modelo
também teve um enorme impacto nas politicas relativas as PcD, e
foi usado como uma enorme inspiragao para o que foi mais tarde
postulado na Convencéo das Nacdes Unidas sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia (CDPD).

A Utilizacao da Estratégia do “Oceano Azul” no Emprego de Pessoas
com Deficiéncia Intelectual

Embora a CDPD estabeleca que as PcD tém o direito de trabalhar
como o resto da populacdo, estas pessoas continuam a enfrentar
barreiras no acesso ao emprego, principalmente devido a problemas
relacionados com a acessibilidade fisica, as politicas de trabalho, as
atitudes dos colegas e da empresa, e devido a propria funcéo (Miralles
et al., 2007; Nacdes Unidas, 2006).

Para ajudar a combater esta situagdo, Ellinger et al. (2020)
apresentaram a Estratégia do “Oceano Azul” [Blue Ocean Strategy
(BOS)] como uma ferramenta para reforcar a presenca das PcD na
forca de trabalho. Muito resumidamente, a BOS divide o espago de
mercado em duas categorias diferentes: o “oceano vermelho”, que
representa as industrias que existem atualmente, e o “oceano azul’,
as industrias que ainda ndo existem, ou, por outras palavras, o espaco
de mercado que ainda nao foi identificado (Kim & Mauborgne, 2005).
Alias, nos oceanos vermelhos, as empresas ddao o seu melhor para
superar a concorréncia e ganhar uma maior quota de mercado. No
entanto, a medida que os mercados ficam mais saturados com a
concorréncia, a probabilidade de lucro e crescimento diminui (Kim
& Mauborgne, 2005). Por outro lado, como os oceanos azuis sdo
mercados inexplorados, criam uma nova procura € aumentam a
probabilidade de um crescimento rentavel (Kim & Mauborgne, 2005).
Imaginemos que aplicamos esta estratégia ao problema da falta
de pessoas em determinadas 4reas de trabalho e comecamos a
considerar as PcDIl como potenciais empregados. Nesse caso, todo
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um novo mercado de recrutamento tornar-se-a repentinamente
disponivel. Por exemplo, no estudo conduzido por Ellinger et al.
(2020), foram apresentados exemplos de empresas - Walgreens,
Procter & Gamble, Lowe’s, OfficeMax, UPS, XPO Logistics e Peckham
- que estavam a enfrentar escassez de pessoas para trabalhar nos
seus centros de distribuicdo. Para enfrentar este desafio, utilizaram
a BOS para recrutar e assimilar PcD para os postos de trabalho em
aberto nesses locais.
Tomando como exemplo a Walgreens, estes autores afirmam que o
absentismo e a rotatividade dos trabalhadores com deficiéncia sao
muito baixos (Ellinger et al., 2020). Ao mesmo tempo, do ponto de
vista da produtividade, os trabalhadores tém as mesmas expectativas
que os colegas sem deficiéncia. Nao obstante, em comparacdo com
outros centros de distribuicdo, aquele que emprega PcD apresenta
uma produtividade mais elevada do que os restantes (Ellinger et al.,
2020). Estes resultados devem-se, em parte, aos esfor¢cos do, na
altura, vice-presidente de distribuicdo e logistica, que assegurou que
o centro de distribuicdo dispunha de politicas de acessibilidade e de
design para a sua estrutura e processos.
Conjuntamente, o que contribuiu para o sucesso da estratégia destas
empresas foram: as parcerias continuas com agéncias locais que
apoiam as PcDI; a manutencao de salério igual para trabalho igual; a
formagdo de colegas de trabalho, supervisores e gestores sobre as
especificidades da contratacao e integracdo das PcDI; a existéncia
de uma cultura de empresa que promove um local de trabalho
acolhedor e inclusivo para as PcD; e o investimento em processos
de desenvolvimento e equipamentos que promovam a assimilacéo e
a produtividade dos seus trabalhadores com deficiéncia (Ellinger et
al., 2020).

A Linguagem Clara como Ferramenta de Comunicagdao e Outras
Abordagens Linguisticas

Seguindo o que foi proposto noinicio deste capitulo, resta agora saber
como comunicar eficazmente com as PcDI. Paraisso, apresentaremos
consideracdes e orientagdes sobre como produzir textos em leitura
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facil.
De acordo com a Inclusion Europe (Svefepa, 2021), ao desenvolver
material escrito, ha trés grupos a ter em consideracéo, principalmente
(1) o aspeto do documento, (2) a estrutura das frases e as palavras
utilizadas, e (3) a forma como a informacéao esta organizada.
Relativamente ao primeiro grupo, € importante que:
- Todas as paginas, exceto a capa, estdo numeradas no canto
inferior direito da pagina;
- O texto tem, pelo menos, o tamanho 14 com tipos de letra sans-
serif (por exemplo Arial, Tahoma, Helvetica, or Verdana) e alinhado
a esquerda;
- A utilizacdo de texto sublinhado e em jtalico deve ser considerada
com precaucao;
- Autilizagdo deimagens junto ao texto ajudaaPcDlacompreender
o texto, e essas imagens devem ser diretas, evitando muita
abstracao;
- Os titulos devem ser faceis de compreender e a negrito.

Relativamente a estrutura das frases e as palavras utilizadas:

- Cada nova frase deve comecar numa nova linha;

- Cada frase deve ter um maximo de 2 linhas com 45 caracteres
cada;

- Devem, maioritariamente, ser escritas na afirmativa;

- As palavras utilizadas devem ser de facil compreensdo. Se
possivel, utilizar sindnimos mais simples.

- Se ndo for possivel utilizar palavras mais simples, estas devem
ser explicadas sempre que forem utilizadas - ou constar num
glossario no inicio com a explicacao e a referéncia a cada pagina
onde a palavra é utilizada ao longo do documento;

- As palavras ndo devem ser divididas em duas linhas;

- Os numeros devem ser escritos em algarismos arabes ‘10, nao
em algarismos romanos ‘X’ nem na sua forma verbal ‘dez’

Por ultimo, no que diz respeito a organizagdo da informacdo, é
importante que:

- A informacgao principal é facil de encontrar, quer no centro do
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documento, quer seguindo o padrao de leitura da lingua utilizada

para o escrever. Por exemplo, nas linguas romanicas, eslavas e

noérdicas, no africAner e no chinés moderno, é o canto superior

esquerdo do documento, ao passo que no arabe, no japonés e no

chinés antigo, é o canto superior direito;

A informacado aparece por ordem e é facil de seguir;

- Os paragrafos estao divididos por tépicos bem definidos;

Sao utilizados exemplos para explicar o que esta escrito;

Sao utilizados tépicos quando se fazem listas;

- E claro sobre o qué ou sobre quem é a informacao.

Para mais informacdes sobre este topico, recomendamos a consulta
do website da Inclusion Europe (Svefepa, 2021), onde é possivel
encontrar uma descricdo mais extensa das normas de facil leitura em
varias linguas, ndo s6 para texto escrito, mas também para outros
formatos.

Tendo em conta o contexto especifico da redacao de instrugdes para
tarefas que tém de ser executadas por trabalhadores, deve prestar-se
especial atencdo a ordem em que a informacao é escrita. Esta deve
seguir a ordem exata dos passos que a pessoa tera de realizar para
concluir a sua tarefa. Por exemplo, o passo 1 deve vir sempre antes
do passo 2, que deve vir sempre antes do passo 3, e assim por diante.
Isto inclui, por exemplo, verificagdes de segurancga e preparagdes que
devem ser efetuadas antes do inicio da tarefa e que também devem
ser devidamente ordenadas. A ordenacgao das informacdes é crucial
para ajudar a estabelecer o padrao de trabalho, que sera mais facil de
lembrar e seguir a partir de entao.

No entanto, de acordo com a EOA, mais do que utilizar umalinguagem
clara, é também necessario mudar o tom das mensagens escritas
para e sobre as PcDIl. Grande parte do discurso em torno das PcDI
tem-se centrado historicamente naquilo que lhes falta, nos aspetos
em que sao diferentes (com conotagdes negativas) e naquilo que
nao conseguem fazer. O caminho a seguir tem de incluir toda uma
mudanca de paradigma que se centre nas capacidades e celebre a
diversidade das PcDIl. Uma abordagem que engloba esta mudanca de
paradigma é o método da Investigacdo-Acao Participativa de Jovens
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(Youth Participatory Action Research; YPAR), que revolucionou a
investigagcao sobre os jovens, em particular de grupos marginalizados.
Em vez de os tratar como sujeitos de investigacdo, a YPAR visa
capacita-los para se tornarem parceiros na investigacao.
O senso comum leva-nos a crer que os jovens, especialmente os
jovens racializados que vivem na pobreza, tém pouco para dar a
sua educacao e ainda menos para ensinar aos mais velhos. Os
discursos sobre o défice que rodeiam estes jovens centram-se
principalmente no que ndo podem fazer, do que ndo tém e do
gue nao podem aprender. (Nieto, 2016, p.10)
Este discurso do défice ndo sbé se baseia no pressuposto errado
de que a educacgdo formal e o estatuto socioecondmico estdo
obrigatoriamente ligados a capacidade de uma pessoa contribuir
positivamente para a investigacdo, como também amplia as lacunas
gue a sociedade no seu conjunto deveria tentar colmatar. Outros
contextos, como os que envolvem as pessoas com autismo, PHDA,
etc., ja adoptaram termos medicamente neutros que nao se centram
apenas nas pessoas que apresentam algum tipo de varidncia: a
neurodiversidade, que representa a diversidade de caracteristicas
neurolégicas que sao possiveis no ambito da biologia humana.
Nesse sentido, a “neurodiversidade” nao se aplica especificamente
a pessoas que sao vistas como “desviantes”, mas engloba todos os
tipos de pessoas, tanto neurotipicas como neuroatipicas.
O tépico da “tipicidade” € um assunto completamente diferente,
porgue esses rotulos implicam de facto que existe uma questao de
certo e errado - os neurotipicos sdo os certos e 0s neuroatipicos
os desviantes da norma. Embora seja certamente menos flagrante
do que os termos anteriormente utilizados, € seguro assumir que
estes termos se tornardo menos aceitaveis devido ao fendbmeno da
“passadeira de eufemismos”. Qual seria, entdo, o termo mais neutro
para se referir com exatiddo as PcDI sem implicar uma conotacéo
negativa? Sera que o termo “deficiéncia” vai vacilar sob o efeito do
eufemismo?
Inicialmente, devemos considerar o lema “Nada Sobre N&s Sem
Nés” (Sassaki, 2004), que resume perfeitamente o ponto principal
do Movimento Global pela Deficiéncia: que todo o discurso para e
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sobre as PcD deve inclui-las como protagonistas. Por esta razao,
ndo recomendamos qualquer mudanca no termo, uma vez que foi
cunhado pelas préprias PcD. Por outro lado, devemos também ter
em consideracdo que, no modelo social da deficiéncia, o conceito
de deficiéncia nao é fixo nem se baseia apenas nas caracteristicas
fisiolégicas da pessoa. Pelo contrario, define-se quando existe
um desfasamento entre as necessidades de uma pessoa e a
disponibilidade dos recursos adequados para as satisfazer (Sousa et
al., 2022).
Como sugerem Léste e Farbiarz (2023), ha centenas de milhares de
anos, quando os primeiros seres humanos nao tinham forma de tratar
a miopia, a condicdo seria considerada uma deficiéncia, porque
as pessoas com miopia seriam incapazes de realizar as atividades
basicas que se esperavam delas como parte de um grupo: vigiar os
predadores, detetar as presas, ou distinguir as plantas comestiveis
das venenosas. Léste e Farbiarz (2023) explicam ainda que, hoje em
dia, a miopia e outras condi¢des visuais ligeiras ndo sdo consideradas
deficiéncias visuais porque a atual infraestrutura em torno dos
cuidados oftalmolégicos é tdo avancada e generalizada que a maioria
das pessoas com miopia tem acesso a diferentes op¢des de cuidados
a escolha: usar 6culos graduados, lentes graduadas ou submeter-se
a cirurgia ocular - e, por conseguinte, pode viver confortavelmente
na sociedade sem enfrentar barreiras adicionais decorrentes da sua
condicao.
Do mesmo modo, ao considerar a BOS, sera (ou devera) uma pessoa
com uma deficiéncia intelectual ser considerada “deficiente” se o
local de trabalho estiver devidamente equipado para acomodar as
suas necessidades e se puder realizar as mesmas tarefas, segundo
as mesmas exigéncias? Se tivermos em conta que, na realidade, a
pessoa com deficiéncia intelectual tem um desempenho superior ao
das pessoas sem deficiéncia intelectual (Ellinger et al., 2020) quando
executa as mesmas tarefas, torna-se evidente que a sua deficiéncia
percebida é, pelo menos, irrelevante nesse contexto e, portanto,
poderia ser simplesmente considerada como a sua condicéo. Esta
palavra, em particular, evoca uma resposta muito neutra, uma vez
gue, em si mesma, nao esta carregada de julgamento - positivo ou
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negativo -, mas apenas descreve o contexto da pessoa - 0 que é 0
aspeto fundamental do modelo social da deficiéncia. Afinal de contas,
todas as caracteristicas que cada pessoa tem, fazem, de certa forma,
parte da condicdo humana.

Este processo, no entanto, s6 estara completo quando as PcDI
estiverem verdadeiramente integradas na sociedade, porque soé
coexistindo é que podemos normalizar situacdes que inicialmente
nos podem parecer estranhas. Por isso, apelamos as empresas e
outras instituicdes que adaptem os seus documentos e materiais a
uma linguagem e formatag¢ao mais inclusivas, que tenham em conta o
EOA e, mais importante, que considerem a possibilidade de contratar
PcDI como consultores sobre como conduzir estes processos de uma
forma ética e construtiva.

Conclusao

A forma como a humanidade encara a deficiéncia sofreu grandes
alteracdes ao longo dos ultimos milénios. Do modelo moral de
deficiéncia, que considerava as deficiéncias como castigos divinos
dos deuses; ao modelo médico de deficiéncia, que considerava as
deficiéncias como falhas fisicas do corpo de cada individuo e lhes
atribuia a dificil tarefa de “ultrapassar as suas limitacdes”; estamos
agora, maioritariamente, a utilizar o modelo social de deficiéncia
- que se centra ndo no que esta errado com as pessoas, mas nos
recursos necessarios para que qualquer pessoa, independentemente
da sua condic¢do, possa viver uma vida confortavel, produtiva e com
significado.

O primeiro passo para esta mudanga consiste em utilizar uma
linguagem mais neutra e positiva para descrever as condi¢des das
pessoas com deficiéncia. Em vez de nos centrarmos no “discurso
do défice”, temos de reconhecer as diferencas particulares entre
as pessoas e celebrar as suas diferencas, uma vez que estas lhes
permitem ter um ponto de vista diferente e Unico. No entanto, nao
basta atualizar os termos atuais, temos de combater a denominada
“passadeirade eufemismos” nasuaorigem - apercecao de estranheza
que a sociedade projeta sobre as PcDI.
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Para isso, temos de reconhecer que, ao ndo garantirmos que as
PcDl tenham um acesso adequado a perspetivas de emprego
equitativas, estamos a contribuir lentamente para a manutencédo
da percecdo de que as PcDIl sdo incapazes de viver vidas frutiferas
e independentes. A medida que s3o impedidas de fazer parte da
populagdo economicamente ativa, tornam-se mais dependentes
das suas familias, cuidadores e redes de apoio; e, por sua vez, as
suas familias tendem asacrificar até a sua prépria independéncia
para se tornarem cuidadoras. A este respeito, a EOA constitui uma
abordagem muito eficaz paraintegrar as PcD no mercado de trabalho,
abordando esta questao profundamente enraizada - com a vantagem
de ter beneficios monetarios comprovados para as empresas que a
adoptam.
Para além disso, as PcDI ndo devem apenas ocupar posi¢cdes de nivel
de entrada, mas também ser consideradas como consultores sobre
como promover esta mudanca de paradigma mais inclusiva. Como
diz o lema: “Nada sobre N6s sem Nés”

Consideracgoes para Estudos Futuros

Embora este capitulo apresente muitas diretrizes ja validadas para a
utilizacado da linguagem clara na comunicagao, gostariamos também
de salientar que, a medida que a lingua evolui, muitos dos seus sinais
e estruturas mudam. Atualmente, as linguas roménicas tém vindo
a progredir lentamente no sentido da utilizagcdo de uma linguagem
mais neutra em termos de género, uma vez que os seus substantivos
impréprios sdo, na sua maioria classificados em termos de género
através da utilizacdo dos sufixos -o e -a, para distinguir, na maior
parte dos casos, as contrapartes masculina e feminina do mesmo
substantivo impréprio. Por exemplo, o radical de uma das palavras
para“estudante” em portugués é “alun-", que pode ser complementado
com um “-a” para formar a versdo feminina do substantivo estudante
“aluna”, ou “-0” para formar a versao masculina “aluno”. O problema
surge quando reparamos que as linguas romanicas sofrem do
fendmeno gramatical do “masculino como norma”, o que faz com que
o substantivo impréprio para se dirigir a um grupo multigénero seja
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sempre a versdo masculina, por defeito. Assim, num grupo de 100
alunos com 99 alunas e 1 aluno, o grupo seria tratado como “alunos”
Algumas estratégias para responder a este desejo de neutralidade
de género é a preferéncia por termos que sdao neutros em termos
de género por defeito, por exemplo, a palavra “estudante” também
significa aluno e pode ser aplicada tanto a estudantes do sexo
feminino como do sexo masculino. No entanto, o problema mantém-se
porque a utilizagado de artigos também tem género, pelo que o grupo
acima mencionado continuaria a ser chamado “os estudantes” Outra
estratégia comum que tem sido proposta é a substituicdo dos artigos
e sufixos por versoes neutras em termos de género, tais como -e, -u,
-x € -@. No entanto, é aqui que nos deparamos com uma questao
interseccional comum: o software de leitura de ecra atual € muito
incompativel com estes neologismos - resultando numa diminui¢c&o
da acessibilidade para pessoas com deficiéncia visual -, a0 mesmo
tempo que aumenta a carga cognitiva necessaria para interpretar
frases, uma vez que estas sao formadas por palavras nao familiares
- resultando numa menor acessibilidade para PcDI e, por exemplo,
pessoas com TDAH.

