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Resumo

O presente trabalho tem como objetivo analisar o papel dos Recursos
Humanos (RH) na inclusao de pessoas com deficiéncia (PCD) nas organizagoes.
A diversidade e inclusao (D&I) sdo assuntos cada vez mais centrais nas empresas
e equipas, impulsionados por alteragoes legislativas nos ultimos anos, pelo que
varias praticas tém sido adotadas para promover estes valores. Foi realizada uma
meta-andlise qualitativa para responder a questao de investigacdo, através da
leitura e andlise de artigos publicados entre os anos de 2019 e 2023. A
investigacao foi constituida por uma amostra de 36 artigos, obtidos através de
um processo de selegao com base em critérios de inclusao e exclusao, e seguindo-
se a analise de conteudo destes artigos.

Os resultados mostram que uma efetiva inclusao de PCD no mercado de
trabalho vai muito além do cumprimento de leis e estudos recentes demonstram
um papel ativo dos RH na promogao da gestdao da Dé&lI, de estratégias para
superar os desafios a inclusao de PCD e de praticas inclusivas de Gestao de
Recursos Humanos (GRH). No entanto, ainda existe um longo caminho a
percorrer. Estas praticas parecem ter uma influéncia positiva em PCD, contudo,
podem ter o efeito contrario se nao estiverem alinhadas com as necessidades e
expectativas destas pessoas. A inclusao e integracao adequada de PCD, apesar
de constituir um desafio, € uma oportunidade para a GRH, com potenciais mais-

valias organizacionais, sociais e pessoais.

Palavras-chave: Diversidade e inclusao; Pessoas com deficiéncia; Mercado de

trabalho; Recursos Humanos
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Abstract

This research aims to analyze the role of Human Resources (HR) in the
inclusion of people with disabilities (PwD) in organizations. Diversity and
inclusion (D&I) are increasingly central issues in companies and teams, driven
by legislative changes in recent years, which is why several practices have been
adopted to promote these values. A qualitative meta-analysis was carried out to
answer the research question, through reading and analysis of articles published
between 2019 and 2023. The investigation consisted of a sample of 36 articles,
obtained through a selection process based on inclusion and exclusion criteria,
followed by content analysis of these articles.

The results show that effective inclusion of people with disabilities in the
labor market goes far beyond compliance with laws and recent studies
demonstrate an active role of HR in promoting D&I management, strategies to
overcome challenges to the inclusion of PwD and inclusive practices of Human
Resource Management (HRM). However, there is still a long way to go. These
practices seem to have a positive influence on PwD, however, they can have the
opposite effect if they are not aligned with the needs and expectations of these
people. The inclusion and adequate integration of PwD, despite being a
challenge, is an opportunity for HRM, with potential organizational, social and

personal gains.

Keywords: Diversity and inclusion; Disabled people; Job market; Human

Resources
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Introducao

A diversidade e inclusao (D&I) emergiram como conceitos fundamentais
no panorama corporativo moderno, desempenhando um papel vital no
crescimento e sucesso das organizagoes. Embora frequentemente interligados,
estes dois termos tém origens distintas e implicam diferentes abordagens
praticas. A diversidade refere-se ao conjunto de caracteristicas humanas
presentes no mercado de trabalho, incluindo, mas nao se limitando a, raga,
religido, orientacdo sexual e nacionalidade (Wadhwa & Aggarwal, 2023). Este
conceito, que ganhou destaque a partir de 1987, reflete as transformacgoes
demograficas no ambiente de trabalho, marcadas pela crescente
representatividade de mulheres, pessoas de multiplas origens étnicas e diferentes
faixas etdrias (Garg & Sangwan, 2021). Por sua vez, a inclusao é um processo
ativo de consciencializagao e valorizacao dessas diferengas (Sposato et al., 2015),
integrando-as de forma efetiva nas praticas e politicas organizacionais,
potenciando os valores coletivos (Kivistd, 2016). Cada organiza¢ao enfrenta o
desafio de integrar grupos heterogéneos (Sposato et al., 2015), contribuindo para
uma sociedade mais justa, equitativa e inclusiva, pautada pela igualdade de
oportunidades (Kivistd, 2016). O conceito de inclusao manifesta-se em trés niveis:
organizacional, interpessoal/relacional e individual, fomentando sentimentos de
pertenca, integracao e empoderamento no local de trabalho (Daya, 2014).
Enquanto a diversidade se foca nas caracteristicas individuais, a inclusao envolve
a aceitagao equitativa e valorizacao das diferengas no contexto organizacional,
refletindo-se na cultura e clima da empresa (Garg & Sangwan, 2021). A
compreensao aprofundada destes conceitos ¢ fundamental para as organizagdes,
nao apenas do ponto de vista legal e moral, mas também das praticas efetivas de