Atualmente, ainda ndo foi proposta uma solugdo definitiva para
esta questdao, mas sugerimos vivamente a preferéncia por termos
neutros em termos de género que ja facam parte do léxico comum
da populagdo, bem como a reescrita de frases para evitar a utilizagcao
de palavras com género, se possivel. Alguns sotaques da lingua
portuguesa e dialetos especificos também eliminam completamente
o uso de artigos de género, como € o caso da cidade de Niterdi, no
Rio de Janeiro, Brasil.
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Resumo

Este capitulo fornece uma visdo geral dos principios e estratégias
fundamentais paraalcancarumacomunicacaoacessiveleinclusivaem
ambientes profissionais. Consequentemente, salienta a importancia
da simplicidade, clareza e respeito para garantir que a troca de
informacdes é acessivel a todos os individuos, incluindo os que tém
deficiéncia. Os principais temas abordados sao o ajustamento dos
estilos de comunicagao para responder a diferentes necessidades,
a utilizacdo de varios métodos de comunicagdo e a importancia
do feedback e da adaptacdo para melhorar a compreenséo.
Consequentemente , o capitulo promove uma atitude proativa em
relacdo a inclusdo, com o objetivo de estabelecer um ambiente de
trabalho em que cada pessoa é valorizada e capaz de dar contributos
significativos.

Palavras-Chave: Comunicagdo Acessivel; Praticas Inclusivas;

Comunicagdo Multimodal; Diversidade Laboral; Adaptagdo e
Feedback.
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Relevancia do Capitulo para Pessoas com Deficiéncia Intelectual
(PcDI)

Este capitulo é particularmente relevante para as Pessoas com
Deficiéncialntelectual (PcDl),umavez que destacaaimportancia
da criacdo de estratégias de comunicagdo que acomodem
diversas capacidades cognitivas e estilos de aprendizagem. Ao
enfatizar a simplicidade, a clareza e a utilizacdo de métodos
de comunicagdo multimodais, fornece-se um plano para
a elaboracdo de mensagens que sejam acessiveis a PcDI,
assegurando que estas possam efetivamente compreender,
participar e contribuir para ambientes profissionais. A énfase na
adaptacao dos estilos de comunicacao, na utilizagdo de recursos
visuais e nas tecnologias de apoio sublinha o compromisso com
a inclusao, permitindo as PcDI estar no local de trabalho de
forma mais confiante e auténoma.

Objetivos da Presente Subseccao de Formacao

- Dotar os participantes de competéncias para tornar a
comunicagao clara e compreensivel para as PcDI, através de
linguagem simples e recursos visuais.

- Promover um local de trabalho inclusivo, adaptando a
comunicagdo para satisfazer as necessidades individuais e
valorizando as contribuigdes das PcDI.

- Estabelecer mecanismos de feedback para aperfeicoar
continuamente as praticas de comunicagcdo com base nos
contributos das PcDIl e dos membros da equipa.

Citar como: Cobello, S., & Milli, E. (2024). Comunicagao Inclusiva e Acessivel no Local
de Trabalho. In C. Sousa, J. Pereira, & C. Casimiro (Eds.), No Barriers: Estratégias e Boas
Praticas para a Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia Intelectual (pp. 81-92). Edi¢cdes
Universitarias Luséfonas. https://doi.org/10.24140/nobarriers.v3.p02.02

Introducd@o @ Comunicacgao Acessivel
No dominio profissional, a comunicacdo acessivel vai além das
metodologias tradicionais, exigindo uma abordagem diferenciada
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adaptada a um publico diversificado. Este médulo tem como objetivo
transmitir uma compreensdo abrangente dos principios-chave,
competéncias e conhecimentos que podem ser cruciais para melhorar
as interacdes profissionais e contribuir para um ambiente de trabalho
mais inclusivo e produtivo. A comunicacado acessivel engloba uma
série de principios concebidos para tornar a troca de informacgdes
compreensivel e acessivel ao maior numero possivel de pessoas,
incluindo as com deficiéncia. Eis alguns principios fundamentais:
= Simplicidade e Clareza: A utilizagdo de uma linguagem simples
e direta, sem giria, termos técnicos ou estruturas de frases
complexas, torna a mensagem clara e facil de entender para
todas as pessoas, incluindo PcDI ou aquelas para quem nao é
nativo da lingua primaria de comunicacao.
= Consisténcia: Manter um estilo e formato coerentes nas
comunicagdes verbais e escritas. A coeréncia ajuda as pessoas
com dificuldades de aprendizagem ou cognitivas a compreender
melhor e a seguir o conteudo.
= Comunicagcdo Multimodal: A utilizacdo de véarios modos de
comunicagdo, como texto, voz, imagens e elementos tateis,
garante que a informacado é acessivel a pessoas com diferentes
tipos de deficiéncia, incluindo deficiéncias visuais ou auditivas.
= Respeito e Dignidade: Ao comunicar com pessoas comdeficiéncia,
é fundamental comunicar sempre de uma forma que respeite a
dignidade da audiéncia. Por exemplo, deve evitar-se o tratamento
condescendente ou a utilizacdo de linguagem infantilizada
quando se comunica com adultos, independentemente da sua
deficiéncia.
= Utilizacdo de Meios Visuais: A incorporagdo de diagramas,
simbolos ou imagens para apoiar o texto e a informacao verbal
pode ser particularmente util para individuos que aprendem
visualmente ou que tém dificuldade em processar informagao
textual ou falada.
= Feedback e Adaptacdo: E E util encorajar e incorporar o
feedback para adaptar e melhorar continuamente os métodos
de comunicagao. Isto inclui estar recetivo as indicagdes da
audiéncia sobre se compreenderam o material e fazer os ajustes
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necessarios.

= Caracteristicas de Acessibilidade: No que diz respeito a
comunicacao digital, a empresa deve garantir que os websites,
documentos e outros meios digitais sdo compativeis com leitores
de ecra e outras tecnologias de apoio. Isto também inclui a
utilizagcdo de texto alternativo para imagens, a disponibilizagdo
de legendas para videos e a garantia de navegabilidade para
utilizadores que utilizam apenas o teclado.

= Design Inclusivo: Ao planear a comunicacdo, as necessidades
das pessoas com deficiéncia devem ser tidas em conta desde
o inicio. Esta abordagem proativa é mais eficaz do que fazer
ajustamentos retroativos.

Estratégias de Comunicacgao Inclusiva

As estratégias de comunicacao inclusiva constituem a base de uma
interagdo eficaz em locais de trabalho inclusivos. Estas estratégias
englobam uma série de praticas concebidas para garantir que todos
os individuos, independentemente da sua origem ou capacidades,
possam participar num didlogo e colaboracgao significativos. No centro
destas estratégias estdo trés componentes-chave: comunicagao
verbal, comunicagéo ndo verbal, escuta ativa e métodos de feedback.
Juntos, estes componentes criam uma estrutura robusta para a
comunicagao inclusiva, garantindo que todos os individuos num local
de trabalho diversificado se sentem valorizados, compreendidos e
capacitados para contribuir.

Comunicacao Verbal: Trata-se de elaborar mensagens claras,
concisas e facilmente compreensiveis para um publico diversificado,
incluindo pessoas com diferentes capacidades cognitivas. Isto
implica utilizar uma linguagem simples e evitar linguagem técnica ou
coloquialismos que possam nao ser familiares para algumas pessoas.
O tom e o ritmo do discurso sdo igualmente importantes, uma vez
que podem ter um impacto significativo na capacidade do ouvinte
para processar e compreender ainformacao. Adaptar a mensagem as
necessidades da audiéncia, assegurando ao mesmo tempo o respeito
e a consideracdo, é fundamental para promover uma atmosfera
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inclusiva e de colaboragao.

Comunicagcao Nao-verbal: Engloba a linguagem corporal, as
expressoes faciais e os gestos, que podem ter um impacto significativo
na forma como as mensagens sao recebidas e interpretadas.
Num ambiente inclusivo, é fundamental estar atento as pistas
nao verbais. Isto implica manter uma linguagem corporal aberta e
acessivel, utilizar gestos que reforcem a mensagem proferida e estar
consciente das diferencas culturais na interpretacdo da linguagem
corporal. As expressdes faciais, em particular, desempenham um
papel fundamental na transmissdo de empatia, compreensao e
envolvimento. Umaboautilizagdo dacomunicagcdondoverbalaumenta
a eficacia das interacdes, ajudando a colmatar lacunas e a construir
relacdes mais fortes e inclusivas. Além disso, é crucial compreender
as preocupagdes ou questdes ndo expressas, reconhecendo e
respondendo a sinais ndo verbais.

Escuta Ativa e Métodos de Feedback: Estes factores sdo vitais
para promover ainclusdo e a compreensdo na comunicacdo. A escuta
ativa implica concentrar-se totalmente no orador, compreender a
sua mensagem e responder de forma ponderada. Trata-se de ouvir
para além das palavras, compreender as nuances e as emogdes
transmitidas e reconhecé-las através de afirmagdes verbais ou de
uma linguagem corporal adequada. Esta ligado as competéncias
necessarias para se concentrar totalmente, compreender, responder
e recordar o que estd a ser comunicado. Dar feedback, por outro
lado, é oferecer respostas construtivas que incentivem o didlogo e a
compreensao. Envolve a expressdo de pensamentos de forma clara e
respeitosa, assegurando que o orador se sente ouvido e valorizado.
Estes métodos sdo essenciais para criar um canal de comunicacgao
bidirecional que promova o respeito mutuo, a clareza e a colaboracao
eficaz.

Adaptacao dos Estilos de Comunicac¢ao

Num local de trabalho diversificado, a comunicacdo eficaz nédo é
estanque; requer uma abordagem multifacetada que considere as
necessidades e preferéncias de comunicacdo de cada membro
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da equipa. Os trabalhadores com DI podem ter dificuldades em
processar linguagem complexa, compreender conceitos abstratos
ou interpretar sinais ndo verbais. Adaptar os estilos de comunicacgdo
para satisfazer essas necessidades nao é apenas uma questao de
conformidade ou conveniéncia; € um aspeto fundamental da criagao
de um ambiente de trabalho inclusivo e respeitoso, onde cada
individuo tem a oportunidade de contribuir de forma significativa e
de se sentir valorizado.

Um dos primeiros passos consiste em utilizar uma linguagem e uma
estrutura simplificadas, dividindo ideias complexas em segmentos
mais simples e compreensiveis, utilizando uma linguagem direta e
evitando expressdes idiomaticas. Esta abordagem ajuda a tornar a
informacado mais acessivel, assegurando que os trabalhadores com
deficiéncia intelectual (DI) a possam compreender e envolver-se nela
de forma eficaz. A utilizagcdo de recursos visuais, como pictogramas,
graficos einfografias, pode serincrivelmente poderosa natransmissao
de informacGes de uma forma mais tangivel e compreensivel.
A linguagem simbdlica, que utiliza simbolos ou imagens para
representar ideias ou conceitos, também pode ser uma ferramenta
valiosa para colmatar as lacunas de comunicagdo, especialmente
para aqueles que podem ter dificuldades com as formas tradicionais
de comunicagao textual ou verbal.

Outro aspeto crucial que facilita a comunicagdo inclusiva sdo as
tecnologias de apoio. Na atual era digital, varias tecnologias podem
melhorar a comunicagao das pessoas com deficiéncia (PcD). Estas
incluem software de conversagao texto-voz, quadros de comunicagao
e outras ferramentas especializadas que podem facilitar uma
comunicagao mais eficaz e independente.

Através da personalizacao das estratégias de comunicacao, é possivel
criar um ambiente em que cada individuo, independentemente das
suas capacidades intelectuais, possa compreender, contribuir e
prosperar no local de trabalho. Esta abordagem nao sé beneficia os
individuos com deficiéncia, como também melhora a eficiéncia geral
da comunicagao e a inclusdo de toda a equipa.
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Os principais aspectos sao:

= Compreender as Necessidades Individuais: O primeiro passo na
personalizacdo é compreender as necessidades de comunicacgéo
especificas de cada trabalhador. Isto pode envolver o
reconhecimento de preferéncias no tipo de linguagem utilizada,
no ritmo da conversa ou no formato em que a informacédo é
fornecida. Para alguns, os recursos visuais podem ser mais
eficazes, enquanto outros podem beneficiar de explicagdes
verbais ou demonstragdes praticas.

= Personalizacdo das Ferramentas de Comunicag¢ao: Dependendo
das necessidades individuais, podem ser utilizados diferentes
instrumentos de comunicagdo. Por exemplo, alguns individuos
podem considerar mais Uteis as ajudas de comunicacgao
eletrénicas, enquanto outros podem preferir ferramentas fisicas
como os quadros de comunicagdo. A escolha dos instrumentos
deve basear-se no que melhor apoiaacompreensao e a expressao
do individuo.

= Utilizacao Adaptativa da Lingua: Adaptar a complexidade da
linguagem e o tipo de vocabulario utilizado é outro aspeto
crucial. Para algumas pessoas, a simplificagdo da linguagem e
a utilizacdo de frases mais curtas e concretas podem ajudar na
compreensado. Para outros, repetir pontos-chave ou parafrasear
pode ser util.

= Incorporar Feedback: A personalizacdo também envolve um
processo continuo de feedback e ajustamento. E essencial
efetuar reunides informais regulares com o individuo para avaliar
a eficacia da abordagem de comunicagao e fazer os ajustes
necessarios com base no seu feedback. Isto assegura que as
estratégias permanecemrelevantes e eficazes ao longo do tempo.

= Formacao e Educacgao: Para que a personalizagdo seja eficaz, é
importante que todos os membros da equipa, especialmente os
que desempenham fung¢des de supervisdao, recebam formacao
para compreender e implementar estratégias de comunicagao
personalizadas. Esta formacéo deve abranger ndo sé os aspetos
praticos, mas também a abordagem empatica e respeitosa da
personalizacao.
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= Construir Confianga e Conforto: Uma personalizagéo eficaz pode
ajudar a criar um sentimento de confianga e conforto. Quando
os trabalhadores sentem que as suas necessidades individuais
de comunicacao sdo compreendidas e respeitadas, isso promove
um ambiente de trabalho mais inclusivo e solidario.

Superare le Barriere Comunicative

As barreiras de comunicagao no local de trabalho podem manifestar-
se de multiplas formas e podem prejudicar significativamente a
integracdo e a produtividade dos trabalhadores com DI. Estas
barreiras podem ser classificadas em termos gerais em barreiras
fisicas, linguisticas e psicoldégicas. Cada tipo apresenta desafios
unicos e exige estratégias especificas para os ultrapassar. Ultrapassar
estas barreiras ndo é apenas da responsabilidade do individuo com
deficiéncia; é um esforco coletivo que envolve a adaptacéo dos estilos
de comunicacdo, a promog¢ao de um ambiente inclusivo e a procura
continua de feedback para melhorar.

Barreiras Fisicas: Estes incluem fatores ambientais que impedem
a comunicagado, como o ruido, amailuminacgéo e a distancia fisica. No
contexto da DI, pode também referir-se a falta de acessibilidade aos
instrumentos ou plataformas de comunicacao. Ultrapassar as barreiras
fisicas implica criar um ambiente que facilite uma comunicacgao clara
e a compreensao.

Barreiras Linguisticas: As barreiras linguisticas surgem quando
existe um desfasamento entre o estilo de comunicagdo do emissor e
a compreensao do recetor. Isto é particularmente relevante quando
se lida com informagao complexa ou linguagem técnica que pode ser
dificil de compreender para alguns trabalhadores. As estratégias para
ultrapassar estas barreiras podem ser utilizadas com uma linguagem
mais simples, recursos visuais e repeticdo para garantir a clareza e a
compreensao.

Barreiras Psicolégicas: Estas barreiras resultam de atitudes,
emocdes ou percepcdes pessoais que afetam a comunicagdo. Por
exemplo, no¢des preconcebidas ou desconforto sobre a DI podem
impedir uma comunicagcdo aberta e eficaz. Para ultrapassar as
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barreiras psicologicas é necessario promoverumambiente de empatia,
abertura e respeito. Isto inclui formagao sobre a sensibiliza¢do para a
deficiéncia e a criagdo de oportunidades para os membros da equipa
criarem relacdes e compreensao.

Comunicacdo Inclusiva no Recrutamento
O recrutamento é um ponto critico de entrada na forga de trabalho,
e a forma como é efetuado pode ter um impacto significativo na
diversidade e inclusdo do local de trabalho. Para as PcDI, as praticas
tradicionais de recrutamento podem muitas vezes apresentarbarreiras
nao intencionais, dificultando a sua oportunidade de demonstrar
plenamente as suas capacidades e potencialidades. Cada fase do
processo de recrutamento pode ser abordada com a inclusdo no seu
cerne, melhorando assim a acessibilidade e a justica do processo de
contratacdo e criando um ambiente mais equitativo e acolhedor.

Anuncios de Emprego: Os anuncios de emprego podem ser
elaborados de forma a serem mais inclusivos, utilizando uma
linguagem clara e direta e evitando requisitos desnecessariamente
complexos que possam desencorajar ou excluir candidatos com DI.
Abrange também aimportancia de declarar explicitamente o empenho
da organizacdo na inclusao e na diversidade.

Processo de Candidatura: A acessibilidade do processo
de candidatura é outro aspeto fundamental. Os formularios e
procedimentos de candidatura podem ser concebidos para serem de
facil utilizagdo e acessiveis, tendo em conta as vérias necessidades
e capacidades. Isto pode implicar a disponibilizacdo de formatos
alternativos, instrucdes claras e a opg¢ao de assisténcia, se necessario.

Técnicas de Entrevista: A fase da entrevista € fundamental no
processo de recrutamento. A adaptagdo da entrevista pode ajudar
os candidatos com DI a exprimirem o seu verdadeiro potencial. Isto
inclui a preparagao de perguntas claras e diretas, a consideracdo de
formatos de entrevista alternativos e a abertura a ajustamentos, tais
como tempos de resposta mais longos ou a presencga de uma pessoa
de apoio.

Métodos de Avaliacdao: Muitas vezes, os métodos de avaliagdo
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tradicionais naorefletem com exatidao as capacidades dos candidatos
com DI. Existem técnicas de avaliacdo alternativas que podem
fornecer uma medida mais exata da aptidao de um candidato para a
funcdo, tais como tarefas praticas, testes de trabalho ou técnicas de
entrevista ajustadas.

Introducdo e Integragdo: E crucial garantir que os novos
contratados com DI se sintam bem-vindos e apoiados desde o inicio.
Isto envolve uma comunicagao clara sobre as func¢des, expectativas
e sistemas de apoio, bem como uma comunicacdo continua para
facilitar uma transicdo harmoniosa para o local de trabalho.

Promover uma Cultura Inclusiva no Local de Trabalho

Uma cultura inclusiva no local de trabalho caracteriza-se por um

ambiente em que as diferencas sdo respeitadas, em que cada

pessoa se sente valorizada pelos seus contributos Unicos e em que a

inclusividade esta presente no préprio tecido das operacdes diarias,

interaccdes e ethos da organizacdo. Para o conseguir, € necessario

adotar uma abordagem multifacetada, que abranja varios aspectos

da cultura organizacional, uma vez que vai além da conformidade e

das politicas. Os elementos-chave sao:

= Importancia da Lideranga na Promoc¢ao da inclusdo: A lideranca
tem um papel crucial na definicdo do tom para uma cultura
inclusiva. Os lideres devem ndo sé defender as politicas de
diversidade e inclusdao, mas também incorporar esses valores nas
suas agdes e decisdes. Isto inclui a promocdo ativa da incluséo
na dindmica da equipa, nos processos de tomada de decisao e
no reconhecimento e celebracdo das contribuicdes de todos os
empregados, incluindo os os empregados com DI.
= Linguagem e Comportamento Inclusivo: A utilizagdo de uma

linguagem inclusiva e a demonstragdo de comportamentos
inclusivos sdo componentes essenciais de um local de trabalho.
Isto vai para além de evitar linguagem discriminatéria ou ofensiva;
trata-se de usar uma linguagem que eleva e inclui todos os
individuos. Do mesmo modo, o comportamento inclusivo envolve
acdes que fazem com que todos se sintam bem-vindos e incluidos,
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tais como praticas de reunido acessiveis, distribuicdo equitativa
de oportunidades e o reconhecimento justo de sucessos.
Programas de Apoio e Mentoria entre Pares: A criagdo de
sistemas de suporte de colegas e de programas de orientacao
pode melhorar significativamente a inclusdo. Estas iniciativas
proporcionam aos empregados, especialmente aos que tém DI, o
apoio, a orientacao e a defesa de que necessitam para navegarem
com sucesso no local de trabalho. Fomentam um sentimento
de pertenca e proporcionam um canal adicional para abordar
preocupacdes e promover o crescimento profissional.
Acessibilidade e Adaptagoes: Garantir que o local de trabalho seja
fisica e digitalmente acessivel a todos os funcionarios € uma base
fundamental para a inclusdo. Isto inclui ndo sé a conformidade
com os requisitos legais, mas também a procura proativa de
formas de tornar o local de trabalho mais acessivel, tais como
acordos de trabalho flexiveis, ferramentas de comunicacao
acessiveis e ajustes ao ambiente.

Programas de Formacao e Sensibilizagdo: A educacgdo continua
e as atividades de sensibilizacdo sdo fundamentais para manter
uma culturainclusiva. Isto envolve sessdes de formagao regulares
sobre diversidade, inclusdo e sensibilidade, que ajudam a quebrar
esteredtipos e equivocos e a promover uma compreensao e
apreciacdo mais profundas dos desafios enfrentados pelas
PcDI. Podem também dotar os funcionéarios de conhecimentos e
competéncias para interagirem de forma respeitosa e empatica
com todos os colegas.

Avaliacdo e Adaptacdo das Praticas: Finalmente, é importante
avaliar regularmente as praticas e politicas de inclusdo no local
de trabalho. Isto implica procurar feedback dos empregados,
incluindo os que tém DI, e estar aberto a fazer as adaptacdes
necessarias para garantir que o local de trabalho continua a ser
acolhedor e a dar apoio a todos.
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Resumo

Este capitulo explorao papel fundamental que o emprego desempenha
para as Pessoas com Deficiéncia Intelectual (PcDI), destacando-o
como um meio para alcancar a dignidade, a independéncia e a
contribuicdo social, e como as barreiras sectoriais ainda persistem,
apesar dos progressos nos direitos das Pessoas com Deficiéncia
(PcD). Além disso, examina os modelos e praticas de emprego
para melhorar a inclusdo laboral, promovendo uma sociedade mais
equitativa, abordando o impacto das concepgdes erréneas sobre as
oportunidades de emprego e explorando modelos como o Emprego
apoiado, os Locais De Trabalho Protegidos, o Emprego Integrado e
o Emprego Personalizado, cada um deles proporcionando vias para
a inclusdo. Sao discutidas boas praticas, incluindo a acessibilidade,
as adaptagdes e a contratacdo inclusiva, com exemplos reais que
demonstram a sua eficacia. Deste modo, este capitulo tem como
objetivo oferecer vias para a criacdo de oportunidades de emprego
mais inclusivas para PcDIl, defendendo mudancas sistémicas no
mercado de trabalho.

Palavras-Chave: Deficiéncia Intelectual; Inclusdo Laboral; Emprego
Apoiado; Adaptacdes Laborais; Praticas de Empregabilidade
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Inclusivas.

Relevancia do Capitulo para Pessoas com Deficiéncia Intelectual
(PcDI)

Este capitulo tem um impacto significativo nas Pessoas
com Deficiéncia Intelectual (PcDI), uma vez que aborda os
obstaculos que estas encontram quando procuram um emprego
significativo. Este texto examina modelos de emprego como o
Emprego Apoiado e o Emprego Integrado, salientando a forma
como promovem a independéncia e a inclusdo social das PcDI.
O capitulo sustenta a importancia de praticas de contratagao
inclusivas e de adaptagdes no local de trabalho, e defende a
eliminacédo de estereétipos que restringem a participagao das
PcDI. Ao fornecer informacdes e métodos especificos, este guia
desempenha um papel vital no estabelecimento de um mercado
de trabalho mais inclusivo. E um recurso para empregadores,
decisores politicos e ativistas que estdo empenhados em
capacitar estes individuos.

Objetivos da presente Subsecc¢ao de Formacgao

- Dotar os participantes dos conhecimentos e competéncias
necessarios para implementar praticas de contratacdo
inclusivas e adaptacgdes no local de trabalho para as PcDI.

- Desafiarealterarosesteredtiposeideiaserradasprevalecentes
sobre as PcDIl, promovendo uma cultura de diversidade e
inclusdo nas organizagdes.

- Fornecer estratégias praticas para a integracdo de emprego
apoiado, locais de trabalho protegidos, emprego integrado
e modelos de emprego personalizado, melhorando as
oportunidades de emprego e a participacdo das PcDI no local
de trabalho.

Citar como: Giiner, G., & Hiseyin Yigit, E. (2024). Modelos de Empregabilidade e Boas
Praticas para a Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia Intelectual. In C. Sousa, J. Pereira,
& C. Casimiro (Eds.), No Barriers: Estratégias e Boas Praticas para a Empregabilidade de
Pessoas com Deficiéncia Intelectual (pp. 95-109). Edi¢cdes Universitarias Luséfonas. https:/
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Introducao

O emprego representa muito mais do que apenas um meio de
ganhar a vida; incorpora os principios da dignidade, independéncia
e capacidade de contribuir de forma significativa para a sociedade.
No entanto, as PcDI ha muito que enfrentam obstaculos no acesso as
oportunidades de emprego. Apesar dos avangos no reconhecimento
e defesa dos seus direitos, persistem barreiras substanciais no
mercado de trabalho. No préximo capitulo, iremos analisar varios
modelos de emprego e praticas concebidas para promover a inclusdo
de PcDI no mercado de trabalho. Através desta exploragao, o capitulo
visa visibilizar estratégias que podem facilitar uma maior participagao
e integragdo de PcDI na forca de trabalho, promovendo assim uma
sociedade mais inclusiva e equitativa.

Compreender a Importancia da Inclusao

Empregar PcDI ndo é apenas uma questao de justica social; é também
uma decisdo estratégica de negdcio. Ao abragar a diversidade laboral
e promover a inclusdo, as organizacdes cultivam um ambiente
dindmico enriquecido por uma variedade de perspetivas e talentos. As
PcD contribuem para as equipas com capacidades de comunicacao,
competéncias interpessoais, autoconsciéncia e autorregulagao
unicas, reforcando a colaboracédo e a inovacdo. Além disso, a sua
presenca promove uma cultura de empatia e compreensdo, o que,
por sua vez, reforca a dindmica e a moral da equipa. Através de uma
gestdo eficaz do tempo e de uma ética de trabalho, da resolucdo
de problemas e da adaptabilidade, as PcD demonstram as suas
capacidades e empenho, contribuindo significativamente para a
produtividade e a criatividade globais. Ao oferecer oportunidades a
estas pessoas, as organizagcdes ndao sé enriquecem a sua forca de
trabalho como também defendem valores fundamentais de igualdade
e respeito, criando um local de trabalho mais dindmico e bem sucedido
para todas as pessoas.
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Abordando Concepgbes Erréneas Comuns

A integragdo de PcDI na forga de trabalho enfrenta obstaculos
significativos que tém origem em ideias erradas e esteredtipos. Estes
preconceitos conduzem frequentemente a discriminagao e a barreiras
durante o processo de contratacdo, ocultando ascapacidades e
potenciais contributos destes individuos.

A relutdncia dos empregadores em oferecer oportunidades
equitativas, juntamente com afaltade sistemas de apoio e adaptacdes,
agravam ainda mais os desafios enfrentados pelas PcDI. Para resolver
estas questdes, é crucial desafiar os esteredtipos, promover a
consciencializacdo e implementar praticas de contratacao inclusivas
€ mecanismos de apoio.

Ao promover ambientes inclusivos e reconhecer o valor da
diversidade, as organizagcbes podem aproveitar as perspetivas e
talentos unicos das PcDlI, impulsionando a inovagdo e promovendo
a inclusdo social na forca de trabalho. A adogao da inclusdo nao sé
beneficia os individuos, mas também enriquece os locais de trabalho
e a sociedade como um todo.

Modelos de Emprego

Emprego Apoiado

O emprego apoiado surgiu como uma abordagem destinada a
melhorar a participacdo das PcD no mercado de trabalho. As raizes
deste modelo remontam as décadas de 1960 e 1970 e sdo um
produto do movimento dos direitos das pessoas com deficiéncia
dessa época. No @mbito dos esfor¢cos para aumentar a integragao e a
independéncia das PcD na sociedade, foi sublinhada a necessidade
de estas pessoas poderem entrar no mercado de trabalho e ocupar
empregos competitivos.

Este modelo ndo se centra apenas em apoiar as PcD a encontrarem
emprego, mas também em serem bem sucedidas nos mesmos. Ao
contrario das abordagens tradicionais de reabilitacdo, o emprego
apoiado tem como objetivo fornecer apoio personalizado, adaptado
as necessidades e competéncias individuais. Este apoio engloba
varios aspectos, desde o processo de contratacdo até a formagao
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continua e ao ajustamento no local de trabalho para aumentar o
sucesso profissional.

Atualmente, as praticas de emprego apoiado sdo observadas num
amplo espetro. Através de colaboracdes entre agéncias publicas,
organizagdes sem fins lucrativos e o setor privado, sdo oferecidos
varios programas e servigcos para promover o emprego de PcD. Estes
programas centram-se na sensibilizacdo dos empregadores para as
PcD, assegurando adaptacdes razodveis e adequadas no local de
trabalho e apoiando o processo de contratacao.

O principio fundamental do Emprego apoiado é facilitar a plena
participacdo das PcD no mercado de trabalho e maximizar o seu
potencial. Este modelo representa um passo significativo no sentido
de aumentar a diversidade e a inclusao laboral, assegurando
simultaneamente a igualdade de oportunidades para as PcD na
sociedade.

Locais de Trabalho Protegidos

Historicamente, os locais de trabalho protegidos tém servido como
ambientes onde as PcD podem participar em atividades de trabalho
produtivas num quadro de apoio. Os locais de trabalho protegidos
comecaram a ser implementados em meados do século XIX,
tipicamente como extensdes de instituicdes educativas ou médicas
(National Disability Rights Network [NDRN], 2012; Nelson,1972). Tendo
por base o desejo de proporcionar um envolvimento significativo e o
desenvolvimento de competéncias, estes locais tinham inicialmente
por objetivo criar um espago seguro e acolhedor para individuos que
enfrentavam barreiras ao emprego em contextos tradicionais, devido
as suas deficiéncias.

O aparecimento de locais de trabalho protegidos coincidiu com a
evolucdo das atitudes da sociedade relativamente a deficiéncia e aos
direitos laborais. Foram frequentemente criadas por organizacdes
de solidariedade social, organismos governamentais ou entidades
privadas, com o objetivo de proporcionar formagado profissional,
emprego e oportunidades de socializagdo a PcD. Estes locais
ofereciam uma série de atividades, incluindo trabalhos de montagem,
embalagem, trabalhos manuais e outras tarefas, concebidas para
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se adaptarem a varias capacidades e apoiarem o desenvolvimento
pessoal dos participantes.

Nos ultimos anos, tem-se assistido a uma mudanca de enfoque dos
locais de trabalho protegidos para os locais de emprego integrado.
Embora os locais de trabalho protegidos tenham proporcionado
oportunidades valiosas para o desenvolvimento de competéncias e
a socializacdo, ha um reconhecimento crescente da importancia de
promover uma maior independéncia e integracdo na comunidade para
as PcD. Os contextos de emprego integrado dao énfase a inclusao
e participacdo em locais de trabalho tipicos e lidos socialmente
enquanto normativos, juntamente com PcD.

Atualmente, a abordagem dos locais de trabalho protegidos varia de
regido pararegido e de jurisdicdo para jurisdicdo. Algumas jurisdicdes
implementaram politicas e iniciativas para eliminar progressivamente
os locais de trabalho protegidos a favor de opc¢cdes de emprego
integrado. Estas iniciativas envolvem muitas vezes a prestacéo
de apoio, como o job coaching, adapta¢cdes no local de trabalho e
formacdo de competéncias, para facilitar a transi¢cdo dos individuos
dos locais de trabalho protegidos para contextos de emprego
integrado.

No entanto, é importante reconhecer que os locais de trabalho
protegidos continuam a existir nalgumas comunidades e constituem
uma opcao viavel para as PcD que podem beneficiar de um ambiente
mais estruturado e de apoio. Estdo a ser desenvolvidos esfor¢os para
melhorar a qualidade dos servigos prestados nos locais de trabalho
protegidos e garantir que os individuos tenham acesso a uma série de
opc¢des de emprego com base nas suas preferéncias, capacidades e
necessidades de apoio.

Emprego Integrado

O emprego integrado refere-se a pratica de individuos com
deficiéncia trabalharem ao lado de individuos sem deficiéncia em
locais de trabalho partilhados, em vez de em ambientes segregados
ou protegidos. Em ambientes de emprego integrado, as PcD tém a
oportunidade de desempenhar uma variedade de tarefas e funcdes
que correspondem as suas competéncias, interesses e capacidades,
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tal como os seus pares sem deficiéncia.
Os principios-chave do emprego integrado incluem:
= Inclusdo: O emprego integrado promove ainclusdo de PcD naforca
de trabalho, fomentando um ambiente de trabalho diversificado
e assistido onde todos tém a oportunidade de contribuir e ter
sucesso.
= Igualdade: O emprego integrado da énfase a igualdade de
oportunidades, garantindo que as PcD tém acesso as mesmas
oportunidades de emprego, direitos e beneficios que os seus
colegas neurotipicos.
= Apoio Individualizado: O emprego integrado reconhece que as
PcD podem necessitar de diferentes tipos e niveis de apoio para
terem sucesso no local de trabalho. Os servigos de apoio, tais
como job coaching, adaptacdes e formacdo de competéncias,
sdo prestados com base nas necessidades especificas de cada
individuo.
= Integracdo na Comunidade: O emprego integrado facilita a
integracdo de PcD nacomunidade em geral, promovendo ligacdes
sociais, relacdes e participacao na vida da comunidade para além
do local de trabalho.
O emprego integrado é, frequentemente, visto como uma alternativa
preferencial aos locais de trabalho protegidos ou aos locais de
trabalho segregados, uma vez que promove uma maior autonomia,
independéncia e auto-determinacdo das PcD. O emprego integrado
tem também uma variedade de potencialidades e diferentes métodos
de apoio.
Neste sentido, € também designado por emprego baseado na
comunidade, emprego competitivo, emprego aberto, emprego
personalizado, emprego inclusivo ou emprego apoiado. Este tipo
de emprego caracteriza-se por um contexto comunitario em que as
pessoas trabalham com colegas de trabalho, independentemente da
sua deficiéncia. Os salarios sdo comparaveis entre pares com e sem
deficiéncia e o modelo de suporte segue uma abordagem de apoio ao
local de trabalho (Janero et al., 2002).
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Emprego Personalizado

O emprego personalizado refere-se a um emprego competitivo
e integrado, para pessoas com deficiéncia significativa, que se
baseia numa identificacdo individualizada dos seus pontos fortes,
necessidades e interesses, e que foi concebido para satisfazer as
capacidades especificas da pessoa com deficiéncia significativa e as
necessidades comerciais do empregador (Inge et al., 2022).

O emprego personalizado € uma relagdo entre um empregador e
um trabalhador que é negociada para satisfazer as necessidades de
ambas as partes. Baseia-se numa troca de contribuicdes especificas
do trabalhador por uma remuneracao do empregador igual ou superior
ao salario minimo. O emprego personalizado é uma estratégia de
emprego universal e é especialmente util para quem procura emprego
com complexidades de vida significativas e barreiras ao emprego,
tais como deficiéncias graves (Inge et al., 2022).

O emprego personalizado representa uma mudanca de paradigma
na forma como os servigos de emprego sdo prestados a PcD. Em
vez de tentar encaixar os individuos nos empregos existentes, o
emprego personalizado centra-se na criagcado de funcdes profissionais
especificamente adaptadas aos pontos fortes, capacidades e
preferéncias de cada individuo. Isto pode implicar a realizacdo de
avaliagdes exaustivas para identificar as competéncias, os interesses
e as necessidades de apoio de cadaindividuo, bem como a exploragdo
de solucdes criativas para a criagcdo de empregos e adaptacdes no
local de trabalho.

Um dos principios fundamentais do emprego personalizado é a énfase
na colaboragdo entre o individuo, os profissionais de reabilitacdo
profissional e os potenciais empregadores. Esta abordagem
colaborativa permite umacompreensao aprofundadadas capacidades
do individuo e a identificacdo de potenciais oportunidades de
emprego que se alinham com os seus pontos fortes e interesses. Os
empregadores sdo encorajados a pensar criativamente sobre a forma
como podem personalizar as fun¢des de trabalho para acomodar
as capacidades unicas das PcD, satisfazendo simultaneamente as
necessidades da sua empresa.

Atualmente, o emprego personalizado é reconhecido como uma
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pratica promissora para promover resultados significativos em termos
de emprego e integracdo nacomunidade para PcD. Est4d cada vez mais
integrado em programas de reabilitacdo profissional e servigos de
emprego apoiado em varios contextos, incluindo agéncias publicas,
organizacdes sem fins lucrativos e iniciativas do setor privado. A
abordagem centrada na pessoa do emprego personalizado sublinha
a importancia de reconhecer os talentos e contributos unicos das
PcD no mercado de trabalho.

Boas Praticas para o Emprego Inclusivo
Acessibilidade e Adaptacdes
Os empregadores desempenham um papel crucial na promocao de
um ambiente de trabalho inclusivo onde as PcDI possam prosperar.
Dar prioridade a acessibilidade e proporcionar adaptacdes razoaveis
sd0 passos essenciais para garantir que todos os trabalhadores,
independentemente das suas capacidades, possam participar
plenamente e contribuir para a forgca de trabalho. Vamos analisar
alguns exemplos reais de medidas de acessibilidade e adaptacdes
que podem ajudar as PcDI no local de trabalho:

1. Modifica¢bes do Espaco Fisico

- Instalacdo de rampas para cadeiras de rodas, corrimdes e
elevadores para garantir o acesso a todas as areas do local de
trabalho.

- Ajustar a altura das secretéarias, a largura das portas e a
disposicdo dos postos de trabalho para acomodar pessoas que
utilizam auxiliares de mobilidade ou tém limitacdes fisicas.

- Criar zonas tranquilas ou espacos especificos onde os
empregados possam fazer pausas e gerir as sensibilidades
sensoriais.

2. Tecnologias de Apoio

- Disponibilizar leitores de ecra, software de conversacdo de
voz em texto e ferramentas de ampliacdo para que as pessoas
com deficiéncias visuais possam aceder a informacdes e
documentos digitais.

- Disponibilizar teclados ergonémicos, ratos especializados e
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software informatico adaptavel para ajudar os empregados
com dificuldades motoras a navegar na tecnologia e a concluir
tarefas.

Utilizar dispositivos de comunicacao, calendarios com imagens
e ajudas visuais para ajudar as pessoas com dificuldades
de comunicagdo a expressarem-se e a compreenderem as
instrugdes.

3. Modalidades de Trabalho Flexiveis

Permitir opcdes de horarios flexiveis, como o teletrabalho, o
trabalhoatempo parcialouhorarios modificados, paraacomodar
individuos com diferentes niveis de energia e necessidades de
transporte.

Implementar acordos de partilha de trabalho ou rotagdo de
tarefas para proporcionar oportunidades de desenvolvimento
de competéncias e acomodar diversas capacidades e
preferéncias.

Oferecer opgdes de trabalho a distancia e plataformas de
reunides virtuais para facilitar a participacdo e a colaboracao
dos funcionédrios que possam ter dificuldades de deslocacéao
ou de interagdo social.

4. Formacao e Apoio
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Fornecer formacédo de sensibilizagdo para a deficiéncia e
recursos para supervisores, colegas de trabalho e pessoal
de apoio para promover a compreensdo, a empatia e uma
comunicacgao eficaz.

Designar mentores ou redes de apoio de pares para oferecer
orientagao, encorajamento e assisténcia a individuos com DI, a
medida que estes se inserem nas tarefas do local de trabalho e
na dindmica social.

Estabelecer parcerias com agéncias de reabilitacdo
profissional, organiza¢cdes de advocacia para PcD e recursos
comunitdrios para aceder a servigos especializados, orientacao
profissional e apoio continuo tanto para empregados como
para empregadores.
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Formacgao e Educacéo

Proporcionar formacéao e educacao tanto aos empregadores como aos
colegas de trabalho é essencial para promover um ambiente inclusivo.
Isto pode envolver formacdo de sensibilizacdo, estratégias de
comunicagao e promogao de uma cultura de respeito e compreenséao.
Acriagdo de um ambiente de trabalho inclusivo exige um compromisso
de formacdo e educacdo continuas, tanto para os empregadores
como para os colegas de trabalho. Ao investir na formacédo de
sensibilizagdo para a deficiéncia, em estratégias de comunicacdo
e na promoc¢do de uma cultura de respeito e compreensdo, as
organizagdes podem fomentar um ambiente em que todos os
individuos, independentemente das suas capacidades, se sintam
valorizados e apoiados. Vamos explorar alguns exemplos reais de
como a formagdo e a educagdo podem melhorar a acessibilidade e
as adaptacdes no local de trabalho.

1. Formacao de Sensibilizagao para a Deficiéncia

- Proporcionar sessbes de formacdo abrangentes de
sensibilizacdo para todos os empregados, a fim de aumentar a
compreensao e a empatia para com as PcD.

- Oferecer workshops e seminarios facilitados por especialistas
Oou pessoas com experiéncias vividas para abordar equivocos,
esteredtipos e barreiras comuns enfrentados por PcD.

- Incorporar atividades interativas, estudos de casos e exemplos
da vida real para ilustrar a diversidade de deficiéncias e a
importancia da inclusao laboral.

2. Estratégias de Comunicacao

- Implementar programas de formacao centrados em técnicas e
estratégias de comunicagao eficazes na interagdo com PcD.

- Ensinar os trabalhadores a utilizar uma linguagem que privilegie
a pessoa e uma terminologia respeitosa quando se referem a
pessoas com deficiéncia, salientando a importancia de tratar
toda a gente com dignidade e respeito.

- Fornecer orientagbes sobre como participar em conversas
significativas, fazer perguntas adequadas e oferecer apoio sem
fazer suposicdes ou julgamentos com base na deficiéncia.
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3. Promover Uma Cultura de Respeito e Compreensao

- Incentivar o dialogo aberto e foéruns de discussao onde
os funcionarios possam partilhar as suas experiéncias,
preocupacdes e perspetivas relacionadas com a inclusdo da
deficiéncia no local de trabalho.

- Reconhecer e celebrar a diversidade através de eventos
inclusivos, campanhas de consciencializacdo e programas de
reconhecimento de funcionarios que realcem as contribuicdes
e realizagdes de PcD.

- Criar oportunidades de colaboracdo, trabalho de equipa
e orientacdo entre funciondrios de diversas origens para
promover o respeito mutuo, a compreensao e a apreciagao dos
talentos e perspetivas de cada um.

Parcerias e Colaboragéo
A colaboracdo entre empregadores, organismos governamentais,
organizagdes sem finslucrativos e partesinteressadas dacomunidade
€ essencial para criar vias de emprego para PcDI. Ao trabalharem em
conjunto, as partes interessadas podem identificar barreiras, partilhar
recursos e desenvolver solu¢des inovadoras para promover praticas
de emprego inclusivas.
O estabelecimento de parcerias efetivas e apromocao da colaboragao
entre empregadores, entidades governamentais, organizagcdes sem
fins lucrativos e partes interessadas da comunidade sao fundamentais
para a criacdo de vias significativas de emprego para as PcDI. Ao tirar
partido da experiéncia coletiva, dos recursos e das redes, as partes
interessadas podem identificar barreiras, partilhar boas praticas e
desenvolver solugcdes inovadoras para promover praticas de emprego
inclusivas e facilitar a participacdo na forca de trabalho. Vamos
analisar exemplos reais de parcerias e iniciativas de colaboracao:
1. Programas de Envolvimento de Empregadores
- Colaboragdo com empresas e industrias locais para criar
programas de estagio, aprendizagem e oportunidades de
acompanhamento de trabalho para PcDI
- Desenvolver kits de ferramentas e recursos para empregadores
que fornecam orientagdo sobre recrutamento, contratagdo e
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retencdo de PcD, incluindo informacdes sobre acomodacdes
razoaveis e praticas de inclusao laboral.
Facilitar féruns de empregadores e mesas redondas onde as
empresas possam trocar ideias, partilhar histérias de sucesso
e enfrentar desafios comuns relacionados com o emprego de
PcD.

Parcerias com Agéncias Governamentais
Estabelecer parcerias com agéncias de reabilitacdo
vocacional, departamentos estatais de trabalho e conselhos de
desenvolvimento da forga de trabalho para coordenar servigos,
financiamento e apoio a PcDI que procuram emprego.
Alinhamento de politicas e iniciativas para promover praticas de
contratacdo inclusivas, eliminar barreiras sistémicas e incentivar
os empregadores a contratar e reter PcD através de incentivos
fiscais, subsidios e programas de formacao da forca de trabalho.
Colaboracdo com grupos de defesa de PcD e organizacdes
juridicas para garantir o cumprimento da legislagao relativa aos
seus direitos.

Colaboracdo Entre Organizagcbes Sem Fins Lucrativos e

Comunitarias
Estabelecimento de parcerias com organizacbes sem fins
lucrativos especificas para PcD tais como grupos de advocacia/
ativismo, centros de vida auténoma e prestadores de servigcos
a PcD, para oferecer formacao de preparagao para o emprego,
programas de desenvolvimento de competéncias e servigcos de
job coaching.
Criacdo de grupos de empregabilidade de base comunitaria,
redes de apoio entre pares e programas de orientacdo que
liguem as PcD a oportunidades de emprego significativas, redes
sociais e recursos diversos.
Envolvimento de organizagdes religiosas, grupos civicos e
fundacgdes filantrépicas em campanhas de sensibilizacao,
esforcos de angariacdo de fundos e iniciativas de voluntariado
destinadas a promover a inclusdo da deficiéncia e a respetiva
capacitacdo econdémica.
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Beneficios Econdmicos e Sociais

Paraalém doimperativo moral dainclusdo, adecisdo de empregar PcDI
traz consigo uma multiplicidade de beneficios econdmicos e sociais
tangiveis. Estes beneficios ndo sé enriquecem o ambiente de trabalho,
como também contribuem para o sucesso global e a sustentabilidade
das empresas. Vamos explorar em detalhe as vantagens econdmicas
e sociais dainclusdo de pessoas com deficiéncia na forga de trabalho,
complementadas com exemplos da vida real:

1. Aumento da Satisfacao e da Produtividade dos Colaboradores

Os locais de trabalho inclusivos que dao prioridade a diversidade
e ainclusao da deficiéncia registam frequentemente niveis mais
elevados de satisfacdo, empenho e lealdade dos colaboradores.
Estudos demonstraram que os colboradores que trabalham em
ambientes onde a diversidade é valorizada e respeitada sao mais
motivados, empenhados e produtivos.

Por exemplo, um estudo realizado pelo Institute for Corporate
Productivity concluiu que as empresas com uma forga de
trabalho diversificada registaram uma faturacdo 2 a 3 vezes
superior por colaborador, em comparacdo com as empresas
com menos diversidade.

2. Aumento da Inovac3o e da Resolugdo de Problemas
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Abracar a diversidade, incluindo as PcDI, promove uma cultura
de criatividade, inovagdo e resolugdo de problemas nas
organizagdes.

Equipas diversificadas reunem uma variedade de perspetivas,
experiéncias e ideias, conduzindo a solu¢des e abordagens mais
inovadoras para os desafios empresariais.

As empresas que procuram ativamente grupos de talentos
diversificados estdo mais bem posicionadas para desenvolver
produtos, servigos e estratégias que se reflitam numa vasta
gama de consumidores e mercados.

Por exemplo, o Programa de Contratacdo de Pessoas Autistas da
Microsoft recruta ativamente individuos no espetro do autismo
para funcdes de engenharia de software, analise de dados e
ciberseguranca, reconhecendo os talentos e contributos unicos
que trazem para a organizacao.
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3. Melhoria das Relagdes com os Clientes e Adaptabilidade ao
Mercado

- As empresas que adotam a diversidade e a incluem PcD estdo
melhorequipadasparacompreenderesatisfazerasnecessidades
de uma base de clientes diversificada.

- Empregar PcDI pode melhorar as relagbes com os clientes,
promover a lealdade a marca e impulsionar o crescimento do
negocio, explorando mercados e segmentos demograficos
anteriormente mal servidos.

- As empresas que demonstram um compromisso com a
diversidade e a inclusdo beneficiam frequentemente de uma
reputacdo mais forte, de uma maior notoriedade da marca e de
uma vantagem competitiva na atracao e retencao de clientes e
de talentos de topo.

- Por exemplo, a iniciativa “Diverse by Design” da Starbucks tem
por objetivo criar lojas e locais de trabalho inclusivos onde os
clientes e os empregados de todas as origens se sintam bem-
vindos e valorizados.
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LABORAL PARA E COM PESSOAS COM

DEFICIENCIA INTELECTUAL
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Resumo

Este capitulo explora a multidimensionalidade da integragdo de
Pessoas com Deficiéncia Intelectual (PcDIl) na forca de trabalho,
destacando os papéis criticos dos job coaches e a importancia das
avaliacdes contextuais na colocacao profissional. Assim, discute trés
modelos principais de emprego para PcDI: workshops protegidos,
emprego assistido e emprego competitivo, cada um com o seu
conjunto distinto de intervenientes, desde empregadores a familias.
Ao descrever em pormenor as responsabilidades dos job coaches,
incluindo a avaliagdo dos interesses e capacidades dos individuos
com DI, a sua correspondéncia com empregos adequados e a
prestacdo de apoio e formagdo continuos, o capitulo sublinha a
abordagem abrangente necessaria para uma integragao profissional
bem sucedida. Além disso, enfatiza a necessidade dos job coaches
se envolverem em atividades que vao para além das competéncias
profissionais, tais como facilitar as interagdes sociais e aconselhar
sobre o planeamento de carreiras futuras.

Palavras-Chave: Deficiéncia Intelectual; Job Coaching; Emprego
Assistido; Inclusao Laboral.
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Relevancia do Capitulo para Pessoas com Deficiéncia Intelectual
(PcDI)

O capitulo é altamente relevante para as Pessoas com Deficiéncia
Intelectual (PcDI), uma vez que elucida sobre diversas facetas
criticas da integragdo das PcDl no mercado de trabalho,

enfatizando o papel fundamental da job coaching e das praticas
de apoio ao emprego. Ao discutir varios modelos de emprego
e ao delinear as responsabilidades dos job coaches, o capitulo
fornece um quadro abrangente para compreender como apoiar
efetivamente as PcDI na sua busca de um emprego significativo
e sustentavel.

Objetivos da presente Subseccdo de Formacgao

- Desenvolver competéncias especificas para o trabalho,
capacidades de interacdo social e métodos de trabalho nas
PcDI, para melhorar a sua empregabilidade.

- Facilitar a formacédo no local de trabalho para as PcDI,
ajudando-as a adaptarem-se ao seu ambiente e cultura,
garantindo que podem desempenhar as suas tarefas de forma
eficaz.

- Apoiar o emprego sustentavel e a progressdo na carreira
das PcDI através da avaliagdo continua, do alinhamento da
formacao e da resolucéo dos desafios no local de trabalho.

Citar como: Cura, G., & Kizilkum, $. (2024). Recrutamento e Coaching Laboral para e
com Pessoas com Deficiéncia Intelectual. In C. Sousa, J. Pereira, & C. Casimiro (Eds.), No
Barriers: Estratégias e Boas Praticas para a Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia
Intelectual (pp. 111-117). Edi¢Bes Universitarias Luséfonas. https:/doi.org/10.24140/
nobarriers.v3.p02.04

Introducao

A vida profissional € um processo multidimensional que inclui tanto
a empregabilidade como a atividade profissional (Cavkaytar & Artar,
2019). Existem varias caracteristicas e diferentes responsabilidades
que as partes interessadas no processo devem ter para que uma PcDI
possa integrar um emprego e trabalhar nele de forma sustentavel. Se
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existirem alternativas de vida profissional baseadas na comunidade
no processo de colocacdo profissional das PcDIl, a determinacéo
das caracteristicas dos empregadores e dos colegas nas avaliagdes
contextuais e a consideracdo das mesmas nos processos de tomada
de decisao contribuirdo para o mesmo. Por outro lado, o cumprimento
de certas responsabilidades por parte do pessoal envolvido no
processo de colocacdo profissional (por exemplo, job coaches) ou
dos pais, que podem ser qualificados como partes interessadas, é
importante para apoiar o individuo com Deficiéncia Intelectual (DI).
No que diz respeito a vida profissional das PcDI, podem ser
mencionadas diferentes alternativas de emprego. O emprego de PcDI
€ geralmente efetuado de acordo com trés modelos diferentes. Estes
modelos sdo o0 modelo de workshop protegido, o emprego assistido
e o emprego competitivo. Enquanto nos workshops protegidos ha
geralmente apenas PcDIl, no emprego competitivo estas trabalham
frequentemente com pessoas neurotipicas. Por conseguinte, de
acordo com o modelo adotado na colocagao profissional do individuo,
as partes interessadas na vida profissional podem ser diferentes,
como se pode ver na Tabela 1.

Tabelz 1. Potencials intervenientes na vida profissional das pessoas com DI

Modelo de Empregabilidade Potenciais Intervenientes
Empregador ou gestor responsavsl, chefe de oficina, outros
Workshops protegidos trabalhadores com deficiancia, clientes (se no setor dos servigos, pais,
familias).

Empregador ou diretor de recurses humanos, job coach, tipicaments,
desenvolvendo empregados, clientes, pais e familias.

Empregadores ou gestores de recursos humanos, que normalmente
desenvolvem empregados, clientes, pais e familias.

Emprego Assistido

Emprego Competitivo

Job Coaching

E um fator importante na participacdo dos individuos com DI na vida
profissional. Os job coaches desempenham um papel importante no
modelo de emprego assistido, que pode ser descrito como uma forma
de aplicacédo. Os job coaches sdo responsdaveis por assegurar um
emprego assistido, fornecendo ao individuo com Dl o apoio necessario
nas fases de pré-colocacdo, emprego e processo de trabalho. Para
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além disso, podem desempenhar um papel importante no apoio as
estruturas do local de trabalho onde o individuo é colocado.

O job coach deve efetuar uma série de estudos de avaliagcdo antes da
colocagao, a fim de garantir o emprego sustentavel das PcDI (Camuso
& Baker, 2008). Neste contexto, podem ser utilizadas varias listas
de verificagdo para determinar o grau de preparacdo da PcDI para
o emprego. Nestas listas de verificacdo, € importante determinar
o nivel de funcionamento da PcDIl nas areas de competéncias de
empregabilidade. Para além de determinar o nivel de competéncia
da pessoa, o job coach deve recolher dados sobre os passatempos,
interesses e aspiragdes da pessoa através de entrevistas, observacdes
erevisoes de portefdlio, a fim de determinar o emprego mais adequado
paraa pessoa. Neste processo, o job coach deve decidir qual o local de
trabalho mais adequado para o individuo, determinando as potenciais
alternativas de trabalho no ambiente em que a pessoa vive.

Neste processo, que pode ser caracterizado como uma analise
do posto de trabalho, o job coach deve identificar as potenciais
condicdes e cultura do local de trabalho (Hagner et al., 2015). Antes
da colocagao no emprego, o job coach reune informagdes sobre o
individuo e os locais de trabalho circundantes, e decide sobre o local
de trabalho mais adequado para o individuo (Nord et al., 2016).

O emprego assistido, que € um método de pratica utilizado em todo
o mundo, € uma pratica importante. Este tipo de emprego destina-
se a individuos com necessidades especificas para se tornarem um
trabalhador remunerado e permanente no mercado de trabalho,
sendo apoiados nessa direcdo. Neste modelo de emprego, sdo
apoiadas nao s6 as Pessoas com Deficiéncia (PcD), mas também os
empregadores. No processo de emprego assistido, os individuos sao
apoiados por especialistas de emprego, especialistas profissionais e
job coaches antes, durante e depois do trabalho (Karaaslan, 2010).
Durante a fase de colocacgao profissional, o job coach observa as
atividadesdiariasdafuncaodurante um determinado periodo de tempo
e reune-se com o empregador, de forma a poder, posteriormente,
esclarecer a descricdo das func¢des do trabalho a PcDI. O job coach
avalia o individuo no &mbito das competéncias exigidas por este
trabalho e planeia sessdes de formacdo para o individuo, caso seja
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necessario. E muito importante que estas a¢des de formagao tenham
lugarnolocal de trabalho, isto €, num ambientereal. O job coach efetua
acolocagao doindividuo no trabalho apés a respetiva formagado. Neste
processo, o job coach presta apoio ao individuo e a outros elementos
no local de trabalho (por exemplo, colegas de trabalho, empregador)
e avalia o desempenho profissional do individuo. Se o job coach
nao observar quaisquer problemas no desempenho profissional do
individuo, o apoio que oferece diminui gradualmente. Nesta fase, é
importante notar que o job coach ndo deve deixar o individuo sem
apoio, mas deve assegurar que o apoio que ofereceu até ao momento
€ naturalmente substituido e oferecido por outros elementos no local
de trabalho. Desta forma, as necessidades de apoio da PcDI serao
satisfeitas e serdao evitados possiveis decréscimos no desempenho

profissional.
<

Expectativas do - Esclarecer - Monitorizagdo
empregador descricdo das continua
Interesses e fungdes Acompanhamento

competéncias do - Dar formagdo no
Pé6s-Colocagao

individuo local de trabalho

sobre as areas

essencilails
A atividade do job coach no processo ndo termina apds a colocacgao
profissional. Este deve, periodicamente, fazer observacdes no local
de trabalho onde a PcDI trabalha, reunir-se com os intervenientes e
revelar dados sobre a forma como o processo esta a decorrer. Esta
fase, que pode ser descrita como um processo de monitorizagao,
€ muito importante para garantir um emprego sustentavel (Meaker,
2016).

Pré-Colocagéo

Figura 1. Fungdes do Job Coach

Assim, as responsabilidades dos job coaches sao:
1. Avaliar os interesses e as necessidades dos individuos com DI
relativamente a vida profissional.
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2. Avaliar possiveis oportunidades de emprego no ambiente em
que a PcDl vive.

3. Fazer a correspondéncia entre a PcDl e um emprego adequado
aos seus interesses e capacidades.

4. Analisar as varias componentes do local de trabalho (condi¢cdes
de trabalho, expectativas do empregador).

5. Fornecer formacao centrada na instituicdo a pessoa com DI para
os requisitos do local de trabalho.

6. Colocar a PcDI num emprego.

7. Dar formagao no local de trabalho a PcDI.

8. Monitorizar o desempenho da PcDI no local de trabalho.

9. Dar apoio as pessoas com DI, quando necessario.

10. Reduzir a frequéncia e a duracdo do apoio de acordo com o
desempenho da PcDI (Cavkaytar & Artar, 2019).

Os deveres e responsabilidades dos job coaches no processo nao
se limitam ao apoio as competéncias profissionais. Por exemplo, o
job coach deve atuar em matérias como o ensino ou a adaptacdo
das competéncias de deslocacdo necessdrias para o transporte do
individuo para o local de trabalho, satisfazer as necessidades de
informacdo do empregador e dos colegas, se existirem, durante
o processo, tomar as medidas necessarias para aumentar a
interagdo social durante as pausas e os tempos livres. Finalmente,
0os job coaches devem informar os pais do individuo sobre a vida
profissional em intervalos regulares e prestar servigos de consultoria
aos individuos com DI e aos seus pais para o planeamento futuro da
carreira (Pierangelo & Giulani, 2007).
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Resumo

O presente capitulo examina a atual compreensdo da Deficiéncia
Intelectual (DI), considerando-a sob o prisma dos direitos sociais
e humanos. Ao fazé-lo, da especial énfase a importancia dos
ambientes de apoio e aos pontos fortes e capacidades do individuo,
ao mesmo tempo que explora o significado critico das adaptagdes
razoaveis e das Tecnologias de Apoio (TA) em relagdo a inclusao no
local de trabalho. As adaptacdes razoaveis obrigatérias, exigidas
pelas estruturas legais, promovem oportunidades justas e iguais para
todos, aumentando assim a retencdo dos trabalhadores, a satisfagao
no trabalho e a produtividade. As TA, que englobam aplicagdes
de baixa tecnologia e aplicacdes baseadas em IA, sdo de extrema
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importdncia para aumentar a independéncia e as capacidades
funcionais das pessoas com DI. Além disso, promovem a inclusdo em
diversas esferas da vida, com especial énfase no local de trabalho.
O alinhamento tecnolégico com as necessidades individuais, 0s
obstaculos financeiros e as questdes de atitude sdo obstaculos. A
seccao final do capitulo destaca os padrdes emergentes, os esforgos
de colaboracdo e a progressao continua em direcdo a um futuro em
que a forga de trabalho seja mais inclusiva para as pessoas com DI.

Palavras-Chave: Deficiéncia Intelectual; Tecnologias de Apoio;
Adaptacdes Razoaveis; Inclusdo no Local de Trabalho.

Relevancia do Capitulo para Pessoas com Deficiéncia Intelectual
(PcDI)

Este capitulo centra-se nasformasde melhoraravidadasPessoas
com Deficiéncia Intelectual (PcDIl). Aborda a forma como a nossa
compreensao desta condi¢cdo tem evoluido ao longo do tempo,
mudando a énfase do que os individuos ndo podem fazer para
o que podem fazer. Além disso, descreve como as adaptacodes
razoaveis, que sao modificacdes Uteis e justas, em conjunto com
diferentes ferramentas conhecidas como Tecnologias de Apoio
ou Assistivas (TA), podem beneficiar as Pessoas com Deficiéncia
em varias esferas da vida, incluindo a educacéo, o emprego e os
cuidados de saude. Alguns obstaculos sao também destacados
no capitulo, como o facto de nem todos compreenderem o
significado social destas mudancas. No entanto, o texto conclui
com uma nota positiva, afirmando que, apesar de encontrarem
obstaculos, os individuos estdo a cooperar num esforgco para
promover um ambiente global mais inclusivo e solidario que
acolhe todos, incluindo aqueles que tém Deficiéncia Intelectual
(D).
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Objetivos da presente Subsecc¢ao de Formacao

- Resumir a evolugdo da concetualizagdo da DI, salientando as
barreiras sociais e a importancia dos ambientes de apoio.

- Explicar o papel das adaptacdes razoaveis e das TA na
promogao da inclusdo no local de trabalho de PcDI.

- Analisar o impacto das adaptagdes razoaveis na satisfacao
profissional, na produtividade e naretencao dos trabalhadores
no local de trabalho.

- Examinar as barreiras que os individuos com DI enfrentam no
acesso e utilizagdo de TA.

- Desenvolver estratégias para criar um local de trabalho
inclusivo, considerando a implementacdo de adaptacdes
razoaveis e TA.

- Discutir as consideracdes éticas na implementacdo de
adaptacdes razoaveis e TA, tendo em conta fatores como
a autonomia individual, a dignidade e a igualdade de
oportunidades.

Citar como: Agius, M., Heiman, T., Sula, G., Tsvetkova, P., Nanchen, B., Tkaczyk, A. H., &
Sousa, C. (2024). Apoiar a Inclusdo Laboral no Local de Trabalho: Adaptagdes Razoaveis
e Tecnologias Assistivas para Pessoas com Deficiéncia Intelectual. In C. Sousa, J. Pereira,
& C. Casimiro (Eds.), No Barriers: Estratégias e Boas Praticas para a Empregabilidade de
Pessoas com Deficiéncia Intelectual (pp. 119-137). Edi¢des Universitarias Luséfonas. https:/
doi.org/10.24140/nobarriersv3.p02.05

Introducao

Os estudos sobre a deficiéncia sofreram uma mudanca de
paradigma, afastando-se das lentes tradicionais orientadas para o
défice na abordagem as PcDI. Esta evolugdo é impulsionada pelo
reconhecimentodaslimitagdesinerentesaos modelos exclusivamente
médicos, levando a adogéo de quadros mais inclusivos e orientados
para os direitos, que enfatizam a sua agéncia, forcas e capacidades
unicas, ao mesmo tempo que reconhecem o seu potencial para
contribuigdes significativas para a sociedade. Ainda assim, a sua
plena cidadania implica a inclusdo em varios eixos, como o eixo do
trabalho, que enfatiza as estratégias e os factores tecnoldgicos que
o podem facilitar.
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O objetivo deste capitulo é fornecer uma exploracdo abrangente do
papel das adaptacdes razodveis e das Tecnologias Assistivas (TA)
no apoio as PcDIl na sociedade contemporadnea, com uma énfase
especifica na inclusdo no local de trabalho.

A Deficiéncia Intelectual no Contexto Contemporéaneo

No contexto contemporaneo, adefinicdo de Dl afastou-se dos modelos
puramente médicos ou baseados no défice, em diregdo a quadros
mais inclusivos e orientados para os direitos. Assim, dois paradigmas
proeminentes que moldam este entendimento sdo o modelo social e
o modelo de direitos humanos da deficiéncia.

A concetualizacdo e a compreensdao da DI evoluiram ao longo
do tempo, no sentido de uma compreensao mais holistica que
considera os pontos fortes, capacidades individuais e a importancia
de ambientes e intervengdes de apoio. Tradicionalmente, a DI era
frequentemente vista através de uma lente médica ou orientada
para o défice, centrando-se nas deficiéncias ou limitacbes de um
individuo. No entanto, as perspetivas contemporaneas sublinham o
papel das barreiras sociais na incapacidade dos individuos, em vez
de a atribuirem exclusivamente as deficiéncias do mesmo (Neuman
et al., 2023). A mudanca para uma abordagem mais inclusiva e
centrada na pessoa reconhece que os individuos com DI tém talentos
e capacidades Unicas e que, com apoio, adaptacdes e intervencdes
adequadas, podem levar uma vida plena e contribuir ativamente para
as suas comunidades.

O modelo social da deficiéncia sublinha que a deficiéncia nao é
apenas uma carateristica inerente a um individuo, mas é largamente
influenciada por barreiras e atitudes sociais. Centra-se na forma
como os factores ambientais, sociais e de atitude criam barreiras
que impedem a plena participacéo e inclusdo das PcD. Este modelo
defende mudangas estruturais e atitudinais na sociedade para criar
um ambiente mais inclusivo para os individuos com DI (Neuman et al.,
2023).

O modelo de direitos humanos da deficiéncia coloca a DI no quadro
dos direitos humanos universais. Afirma que as PcDI tém direito aos
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mesmos direitos e liberdades que qualquer outra pessoa, tal como
consagrado em convencdes internacionais como a Convencao das
Nacdes Unidas sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD).
Este modelo enfatiza a importancia da autonomia, autodeterminacao
e dignidade dos individuos com DI, defendendo a sua plena
participacdo nos processos de tomada de decisdo que afetam as
suas vidas (Degener, 2017). Uma compreensao abrangente da DI
destaca a necessidade de reconhecer a agéncia e as capacidades
destes individuos, desafiando simultaneamente as barreiras sociais e
promovendo politicas e praticas inclusivas. Ao adotar estes modelos,
a sociedade pode esforgar-se por criar ambientes que capacitem as
PcDlI a viver vidas gratificantes e a contribuir ativamente para as suas
comunidades.

No entanto, é importante salientar que as pessoas com deficiéncia
- neste caso particular DI - encontram barreiras multifacetadas que
impedem a sua plena participacao e inclusdo em varias facetas da
vida. A necessidade de adaptagdes razodveis e de TA para estas
pessoas é essencial para garantir aigualdade de acesso, participacao
e oportunidades em varios dominios, incluindo a educacao, o emprego
e o0 envolvimento social.

As adaptacdes razoaveis, impostas por quadros juridicos como
a Americans with Disabilities Act (ADA, 2020) nos EUA, tém por
objetivo eliminar as barreiras que, de outro modo, poderiam limitar a
participacdo das PcD. Estas adaptacdes englobam modificacdes no
ambiente, nas praticas ou nos procedimentos, garantindo um acesso
equitativo sem impor dificuldades indevidas. A disponibilizagdo de
adaptacdes razoaveis e TA é essencial para criar uma sociedade
mais equitativa, garantindo que as pessoas com deficiéncia tém as
ferramentas e oportunidades necessarias para prosperar e contribuir
de forma significativa para as suas comunidades.

As TA desempenham um papel fundamental na promocédo da
acessibilidade. Estas tecnologias englobam uma vasta gama de
dispositivos, software e ferramentas concebidos para atenuar o
impacto das deficiéncias. Desde leitores de ecra e software de
reconhecimento de voz para pessoas com deficiéncias visuais a
teclados adaptaveis ou auxiliares de mobilidade - estas tecnologias

123



No Barriers: Estratégias e Boas Praticas para a Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia Intelectual

facilitam o acesso ainformacao, a comunicacao e aos espacos fisicos.
Tanto as adaptagcdes como as TA contribuem para fomentar aincluséo,
permitindo que as PcD tenham umayvida maisindependente, e também
promovem o seu bem-estar, autossuficiéncia e confianca. Enquadrar
a necessidade de adaptacdes razodveis e de TA implica reconhecer
estas barreiras e defender solugdes, podendo envolver modificagdes
ou ajustamentos no ambiente, nos procedimentos ou nas politicas
que permitam as PcD ter maior igualdade de oportunidades.

A Importancia das Adaptacoes Razoaveis

Estd comprovado empiricamente que aimplementacao de adaptacdes
razoaveis tem efeitos positivos, que salientam a diversidade de
beneficios. A pesquisa demonstra consistentemente que os locais de
trabalho que adotam acomodacdes experienciamresultados positivos,
como maior satisfagdo no trabalho, aumento da produtividade,
melhor retengéo de funcionarios e diminui¢do do absentismo (Nevala
et al., 2015; Rumrill et al., 2023; Syma, 2019). Para além disso,
proporcionar aos individuos com DI tais adaptagdes, ndo sé promove
um ambiente que inclui todas as pessoas, como também contribui
para uma forca de trabalho que é variada e criativa, desbloqueando
potenciais e talentos anteriormente inexplorados (Park & Park, 2019;
Syma, 2019).

As adaptacdes razoaveis em contextos educativos sdo essenciais
para criar um ambiente de aprendizagem que apoie os estudantes
com DI no seu potencial académico (Heitplatz, 2020; Toutain, 2019).
Essas adaptacdes envolvem abordagens de ensino adaptadas
(Knight et al., 2019), avaliacbes (Lovett, 2020) e materiais de
aprendizagem personalizados que atendem as necessidades
individuais, promovendo uma experiéncia educacional inclusiva
onde todos os alunos podem prosperar em equidade (Heitplatz,
2020). Do mesmo modo, nos espacos publicos, sejam eles fisicos ou
digitais, os ajustamentos devem garantir que os individuos possam
navegar de forma independente e participar plenamente em varias
atividades sociais, promovendo a sua inclusdo e participacdo ativa
na comunidade, através da acessibilidade cognitiva (Cinquin et al.,
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2019; Roulstone & Morgan, 2014).

Em ambientes de cuidados de saude, o &mbito das adaptacdes
transcende a acessibilidade fisica, abrangendo também este aspeto
crucial frequentemente negligenciado: a acessibilidade cognitiva
para individuos com DI. Neste dominio, as ajudas a comunicacao
desempenham um papel indispensavel, facilitando a interagéo eficaz
entre osprestadoresde cuidadosde saude e osdoentes que enfrentam
desafios de acessibilidade cognitiva (Michael & Richardson, 2008;
Sevens, 2018). Estas adaptagdes sdo pilares que asseguram o acesso
equitativo aos servigos de saude, mas também podem ser alargadas
a outros servicos publicos, que garantem as PcDI os seus direitos e
uma cidadania envolvida. Para elas, navegar nestes contextos pode
ser assustador devido as barreiras de comunicacdo, as diferencgas
de processamento sensorial e as complexidades cognitivas.
Reconhecendo estes desafios, os prestadores de cuidados de saude
podem implementar varios auxiliares de comunicacdo adaptados
para satisfazer as diversas necessidades de acessibilidade cognitiva.
Auxilios visuais, como guias pictéricos, materiais escritos de facil
leitura e sistemas de comunicacdo baseados em simbolos, servem
como ferramentas de inclusao eficazes (Chinn & Homeyard, 2017;
Newman, Fisher, & Trollor, 2023; Sevens, 2018).

Os empregadores podem melhorar o seu apoio aos trabalhadores com
DIl adoptando uma estratégia abrangente e inclusiva, que envolve o
reconhecimento das necessidades Unicas de cada um, a promocao
de um didlogo aberto e as adaptacdes as suas necessidades
especificas. Os horarios flexiveis, a acessibilidade fisica e as TA sdo
essenciais. Para tal, € também crucial uma formacao abrangente para
os funcionarios - com e sem deficiéncia -, programas de orientacéo e
oportunidades iguais de crescimento na carreira. O feedback regular
dos funcionarios e a colaboragdo com grupos de defesa e ativistas
com deficiéncia podem aperfeicoar os mecanismos de apoio,
transformando os locais de trabalho em ambientes que acomodam e
capacitam os funcionarios com DI, contribuindo para uma sociedade
mais inclusiva e uma cultura de trabalho diversificada.

125



No Barriers: Estratégias e Boas Praticas para a Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia Intelectual

O Papel das Tecnologias de Apoio ou Assistivas (TA)

TA é um termo lato que engloba produtos de assisténcia, bem como os
sistemas e servigos a estes associados (OMS, 2022). Encontrando-
se ilustrado pelo modelo de tecnologia de apoio 5P centrado nas
pessoas, que representa o sistema de TA integrado em torno da
pessoa que delas necessita (Figura 1).

Este sistema engloba quatro componentes interdependentes
que incluem produtos, pessoal, fornecimento e politicas de TA. E
importante referir que as mesmas podem ser utilizadas como uma
interface entre as caracteristicas individuais das PcDI, por exemplo,
dificuldades de mobilidade, cognitivas, sensoriais e de comunicacéo,
e o ambiente de trabalho, podendo fazer a diferenca entre o facto
de poderem, ou nao, trabalhar e ter as ferramentas necessarias para
um emprego bem sucedido (Alshamrani et al., 2023). A investigacéo
demonstrou que as TA podem ter um impacto positivo no desempenho
profissional das PcDI (Morash Macneil et al., 2018). Além disso, foi
sugerido que podem reduzir a necessidade de dependéncia de outros,
como os orientadores profissionais (Heman et al., 2022). As TA sao,
por conseguinte, consideradas de importancia fundamental para as
PcDI, uma vez que podem melhorar as capacidades funcionais e a
independéncia, assegurando assim a inclusdo em todos os aspetos
da vida, incluindo o local de trabalho (Boot et al., 2018). Mais
especificamente, as TA podem ajudar as PcDI a obter emprego, bem
como a realizar tarefas relacionadas com o mesmo de forma mais
auténoma (Alshamrani et al., 2023).
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Figura 1. O modelo de tecnologias de apoio ou assistivas 5P centrado nas pessoas. Fonte:
Organizagdo Mundial de Saude (https:/wwwwho.int/publications/i/item/9789240049451)

Nos ultimos anos, tem-se registado uma procura crescente de TA no
local de trabalho, devido a um aumento dos avangos tecnoldgicos
(Ward Sutton et al.,, 2022). Os produtos de TA podem ser
classificados como de baixa, média ou alta tecnologia, dependendo
da complexidade e dos materiais utilizados para os produzir. Os
produtos de TA de baixa tecnologia sdo geralmente mais baratos e
requerem uma formagao menor para serem utilizados, enquanto os
produtos de alta tecnologia utilizam eletrénica complexa e sdo mais
caros de produzir (Ward Sutton et al., 2022). A disponibilizagdo de TA
a qualquer pessoa deve consistir num processo de correspondéncia
que tenha em conta as necessidades individuais e os requisitos da
tarefa num contexto especifico.

As PcDI podem ter dificuldades com a memodria de trabalho, a
compreensdo concetual, a concentragcdo, as capacidades de
comunicagao, as capacidades de gestdo do tempo, as capacidades
de organizagdo, bem como com a motivacado (Taubner et al., 2022).
Estas dificuldades podem afetar a sua capacidade de obter e manter
um emprego. A investigacao indicou que as TA podem ser benéficas
neste sentido, uma vez que podem criar mudangas positivas no
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desempenho em todas as tarefas, embora os resultados possam
diferir de acordo com os diferentes tipos de TA e o tipo de resultado
gue esta a ser medido (Morash Macneil et al., 2018).

Algumas TA, em particular as que utilizam tecnologia convencional,
como os dispositivos portateis, tornaram-se mais econdémicas, mais
prontamente disponiveis e, por conseguinte, mais acessiveis (Morash
Macneil et al., 2018). Exemplos de TA que foram especificamente
utilizadas para apoiar o emprego de PcDI incluem a utilizagdo de
computadores portateis, wearable devices, como os smartwatches,
e dispositivos mobile. Os computadores portateis e tablets podem
potencialmente ajudar as PcDI, melhorando as suas capacidades de
organizacgao e permitindo-lhes realizar tarefas de forma auténoma. A
tecnologias denominadas wearables sdo uma inovagao tecnoldgica
que integra sensores inteligentes e cujo objetivo é oferecer uma
acessibilidade digital continua, portatil e, essencialmente, maos-
livres. Um exemplo deste tipo de tecnologia é o smartwatch. Os
smartwatches permitem que os utilizadores usufruamautonomamente
de uma variedade de aplicagdes para aumentar a produtividade, ao
mesmo tempo que proporcionam aos empregadores a capacidade
de supervisionar a eficiéncia. Os reldgios vibratérios sdao outra forma
simples de TA vestivel que fornece notificacdes ao utilizador em
termos de rotinas e eventos diarios. Os dispositivos mobile, em geral,
tém a capacidade de oferecer varios avisos para ajudar as PcDI a
realizar tarefas, sem necessidade de apoio de outras pessoas. Esses
avisos podem ser sob a forma de audio, video ou imagens e, desta
forma, ajudam as PcDI a realizar tarefas relacionadas com o trabalho
de forma auténoma (Morash-Macneil et al., 2018).

E importante notar que as PcDI e o seu pessoal de apoio percepcionam
a utilizacdo de TA como positiva, particularmente quando sao
utilizados dispositivos convencionais ou de mais baixa complexidade
tecnoldgica (Randall et al., 2019). Este aspeto é importante, uma vez
que os sentimentos e as percepc¢des das PcDI devem ser tidos em
conta durante o processo de selecdo das TA.

As ultimas sugestdes do Férum Europeu das Pessoas com Deficiéncia
(European Disability Forum; EDF) sugerem que o avanc¢o continuo das
aplicacdes e sistemas baseados em Inteligéncia Artificial (IA) pode
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abrir possibilidades para a sua utilizagdo na educagao e no emprego.
Este avango tem como objetivo facilitar a integracdo das PcDI na
acessibilidade geral (EDF, 2017; EDF, 2022). Em termos de incluséo,
a integracdo das TA no local de trabalho envolvera a IA, a realidade
virtual e aumentada, a robdética e os ambientes inteligentes (EDF,
2018). Os progressos recentes no dominio das Socially Assistive
Robotics (SAR) demonstraram um potencial significativo, o que
nos motivou a investigar as vantagens da utilizagao de robds para a
reabilitacdo cognitiva de PcDI. As conclusdes de Mitchell et al. (2021)
indicam que o envolvimento ativo do robd e a assisténcia prestada
por um tablet sao fatores cruciais para envolver os adultos com Dl e
atuar como facilitadores da comunicagao.

Mais recentemente, a realidade aumentada e a realidade virtual
também tém sido consideradas como um meio de apoiar a inclusao
no local de trabalho. A Realidade Virtual (RV), em particular, tem o
potencial de ser um elemento capacitador para as PcDI, oferecendo-
Ihes a oportunidade de praticar e adquirir novas competéncias,
particularmente as que envolvem conceitos abstratos que podem
ser dificeis de compreender (Jeffs, 2015). As ajudas a comunicagao
também podem ser utilizadas para apoiar as PcDlI que tém
dificuldades de comunicacao, apoiando assim a inclusdo no local de
trabalho. Para as pessoas com dificuldades de mobilidade, podem
ser utilizados auxiliares de mobilidade, como cadeiras de rodas, para
apoiar o transporte para o local de trabalho, bem como entre locais
de trabalho.

Os prés e os contras das tecnologias para as PcDIl dependem da
facilidade de utilizacdo, da acessibilidade de preco, da organizagao
e do suporte que estas tecnologias oferecem. Estas tecnologias
sdo Uteis em areas como a comunicagao, a mobilidade e o acesso
a informacao (Global Disability Innovation Hub, 2021). Apesar dos
muitos beneficios da sua utilizagdo para apoiar a inclusdo no local
de trabalho, continuam a existir barreiras as TA, que podem ser
classificadas, em grande medida, nas quatro componentes integradas
do ciclo 5P (Figura 1). As barreiras incluem uma ma correspondéncia
entre os produtos de TA e as necessidades das PcDI, uma vez que
este grupo de individuos requer avaliagcdes individualizadas (Morash
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MacNeil et al., 2018). Especificamente, o pessoal de apoio pode
ndo ter as competéncias de avaliacdo e/ou os conhecimentos de
TA necessérios para adequar a tecnologia ao potencial utilizador
(Boot et al., 2018). Damianidou et al. (2019) observam que, a medida
guetecnologia mais sofisticada se torna disponivel no mercado, a
necessidade de selecionar as TA a nivel individual tornou-se ainda
mais importante. Além disso, uma vez identificada a TA, pode haver
dificuldades no acesso a ela, devido ao custo e a falta de mecanismos
de financiamento (Heman et al., 2022). Quando as TA sdo adquiridas,
€ necessario apoio para aprender a utiliza-las, mas este pode nao
estar, também, disponivel (Ward Sutton et al., 2022). Ao nivel mais
basico, as atitudes dos empregadores podem constituir uma barreira
e estes podem considerar que uma PcDI ndo é capaz de ter um
emprego (Rahmatika et al.,, 2022). Embora muitas destas questoes
possam ser abordadas individualmente, sdo necessarias politicas
nacionais para progredir neste dominio. As politicas apresentam um
compromisso global com o fornecimento de produtos e sistemas de
TA para garantir o acesso de todas as pessoas, a um nivel baseado
nos direitos (OMS, 2022).

Desafios e OrientagGes Futuras

A criagcdo de um local de trabalho inclusivo para as PcDI é um trajeto
continuo que exige a abordagem de varios desafios (Robinson
et al., 2020). Posicionando a nossa reflexdo num modelo de
deficiéncia orientado para a sociedade, é possivel dizer que um
obstaculo significativo reside na implementacdo de adaptacdes
razoaveis ajustadas as necessidades Unicas destes individuos
(Gould-Werth, Morrison, & Ben-Shalom, 2018). A falta de diretrizes
standardizadas conduz frequentemente a ambiguidade, dificultando
aos empregadores a prestacado do apoio necessario (Vornholt, et al.,
2018).

Além disso, os equivocos e o estigma em torno da DI podem fomentar
uma reluténcia entre os empregadores em adotar acomodacdes sem
reservas. Mudar as mentalidades e promover a consciencializagdo é
crucial para desmantelar estas barreiras e criar um ambiente onde os
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individuos com DI sejam vistos através da lente das suas capacidades
e ndo das suas limitagdes (Organizagao Mundial de Saude, 2022).
Aintegragdo das TA colocaoutro conjunto de desafios. Aidentificacao
de tecnologias adequadas que respondam a diversas necessidades
pode ser complexa, dado o espetro de necessidades de suporte da
DI. Garantir que estas tecnologias sdo faceis de utilizar e facilmente
adaptaveis é vital para o sucesso da sua implementacdo. O custo
associado a aquisicdo e manutencdo das TA representa também
um desafio financeiro, tanto para os empregadores como para os
individuos (Smith, et al., 2022).

A necessidade de formacdo continua, tanto para empregadores
como para trabalhadores, é evidente. Muitos locais de trabalho
ndo possuem o0s conhecimentos e as competéncias necessarias
para utilizar eficazmente estas adaptacdes e tecnologias. Colmatar
esta lacuna através de programas de formacdo pode aumentar a
consciencializagcdo, a compreensao e a aceitacdo, promovendo um
ambiente de trabalho mais inclusivo (Moore et al., 2020).

Olhando para o futuro, as tendéncias e inovacdes emergentes
oferecem caminhos promissores para apoiar a inclusdo no local de
trabalho de PcDIl. Os avangos na IA e na aprendizagem automatica
podem contribuir para o desenvolvimento de TA mais personalizadas.
A adaptacdo das solucdes as necessidades individuais pode otimizar
a eficacia e melhorar a integracdo geral no local de trabalho (Jurado-
Caraballo et al., 2022). A colaboracado entre empregadores, grupos
de advocacia, ativismo e organismos governamentais € essencial
para o desenvolvimento de politicas e diretrizes abrangentes. A
standardizacdo das adaptagdes razoaveis e da implementacgao
das TA pode fornecer um plano mais claro para as organizagoes,
simplificando o processo e promovendo a consisténcia entre os
setores (Zallio, & Clarkson, 2022). Além disso, a integracdo das
tecnologias de RV e Realidade Aumentada (RA) tem potencial para
criar experiéncias de formacao imersivas (Bailey et al., 2022). Isto
pode aumentar a compreensao e a empatia entre os trabalhadores,
promovendo uma cultura de trabalho mais inclusiva.

Para concluir, embora persistam desafios na implementagdo de
adaptacdes razoaveis e TA para individuos com DI no local de
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trabalho, parece haver esperanca no horizonte. Os esfor¢cos continuos
para aumentar a consciencializagdo, juntamente com os avancgos
tecnoldgicos e o desenvolvimento de politicas colaborativas, podem
abrir caminho para um ambiente de trabalho mais inclusivo e solidario
para todas as pessoas (Vornholt et al., 2018).

Conclusodes e Principais Pontos a Reter

Em dltima analise, a atual compreensao da DI progrediu no sentido de
uma abordagem mais ampla, dando prioridade as perspetivas sociais
e de direitos humanos da deficiéncia. Esta mudanca reconhece
a importancia dos pontos fortes,das capacidades pessoais e a
influéncia do ambiente de apoio na promogao do bem-estar e do
envolvimento ativo das PcDl nas suas comunidades. A implementacgao
de adaptacdes razodveis e de TA é essencial para eliminar obstaculos
e promover a acessibilidade equitativa em diversos dominios.

A evidéncia empirica existente demonstra que a implementacao
de adaptacdes razodaveis no local de trabalho conduz a resultados
favoraveis em termos de satisfacdo no trabalho, produtividade
e retencdo de trabalhadores. Além disso, promove uma forca de
trabalho diversificada e inovadora. As adaptagdes personalizadas
em contextos educativos e espacos publicos garantem um ambiente
abrangente onde os individuos com DI podem prosperar, de forma
equalitaria. Tanto o suporte a acessibilidade cognitiva, como as
ferramentas de comunicacdo, sdo cruciais nos cuidados de saude
para promover uma interacdo eficiente e garantir um acesso justo
aos servigos.

As TA, que incluem uma grande variedade de dispositivos e sistemas,
desempenham um papel crucial na promogado da acessibilidade. As
tecnologias emergentes, como alA, aRV e os SAR, tém o potencial de
melhorar significativamente a inclusdo no local de trabalho. Apesar
das vantagens, os desafios persistentes incluem o alinhamento
inadequado das tecnologias com os requisitos individuais, obstaculos
financeiros e preocupacdes atitudinais.

A criacdo de um ambiente de trabalho inclusivo exige a resolugado dos
obstaculos associados a execucdo de ajustamentos adequados e a
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incorporacgao de tecnologias de apoio. Os elementos cruciais incluem
a implementacdo de protocolos normalizados, a divulgacdo de
campanhas de sensibilizagdo, a formacao continua e a colaboracdo
efetiva entre todas as partes envolvidas. No futuro, as tendéncias e
os avancos futuros revelam potencial para solu¢cdes personalizadas
e experiéncias de formagdo imersivas, conduzindo a um ambiente
de trabalho mais inclusivo e solidario para as pessoas com DI. Os
esforgcos persistentes para aumentar a sensibilizagcdo, juntamente
com o progresso da tecnologia e a formulagdo de politicas de
cooperacdo, proporcionam otimismo para um futuro mais inclusivo.
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Resumo

Este capitulo delineia uma investigacdo sobre as taxas de
desemprego prevalecentes entre as Pessoas com Deficiéncia (PcD),
centrando-se nos impedimentos sistémicos e nos preconceitos
sociais que impedem a sua plena participagdo no mercado de
trabalho. Como um dos eventuais percursos possiveis, apresenta
a Aprendizagem Baseada em Jogos (ABJ) como uma intervencédo
para melhorar estas disparidades, em particular para as Pessoas
com Deficiéncia Intelectual (PcDI). Os objectivos incluem uma
andlise critica dos atuais desafios de emprego enfrentados por
este grupo, uma exposicdo da ABJ e do seu potencial pedagdgico,
e uma apresentacdo de dados empiricos que sublinham a eficacia
dos jogos no cultivo de competéncias essenciais para o emprego.
Além disso, analisa os papéis instrumentais do pessoal de apoio na
definicdo de iniciativas de ABJ, na concecdo de estratégias concretas
para as necessidades das PcDIl e na navegacdo no terreno ético da
implementacdo de adaptacOes razodveis e tecnologias de apoio.
Por conseguinte, defende um envolvimento preliminar de avaliagdo
com jogos selecionados por mediadores pedagdgicos para garantir
o alinhamento com os requisitos e aspiragdes de desenvolvimento
especificos do grupo demografico alvo.
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Palavras-Chave: Aprendizagem Baseada em Jogos; Deficiéncia
Intelectual; Barreiras ao Emprego; Jogos Analdgicos; Acessibilidade.

Objetivos da presente Subseccdo de Formacgao

- Clarificar as atuais taxas de desemprego das Pessoas com
Deficiéncia (PcD), bem como os principais desafios que
afastam este grupo demogréfico da forga de trabalho.

- Apresentar uma visdo geral da ABJ e dos seus beneficios
para as PcDI.

- Apresentar documentos que apoiem a forma como 0s jogos
podem ajudar a desenvolver competéncias-chave que sao
desejaveis para combater as taxas de desemprego das PcD.

- Discutir os papéis dos Educadores, Terapeutas e Cuidadores
na facilitacdo da ABJ para as PcDlI.

- Desenvolver estratégias para aplicar a ABJ com este grupo
demografico especifico, tendo em conta as adaptagdes
razoaveis e aplicaveis.

- Discutir as consideragdes éticas na implementacdo de
adaptacdes razoaveis e Tecnologias de Apoio ou Assistivas
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(TA), tendo em conta factores como a autonomia individual,
a dignidade e a igualdade de oportunidades.

Citar como: Léste, J., & Sousa, C. (2024). Aprendizagem Baseada em Jogos Analégicos
para a Falta de Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia Intelectual: Recursos e Boas
Praticas. In C. Sousa, J. Pereira, & C. Casimiro (Eds.), No Barriers: Estratégias e Boas
Praticas para a Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia Intelectual (pp. 139-153).

Edicdes Universitarias Luséfonas. https:/doi.org/10.24140/nobarriers.v3.p02.06

Introducao

Nos ultimos anos, tem havido um interesse crescente no uso de ABJ
analdégicos para enfrentar diferentes desafios educacionais e de
desenvolvimento (Maratou et al., 2023; Sousa et al.,, 2023a). Esta
emergéncia do analégico pode ser uma resposta natural ao excesso
de digitalizacdo, a fadiga digital e, ao mesmo tempo, as barreiras
tecnoldgicas que existem em alguns contextos educativos (Marenco,
& Seidl, 2021; Sousa et al., 2023b). Tal tendéncia tem-se expandido
para incluir um vasto leque de populagdes, incluindo individuos que
encontram dificuldades em encontrar emprego devido ao estigma e
as barreiras sistémicas impostas as PcDI.

Os jogos analégicos fornecem uma plataforma distinta para cultivar
a proficiéncia em varios dominios. A sua utilizagao para satisfazer os
requisitos das PcDI tem vindo a ganhar impeto de forma significativa,
realcando o seu potencial para colmatar o fosso entre a aquisicédo
de competéncias e a procura de oportunidades de emprego. Esta
introducdo tem como objetivo analisar a convergéncia da ABJ
analégicos, a importancia de abordar as questdes de emprego na
comunidade de PcDl e o papel substancial que os jogos desempenham
na melhoria das competéncias, nomeadamente, como meio de
melhorar a empregabilidade.

Aprendizagem Baseada em Jogos Analégicos no Desenvolvimento de
Competéncias

SDe acordo com o relatério de 2021 da Inclusion Europe, enquanto a
taxa de emprego da populacgdo europeia é de 74,8%, apenas 50,8%
das PcD estdo empregadas. Se considerarmos especificamente as
PcDI, este nimero desce drasticamente: 36% na Irlanda, 6% na
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Escécia e 3% em Portugal. Outro fator importante a considerar é
gue esta taxa de emprego é maioritariamente composta pelo que se
designa por sheltered workshops - que, na maioria dos casos, sdo
empregos nao regulamentados, temporarios e mal remunerados
(Inclusion Europe, 2021). Além disso, ao analisar o Objetivo de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) 8 - que visa oferecer igualdade
de acesso a oportunidades de emprego - e, mais especificamente,
o ODS 8.5 - que se centra no género, na juventude e na deficiéncia
- ndo existe um unico relatério de progresso no que diz respeito ao
desenvolvimento das classificacdes e padrdes de empregabilidade
das PcD desde 2016, o que indica que nao houve um desenvolvimento
significativo nessa area durante quase uma década (Nagdes Unidas,
n.d.).

Adicionalmente, devemos ter em consideragdo a Convengdo das
Nag¢des Unidas sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD),
que afirma que “a deficiéncia € um conceito em evolucdo e que a
deficiéncia resulta da interacdo entre pessoas com incapacidades
e barreiras comportamentais e ambientais que impedem a sua
participacao plena e efetiva na sociedade em condi¢cdes de igualdade
com as outras pessoas” (Nagdes Unidas, 2006). A este respeito, uma
das barreiras mais prevalentes e acentuadas no acesso das PcD a
igualdade de oportunidades de emprego € a educacgao (European
Disability Forum, 2023, p.107). Os locais de trabalho consideram
cada vez mais a comunicagao, o trabalho em equipa e a gestdo do
tempo - que sdo frequentemente referidos como “competéncias
transversais” - como requisitos para a insergéo profissional, e a ABJ
tem demonstrado ser um caminho eficaz para colmatar a lacuna
do desemprego para as PcDI. Os jogos, neste contexto, podem ser
ferramentas poderosas paraincentivar o pensamento critico, atomada
de decisOes, a resolucao de problemas, a interagcado e a comunicacéo,
e as competéncias emocionais (Vygotsky, [1926] 2004, apud Quast,
2022, p.55).

Mais ainda, osjogos analdgicos, em particular,dependem dainteracéo
entre os jogadores para funcionar, uma vez que todos os jogadores
precisam de conhecer asregras parapoderem jogar eficazmente. Esta
“inteligéncia colectiva” que os jogos analdgicos exigem aos jogadores
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é a diferenca mais fundamental entre um jogo de tabuleiro e um jogo

digital: as pecas s6 se movem se alguém as mover, e as regras so se

aplicam se todos os jogadores as conhecerem e estiverem de acordo
com elas, ao contrario dos jogos digitais, em que um computador

atuara como aplicador de regras para os jogadores e facilitara a

dindmica do jogo (Léste, 2021, p.47).

Ao comparar jogos que existem tanto em suporte fisico como digital,
[Nos jogos digitais], os jogadores nao precisam de compreender
as regras de forma exaustiva para jogar. O Pandemic fisico [um
jogo de tabuleiro] é simplesmente uma caixa de objetos variados
até um jogador decidir ler o livro de regras. Como a versao
digital [do mesmo jogo] reage automaticamente as suas agdes,
os jogadores podem explorar as mecanicas do jogo e aprender
como funcionam ao longo do tempo (Stolee, 2020, p.15)

Inicialmente, isso pode ser visto como um aspeto positivo da utilizacédo
de jogos digitais, especialmente quando se considera que as PcDI
podem enfrentar desafios especificos quando tentam jogar sozinhas.
No entanto, é precisamente o facto de os jogos analdgicos exigirem
gue os jogadores tenham plena consciéncia e controlo dos elementos
do jogo que oferece beneficios mais importantes para as estratégias
de ABJ, especialmente se forem aplicadas fora do &mbito do jogo -
neste caso, para se concentrarem em capacidades que podem ser
transferidas para atividades e cenarios no local de trabalho, como a
coordenacdo visuomotora, a gestdo de recursos, a compreensao e o
cumprimento de regras, entre outras.

Além disso, para além de nao oferecer barreiras de acesso ligadas a
literacia digital, o desenvolvimento da inteligéncia coletiva para jogar
0 jogo exigira, muitas vezes, que os jogadores sejam capazes de
chegar a um compromisso, comunicar, encontrar um terreno comum,
que sao também competéncias cruciais no local de trabalho.

De momento, um dos melhores exemplos de jogos comerciais que
adoptaramestaabordageméainiciativa Asmodee Access+(Asmodee,
n.d.a). A Asmodee, que é uma das maiores editoras de jogos do
mundo, estabeleceu uma parceria com profissionais de saude para
adaptar alguns dos seus jogos de modo a promover a igualdade de
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acesso das PcD aos jogos de mesa. Atualmente, até 2024, ha trés
jogos que ja foram adaptados: Dobble, Timeline e Cortex Challenge,
que também foram avaliados quanto a eficiéncia com que ajudam
a desenvolver 8 competéncias diferentes: Envolvimento Emocional,
Memoéria de Curto Prazo, Fala e Discurso, Planeamento, Capacidades
Motoras, Relagdes Sociais, Processamento Visuo-espacial e Imagem
Mental.

Cada um dos especialistas envolvidos no projeto apresentou também
testemunhos pessoais que aprofundam os beneficios de jogar com
0os pacientes em cenérios de cuidados de saude; no entanto, dois
dos pontos mais interessantes que apontam para este contexto
sdo que: a utilizacdo de jogos como ferramentas permite que os
jogadores desenvolvam competéncias sem se aperceberem do
esforgo concreto que estdo a efetuar (Asmodee, n. d. b); e que o jogo
encoraja a igualdade entre os jogadores, esbatendo a divisdo entre
os profissionais de salde [prestadores de cuidados e formadores,
que podem por vezes ser vistos como estando numa posi¢cdo de
poder] e os pacientes [PcDI, que podem por vezes ser vistos como
estando numa posicdo de vulnerabilidade] (Asmodee, n.d. b). Estas
perspetivas sdo particularmente importantes de ter em consideragao
porque esclarecem como a ABJ pode desviar o foco da atividade de
“alguém que fornece ajuda ou formacdo as PcDI” - o que aprofunda
a sua dependéncia de outros - para, em vez disso, promover uma
atividade mais igualitaria, que tera beneficios diretos ou indiretos
para todos os jogadores de forma individual - promovendo, assim, a
independéncia e 0 empoderamento.

Outro exemplo muito positivo é a utilizagao de jogos de tabuleiro com
interpretacao de papéis (role-playing games; RPGs) para melhorar
as competéncias sociais de jovens autistas, através de sessOes de
terapia de grupo (Henning, et al. 2024). Os autores correlacionam
o desenvolvimento de competéncias sociais com muitos resultados
desejaveis, alguns dos quais estao diretamente relacionados com a
empregabilidade, tais como: formacdo interpessoal nas empresas,
formagdo em auto-consciéncia, formagdo em técnicas de vendas
(p-2); fazer amigos e construir relagdes positivas e saudaveis (p.2),
que sdo ferramentas Uteis para o trabalho em rede. A utilizagdo de
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RPGs, nomeadamente de Live Action Role-Playing Games (LARP),
gue sao menos estruturados do que os jogos de mesa, tem também
a vantagem de permitir uma maior personalizagcdo das experiéncias e
dos objetivos de desenvolvimento.

Por isso, na preparacdo para o estudo, os terapeutas também
realizaram entrevistas individuais com os participantes e os seus
pais, a fim de formular comportamentos-alvo especificos que eram
desejaveis para cada participante individual. Durante as sessoes,
estes comportamentos-alvo foram constantemente reforgados
pelos terapeutas - quer através de elogios diretos, quer através do
recebimento de bénus para as suas personagens (novo equipamento,
capacidades ou recompensas monetdrias no jogo), quer através do
avanco dos objetivos do grupo. Assim, embora a atividade fosse
realizada em grupo, cada participante tinha objetivos e desafios
especificos que era encorajado a enfrentar num espacgo seguro (p.5).
Além disso, a equipa concebeu uma versao revista do método Goal
Attainment Scaling (Kiresuk, Sherman 1968), a que chamaram “escala
dos trabalhos de casa” (p.4). Esta escala consiste em selecionar
pontos de avaliagdo adaptados as necessidades especificas de
cada participante - em colaboracdo com este e com os seus pais
- e que estao associados a tarefas que podem ser executadas fora
das sessOes de grupo (por exemplo: falar com alguém novo na
escola, para um participante que enfrente desafios especificos na
conversagcdo com pessoas fora dos seus circulos sociais habituais).
Por conseguinte, embora as sessdes permitissem aos participantes
praticar comportamentos-alvo num ambiente seguro, a estrutura e
os objetivos do estudo também incentivavam a transferéncia destas
competéncias para cenarios da vida real.

As Melhores Praticas para Implementar ABJ

Jaem 1965, Robert M. Gagné (1970 [1965]) escreveu no seu livro “The
Conditions of Learning” que, para que o processo de aprendizagem
seja eficaz, o aluno precisa de sentir que o que esta a aprender pode
ser aplicado ao seu contexto particular e a situacdes da vida real.
Por esta razao, o primeiro requisito para aplicar a ABJ consiste em
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identificar as competéncias que cada individuo ja domina, através
de medidas como a “Escala de Comportamento Adaptativo (ABS)’,
“Escala Curta de Comportamento Adaptativo (SABS)” (Hatton, et
al., 2001), “Escala de Medicao da Independéncia do Adulto (AILMS)”
(Zorzietal., 2023) ou “Escala de Vida Independente (ILS)” (Centre for
Neuro Skills, 1986).

Embora existam muitas opcdes de escolha, a mais facilmente
disponivel é a Escala de Vida Independente do Centre for Neuro Skills.
No entanto, o documento foi produzido em 1986 e, por isso, inclui
alguns termos que nao estao atualizados em termos da forma mais
ética de se referir as PcDI. Também é importante ter em conta que a
maioria destes formulérios é muito extensa e pode incluir perguntas
que podem ser pouco relevantes para cenarios especificos. Por este
motivo, se forem escolhidos como diretrizes, recomendamos também
que os formularios sejam adaptados de forma a serem o mais curtos
possivel - incluindo apenas as perguntas relevantes para o contexto
- e que utilizem uma linguagem mais positiva e inclusiva em geral,
tal como se explica no capitulo 3 deste livro. Para além disso, muitas
instituicdes locais que trabalham com PcDlI ja tém as suas ferramentas
de avaliacdo especificas e, por isso, serdo provavelmente preferiveis,
uma vez que estardao mais adaptadas a comunidade especifica em
que a abordagem ABJ sera aplicada.

Depois de determinar as competéncias ja desenvolvidas, o proximo
passo € determinar quais os objetivos que cada participante tera
no seu percurso de ABJ. Tém objetivos ou perspetivas de emprego
especificos em mente, o que exigiria o aperfeicoamento de
determinada competéncias? Sentem a necessidade de melhorar
num aspeto particular das suas vidas? Existem programas locais de
colocagao profissional (especificos ou ndo para PcDI) que tenham
requisitos explicitos e competéncias desejaveis?
Estapartedoprocessosera, semduvida, extremamente particular para
cada instituicdo e formando, tal como um “Plano de Desenvolvimento
Individual”, um “Plano de Transicao Individual” (European Agency for
Developmentin Special Needs Education, 2006), um “Plano Individual
para a Inclusdo” ou um “Plano Educativo Individual”, mas existem
algumas diretrizes que devem ser sempre tidas em conta:
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- Em primeiro lugar, seguir sempre o lema do Movimento Global
de Pessoas com Deficiéncia: “Nada Para N6s Sem Nés” (Sassaki,
2007): cada passo do processo deve envolver as PcDI.

- Assuma sempre a competéncia. Se o individuo apresentar uma
necessidade especifica, ofereca-lhe as adaptacdes adequadas
com base no seu nivel de assisténcia requerido.

- Consultar os seus cuidadores primarios e profissionais de saude,
se necessario, mas nunca invalidar as declara¢des ou desejos do
individuo.

- Informar o individuo do seu direito a ter pessoas de confianga a
acompanha-lo em todas as fases do processo.

- Se possivel, envolver uma equipa multidisciplinar, que pode incluir
psicologos, terapeutas ocupacionais e outras especialidades
quando necessario.

- Determinar os objetivos que devem ser alcangados durante as
sessbes de ABJ e outros que podem ser alcancados fora do
contexto da intervencdo. Estes objetivos, naturalmente, devem
estar alinhados entre si, para que haja maior probabilidade de
ocorrer a transferéncia de competéncias.

Depois de definidas as competéncias e os objetivos de cada formando,
é alturade escolherjogos que melhorem as competéncias ja existentes
ou ajudem a desenvolver novas competéncias - mas, de preferéncia,
ambas. A forma mais facil de o fazer é procurar nos websites dos
editores de jogos e fazer referéncia a mecénica requerida dos
possiveisjogos. Por exemplo, se quisermos desenvolver competéncias
financeiras, podemos selecionar jogos que envolvam competéncias
de “colocacao de trabalhadores” e de “gestdo de recursos”, como o
Carcassonne; se quisermos desenvolver reflexos rapidos, podemos
selecionar jogos de correspondéncia que impliquem alguma rapidez
a jogar, como o Dobble/Spot It ou o Ghost Blitz; e se quisermos
desenvolver competéncias motoras refinadas, podemos selecionar
jogos que girem em torno do equilibrio e do empilhamento, como
o Jenga. Para uma lista completa de jogos e mecénicas de jogo,
recomendamos o website boardgamegeek.com e o livro “Building
Blocks of Tabletop Games” (Engelstein, & Shalev, 2022).
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De seguida, apresentamos uma lista de competéncias desejaveis e de
jogos que ajudam a desenvolvé-las, com base no “Catalogo de Jogos
Educativos” (Galapagos Jogos, 2022), documento que relaciona os
jogos com o desenvolvimento da “Teoria das Inteligéncias Multiplas”
(IM), concebida por Howard Gardner (1983):
- Inteligéncia Linguistica: Black Stories Jr. (colegdo), Concept/
Concept Kids, Dixit, Dream On, Imagine, Story Cubes;
- Inteligéncia Légica/Matematica: Concept/Concept Kids, Dobble/
Spot it, Dream On, Imagine, SET, Timeline;
- Inteligéncia Espacial: Dobble/Spot it, Imagine, SET,;
- Inteligéncia Interpessoal: Black Stories Jr. (cole¢cdo), Concept/
Concept Kids, Dixit, Dream On, Imagine, SET;
- Inteligéncia Intrapessoal: Black Stories Jr. (cole¢cdo), Concept/
Concept Kids, Dixit, Dream On, Imagine, SET.

Apresentamos ainda outra lista de competéncias desejaveis e jogos
que ajudam a desenvolvé-las, com base na “BNCC e Jogos de
Tabuleiro” (Devir Escolas, 2018), documento que relaciona os jogos
ao desenvolvimento das competéncias detalhadas na “Base Nacional
Comum Curricular” brasileira:

- Comunicacgao: Fast Food Fear!

- Raciocinio Légico: SET;

- Negociacgdo: Checkpoint Charlie, Carcassonne;

- Trabalho de Equipa: Codenames, Fast Food Fear!.

Em dltima andlise, a implementagdo de ABJ para PcDI requer uma
abordagem cuidadosa e atenciosa por parte do pessoal de apoio,
professores e membros familiares. No centro deste processo esta
o principio do envolvimento direto destas pessoas com os préprios
jogos antes de os apresentarem aos formandos com deficiéncia. Este
passo preliminar serve ndo sé6 para avaliar a adequacao de um jogo
as necessidades e capacidades especificas do individuo ou do grupo,
mas também para familiarizar os mediadores com as mecéanicas
do jogo e os potenciais resultados de aprendizagem. Ao jogarem
primeiro os jogos, os educadores e prestadores de cuidados podem
adaptar melhor a experiéncia de aprendizagem as competéncias
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desenvolvidas, objetivos pessoais e interesses da PcDI, garantindo
um percurso de aprendizagem mais eficaz e significativo. Esta pratica
alinha-se com o objetivo global da ABJ: criar um ambiente educativo
inclusivo, envolvente e capacitador onde as PcDI possam prosperar e
atingir o seu potencial maximo.

Abordando a “Falta de Evidéncia” da ABJ como uma Ferramenta
Educacional Eficaz

Varios estudos realizados sobre a ABJ sustentam, de um modo geral,
que ha falta de dados estatisticamente relevantes para concluir que a
ABJ é uma ferramenta educativa eficaz. No entanto, a maioria desses
estudos gira em torno da chamada hipoétese do “Efeito Xadrez” (Sala
et al., 2017), que é aideia de que o xadrez, em virtude de ser um jogo
cognitivamente exigente que envolve raciocinio l6gico e espacial, sera
capaz de impactar positivamente o desempenho escolar dos alunos.
Este fendbmeno seria o que se designa por “transferéncia distante’,
o que significa que a generalizagdo das competéncias relacionadas
com o xadrez esta tao distanciada do que esta a ser avaliado pelo
desempenho académico que estdo fracamente relacionadas (Sala et
al.,2017), o que é apoiado por outros estudos que sugerem que as
competéncias relacionadas com o xadrez estdo ligadas ao contexto
(Islam et al., 2021) e, portanto, ndo sdo aplicaveis a contextos e
avaliacdes em sala de aula.

A este respeito, o problema com a atual avaliagdo da ABJ esta nos
métodos escolhidos - avaliagdes estatisticas de variagdes de notas a
longo prazo em comparagao com grupos de controlo - e no objeto de
avaliacdo - uma vez que as competéncias especificas que o xadrez
desenvolve ndo sdo o que esta a ser avaliado. E precisamente por
isso que este capitulo é inflexivel quanto ao desenvolvimento de
planos educativos individuais para alunos ou grupos, que se centrem
em competéncias especificas importantes de serem desenvolvidas, e
para escolher jogos que se relacionem com essas competéncias, de
modo a aumentar a propensao da transferéncia de resultados ocorrer.
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Conclusao

No seu livro “Homo Ludens” Johan Huizinga (2016[1938]) fala
longamente sobre o jogo como um fenédmeno cultural intrinsecamente
ligado ao desenvolvimento da humanidade. Apesar das criticas
modernas a algumas das suas ideias, devemos reconhecer o mérito
de o jogo ser, sem sombra de duvida, uma oportunidade para
experimentar diferentes cenarios, atividades, dindmicas sociais e
competéncias. Neste sentido, devemos considerar que, para além
dos beneficios educativos, sociais e cognitivos do jogo que foram
apresentados ao longo do capitulo, o jogo em si € uma atividade
gratificante e deve ser encarada como tal.

Nao obstante, o objetivo deste capitulo € demonstrar os beneficios da
ABJ na abordagem das taxas de desemprego das PcDI. Como ja foi
referido, os jogos proporcionam uma oportunidade muito importante
para reproduzir cenarios e testar competéncias num ambiente seguro
- e, espera-se, divertido -, aliviando alguma da pressao que algumas
pessoas podem sentir quando Ihes é dito que tém de praticar uma
competéncia ou tarefa especifica para atingir um determinado
objetivo.

Outro aspeto importante da ABJ especificamente analégica é o facto
de, para jogar, todos os jogadores terem de ser capazes de satisfazer
dois requisitos fundamentais: compreender e seguir regras; e ser
capaz de estar de acordo com os outros quanto a essas mesmas
regras. Além disso, a maioria dos jogos estimula a interacdo entre
os jogadores, a competicdo saudavel, a cooperacdo e muitas outras
competéncias transversais que sao consideradas cada vez mais
importantes para o local de trabalho.

Adicionalmente, este capitulo também indica alguns jogos que
tém sido indicados para desenvolver determinadas competéncias,
tipos de inteligéncia e capacidades - ao mesmo tempo que oferece
alguns recursos e websites para aqueles que estao interessados em
conduzir a sua propria pesquisa de acompanhamento. Paralelamente,
indicamos o papel que os cuidadores, os profissionais de saude e
os educadores devem assumir na abordagem da ABJ, e sugerimos
algumas formas de avaliar as competéncias ja desenvolvidas, bem
como de definir objetivos educativos individuais - em parceria com
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a PcDI e o seu sistema de apoio. Por fim, abordamos algumas das
criticas mais comuns a ABJ, nomeadamente o facto de a maioria dos
estudos se centrar na transferéncia (ou na transferéncia distante)
de capacidades de um contexto educativo nao formal/informal
para um formal - normalmente considerando apenas as alteracdes
estatisticas que sdo avaliadas por possiveis melhorias nas notas do
sistema de ensino, sem estarem estreitamente relacionadas com as
competéncias que osjogos em questao deveriam ajudar adesenvolver.
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Contexto

O Questionario de Analise de Necessidades apresentado tem como
objetivo reunir perce¢des sobre as necessidades para a plenainclusao
laboral das Pessoas com Deficiéncia Intelectual. Desenvolvido no
ambito do projeto europeu No Barriers to Employment (2022-1-SEOQ1-
KA220-ADU-000089826), foi concebido para ser aplicado a pessoas
com deficiéncia ou outras que trabalhem na area da inclusao e cuja
experiéncia lhes permita compreender e fornecer auto-percecdes
pertinentes sobre o tema explorado. E importante sublinhar que faz
parte de uma fase preparatériade um projeto centrado naintervencéo,
formacdao e desenvolvimento de capacidades para profissionais
da area, pelo que as suas propriedades psicométricas nao foram
sistematicamente estudadas. Os dados exploratdrios dasuaaplicagao
em ltalia, Portugal, Suécia e Turquia sdo apresentados no Capitulo
2 da Parte | deste livro. Como observacdo final, a equipa gostaria
de salientar a importancia de revisitar este e outros instrumentos
para desenvolver versdoes dos mesmos em linguagem acessivel, o
que promovera a sua acessibilidade cognitiva e a participacdo das
Pessoas com Deficiéncia Intelectual no processo de investigacéo
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cientifica (Casimiro et al., 2023; McDonald et al., 2023).

Citar como: Sousa, C., Pereira, J., & Casimiro, C. (2024). Apéndice A - Questionario de
Anadlise de Necessidades. In C. Sousa, J. Pereira, & C. Casimiro (Eds.), No Barriers: Estratégias
e Boas Praticas para a Empregabilidade de Pessoas com Deficiéncia Intelectual (pp. 157-
155). Edi¢des Universitarias Lus6fonas. https://doi.org/10.24140/nobarriers.v3.p02.07

Estrutura do Questionario

1. Consentimento Informado e Protecao de Dados

E importante que todos os procedimentos relativos ao consentimento
informado sejam cumpridos e que os participantes sejam informados
do plano de privacidade e gestdao dos seus dados. Devem ser
considerados os quadros legais, incluindo o Regulamento (UE)
2016/679 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 27 de abril de
2016, relativo a protecdo de pessoas singulares no que diz respeito
ao tratamento de dados pessoais e a livre circulagdo desses dados e/
ou todos os outros que sejam aplicaveis.

2. Dados Demograficos

Opcionalmente, as equipasresponsaveis pelaanalise de necessidades
podem perguntar sobre a caraterizagdo das pessoas que respondem
ao questionario, com vista a aprofundar os dados obtidos. No projeto
No Barriers to Employment (2022-1-SE01-KA220-ADU-000089826),
optamos por recolher as variaveis demograficas que se apresentam
de seguida.

2.1. |dade:

2.2. Género

Masculino

Feminino

Nao-binario

Prefiro ndao dizer
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2.3. Pais

Portugal (PT)
Suécia (SE)
Italia (IT)
Turquia (TR)

2.4. Em qual destes grupos se enquadra melhor?

Profissional numa ONG
Formador(a) e/ou Educador(a)

Professor(a)
Profissional de saude e/ou Terapeuta

Outro profissional que atue no dominio da Deficiéncia
Intelectual

Pessoa com Deficiéncia Intelectual

3. Competéncias e métodos pedagdgicos necessarios na formacao
profissional de Pessoas com Deficiéncia Intelectual

Para cada pergunta, responda selecionando entre uma e trés opcdes,

tendo em conta as suas opinides e perspetivas.

3.1. Quais sdo as competéncias mais importantes necessdarias na
formacao profissional das Pessoas com Deficiéncia Intelectual?

Competéncias de comunicacao

Competéncias de resolucdo de problemas

Competéncias sociais e comunicacao interpessoal

Competéncias técnicas e profissionais especificas

Capacidade de organizacgao e gestdo do tempo
Capacidade de adaptacado e de autocuidado
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3.2. Qual é a abordagem pedagdgica mais adequada na formagao
profissional de Pessoas com Deficiéncia Intelectual?

Ensino individualizado
Formacao pratica e aprendizagem experimental

Instrucdo visual e baseada em multimédia

Analise de tarefas e ensino estruturado
Aprendizagem assistida por pares e colaboragdo
Planos de aprendizagem adaptaveis e personalizados

3.3. Na sua perspetiva, quais sao os maiores desafios que as Pessoas
com Deficiéncia Intelectual enfrentam nos processos de formacao?

Dificuldades de ateng¢do e concentragao
Dificuldade com conceitos abstratos

Barreiras de comunicag¢ao
Isolamento social e desafios na interacao
Sensibilidades sensoriais e sobre-estimulacéo

Acesso desigual a recursos e apoios

Estigma e discriminacdo por parte dos pares

Falta de instrutores e de pessoal de apoio com formagao
Questdes de transporte e acessibilidade

Acesso limitado a programas de formacgao de qualidade

4. Adaptacdes razoaveis no contexto laboral de Pessoas com
Deficiéncia Intelectual

Para cada pergunta, responda selecionando entre uma e trés opcdes,

tendo em conta as suas opinides e perspetivas.
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4.1. Na sua perspetiva, quais sao as principais medidas para garantir
que todas as Pessoas com Deficiéncia Intelectual tenham acesso a

adaptacdes razoaveis no seu contexto laboral?

Protegdes legais e leis anti-discriminagéo

Avaliacdes e planos de adaptacgédo individualizados

apoio

Instalagdes acessiveis no local de trabalho e tecnologias de

Formagao regular para empregadores e colegas

Praticas inclusivas de contratagcdo e promocao

Horarios e modalidades de trabalho flexiveis

Programas de assisténcia aos empregados e redes de
apoio

Colaboragdo com organizacdes de advocacia para a
deficiéncia

4.2. Na sua opinido, quais sao os principais desafios que as Pessoas
com Deficiéncia Intelectual enfrentam no acesso a adaptagdes

razoaveis e a tecnologias de apoio no contexto laboral?

Falta de sensibilizacdo e compreensao por parte dos
empregadores

assistivas

LimitacOes financeiras para o fornecimento de tecnologias

Protecdes juridicas e respetiva aplicagdo inadequadas

Estigmatizagdo e preconceitos no local de trabalho

Disponibilidade limitada de acomodagdes personalizadas

Barreiras de comunicagao no pedido de adaptacdes

Formacao insuficiente dos trabalhadores e do pessoal dos RH

Obstaculos burocréaticos no processo de aprovagao de
adaptacoes

5. Processo de Recrutamento

Para cada pergunta, responda selecionando entre uma e trés opcdes,

tendo em conta as suas opinides e perspetivas.
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5.1. Na sua opinido, quais sao as principais caracteristicas de um
processo de recrutamento inclusivo para Pessoas com Deficiéncia
Intelectual?

Clareza e acessibilidade na descricdo das fungdes e
requisitos

Igualdade de acesso aos anuncios de emprego e aos
procedimentos de candidatura

Adaptacdes personalizadas das candidaturas e entrevistas

Linguagem e comunicacao inclusivas

Painéis de entrevista diversificados e formacgao para os
entrevistadores

Modalidades de trabalho flexiveis e ambiente de apoio
Politicas e formacdo anti-discriminatérias

Colaboragdo com organizacdes ativistas na area da
deficiéncia

Feedback e avaliagdo regulares do processo de recrutamento

Apoio e formagéo continuos aos trabalhadores com
Deficiéncia Intelectual contratados

5.2. No seu pais, quais sao os principais desafios que as Pessoas com
Deficiéncia Intelectual enfrentam nos processos de recrutamento?

Sensibilizagdo e compreenséo limitadas da deficiéncia
intelectual entre os empregadores

Falta de praticas de contratacdo inclusivas e de adaptagdes

Estigmatizacao e preconceitos no processo de contratacao

Acesso limitado a oportunidades de emprego e a redes de
contactos

Servicos de apoio insuficientes para candidatos com
deficiéncia intelectual

Proteccdes juridicas anti-discriminatérias e respetiva
aplicacao inadequadas
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5.3. Nasua opinido, quais sdo as principais necessidades de formacao
da sua organizagdo para se tornar um ambiente de trabalho mais
inclusivo para as Pessoas com Deficiéncia Intelectual?

Formacao de sensibilizagdo para a deficiéncia para todo o
pessoal

Formacao relativa a adaptagdes razoaveis e acessibilidade

Estratégias de comunicacdo eficazes

Formacgao em lideranca e gestao inclusivas

Formacgao de apoio a saude mental e ao bem-estar

Formagao em politicas anti-discriminagao e de inclusdo

Formagado em colaboracdo com organizacdes ativistaspara a
deficiéncia

Orientagao e apoio ao emprego para trabalhadores com
deficiéncia intelectual

6. Processo de monitorizacao e avaliagao
Para cada pergunta, responda selecionando entre uma e trés opgdes,
tendo em conta as suas opinides e perspetivas.

6.1. Na sua opiniao, qual € a melhor estratégia para avaliar o grau de
inclusdo do ambiente de uma organizagao?

Inquéritos e feedback dos trabalhadores

Auditorias e avaliagdes externas efetuadas por peritos em
diversidade e inclusao

Acompanhamento das métricas de inclusao e dos
indicadores-chave de desempenho (KPI)

Grupos focais e comités de local de trabalho inclusivos

Avaliagao comparativa com os padrdes e as boas praticas do
setor
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6.2. Na sua opinido, qual é a melhor estratégia para avaliar a inclusao
especifica dos trabalhadores com Deficiéncia Intelectual no ambiente
de uma organizagao?

Inquéritos e feedback dos trabalhadores com Deficiéncia
Intelectual

Colaboracdo com organizagdes ativistaspara a deficiéncia
nas avaliagbes

Grupos focais e seminarios inclusivos com a participacao
destes trabalhadores

Avaliagdes de desempenho e acompanhamento da
progressao na carreira

Auditorias de acessibilidade e avaliagdes de adaptacdes

7. Compreensao aberta de perspetivas e sugestoes

De modo a estudar, de uma forma mais exploratéria, questdes
relevantes para a inclusdo laboral das Pessoas com Deficiéncia
Intelectual, que nao foram abordadas nas perguntas fechadas de
escolha multipla, foi concebida uma pergunta aberta.

7.1. Tem algum outro comentario, opiniao ou sugestdo que gostaria
de partilhar sobre a empregabilidade e a inclusdo das Pessoas com
Deficiéncia Intelectual?

Agradecimentos

Este capitulo foi desenvolvido no ambito do projeto No Barriers to
Employment (2022-1-SE01-KA220-ADU-000089826). Os resultados
completos da aplicacdo piloto do questionario estdo presentes
no capitulo 1.3. deste livro - https://doi.org/10.24140/nobarriers.
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Na Convencdo das Nacgdes Unidas sobre os Direitos das
Pessoas com Deficiéncia € mencionada a necessidade de
inclusdo das pessoas com deficiéncia no local de trabalho.
Além disso, a inclusdao de Pessoas com Deficiéncia Intelectual
no mercado de trabalho desafia as convengdes capacitistas e
abraca a diversidade como um acelerador da justica social e do
crescimento econdémico.

Os esforcos de cooperacgao do Projeto No Barriers to Employment
mostram ainda mais os intrincados cenarios legais, sociais e
pedagdgicos que influenciam a inclusao profissional das Pessoas
com Deficiéncia Intelectual em diferentes paises e demonstram
um empenho em reformular o trabalho de uma forma que valorize
todos.

Nem este livro nem qualquer outro deve oferecer instrucdes
sobre como “normalizar” a vida das pessoas com deficiéncia
intelectual de modo a que se integrem na forca de trabalho. Em
vez disso, os livros devem comecar por desenvolver métodos
para reconhecer as qualidades unicas das pessoas, de modo
a que essas diferengas sejam incorporadas na definicdo de
trabalho na sociedade atual.
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