Gestao de Recursos Humanos (GRH).
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A tematica da D&l assumiu particular relevancia na esfera da GRH, onde
se destacam esfor¢os significativos na promogao da igualdade de oportunidades,
prevencao da discriminacdo e defesa dos direitos dos trabalhadores. Com a
multiplicagao de estudos sobre diversidade, emergiu, na década de 1990, o
conceito de “gestao da diversidade”, crucial para compreender o papel dos RH
nesta area. Esta foca-se na analise e valorizagao do potencial de cada colaborador,
visando formar uma forca de trabalho heterégena que contribua para a
produtividade, empenho, qualidade e rentabilidade da organizacao (Thomas,
1990). As estratégias de gestdao da diversidade tém contribuido para o
crescimento pessoal de lideres e desenvolvimento das organizagdes (Tavakoli,
2015). Este vasto tema engloba aspetos relacionados com a raga, religiao,
identidade de género e fatores genéticos, mas também com a inclusao de pessoas
com deficiéncia (PCD) (Gould et al., 2020), que é o foco do presente trabalho.
Apesar de vdarios estudos evidenciarem vantagens organizacionais na
contratacao de PCD, a abordagem tedrica e pratica desta questao permanece
bastante limitada (Gould et al., 2020). Embora se verifique um aumento nas
praticas e politicas de inclusao de PCD nas organizacgdes, falta ainda uma atengao
proporcional no ambito das iniciativas de D&I. Neste contexto, é importante
perceber como os RH tém abordado esta tematica. Muitas empresas focam a
gestao da diversidade nos colaboradores que ja fazem parte da mesma, ao invés
de criarem oportunidades para outros grupos, nomeadamente PCD. Assim, ¢é
imperativo que as empresas nao so6 reconhecam, mas efetivamente criem
oportunidades para pessoas que enfrentam barreiras no acesso ao mercado de
trabalho, integrando gestao da diversidade com igualdade de oportunidades.

Nos altimos anos, um conjunto de atos legislativos, regulamentacdes e
politicas organizacionais impulsionaram uma ampla readaptagio e
reestruturagao das organizagoes. Estas mudancas sao particularmente evidentes

no papel que os RH desempenham na inclusao de PCD no mercado de trabalho.
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Em Portugal, esta inclusao tornou-se um desafio para 0 mundo empresarial,
especialmente em resposta a legislacio recente. A Lei n.* 4/2019, que
complementa a Lei n.? 38/2004, estabelece diretrizes claras e obrigacdes para as
empresas na contratacdo de PCD, nomeadamente a percentagem minima de
trabalhadores a admitir em fun¢ao da dimensao da empresa. A legislagao nao
reflete apenas um compromisso legal, mas simboliza também um movimento
mais amplo pela igualdade e inclusao, colocando os RH como protagonistas na
promocao de mudangas culturais e estruturais nas organiza¢des. Os RH
enfrentam o desafio de integrar efetivamente estas diretrizes nas suas estratégias
de gestao e desenvolvimento, criando um ambiente de trabalho verdadeiramente
inclusivo e acessivel, onde as capacidades e aptiddes de PCD sejam reconhecidas
e valorizadas.

O foco deste trabalho é investigar a evolugao do papel e a resposta dos RH
aos novos desafios impostos pela sociedade e pelo ambiente empresarial,
particularmente na criacdo de oportunidades para PCD. A funcao dos RH ¢é
crucial neste contexto, pelo seu potencial como facilitadores da mudanga
organizacional, promotores de uma cultura inclusiva e defensores de politicas
que apoiam a D&I. Neste sentido, o trabalho pretende responder a questao de
investigacao: “Qual tem sido o papel dos Recursos Humanos na inclusao de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho?”. Para responder a esta questao
foi utilizado o método da meta-analise qualitativa. Na primeira secgao apresenta-
se um enquadramento tedrico, detalhando a evolugao dos conceitos de
diversidade e inclusao de PCD, os modelos conceptuais de deficiéncia, tipos de
deficiéncia, enquadramento legal, e o papel estratégico dos RH na inclusao de
PCD. A segunda seccao descreve o procedimento metodoldgico, incluindo a
definicao da questao de investigacao, selecdo das palavras-chave e analise de

contetido. Na terceira seccao, discutem-se os principais resultados, procurando
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responder a questdao de investigacao. Finalmente, sao apresentadas as

conclusoes, limitagoes da pesquisa e sugestoes para estudos futuros.
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1. Enquadramento tedrico

1.1. Diversidade e inclusao de pessoas com deficiéncia

Nas ultimas décadas, a importancia da diversidade e inclusao (D&I) no
mercado de trabalho ganhou um reconhecimento crescente, constituindo um
pilar essencial do sucesso organizacional. Frederik Miller (1998) estudou a
relacao entre inclusao e diversidade, argumentando que a criacao de uma cultura
inclusiva e a diversificagao da forca de trabalho sao fundamentais para alinhar a
diversidade organizacional com objetivos estratégicos. Esta perspetiva ¢é
reforcada por Wadhwa e Aggarwal (2023), que afirmam que programas de D&I
trazem vantagens competitivas as organizagdes, nomeadamente, maior
envolvimento dos funciondrios, niveis de desempenho elevados, enriquecimento
da aquisi¢ao de talentos, inovagao, tomadas de decisao eficazes e reputagao
organizacional positiva. Assim, importa perceber como a D&l podem ser
potenciadas nas empresas, beneficiando ndo apenas a organizagao, mas todos os
stakeholders.

A gestao da diversidade abrange varias dimensoes, como a inclusao de PCD,
sendo esta uma estratégia chave nas organizagdes contemporaneas. Gould et al.
(2021) identificam trés fases para a inclusao efetiva de PCD: a construcao, focada
na planificacdo das necessidades e formulagdo de praticas inclusivas; a
sustentagdo, incorporando as estratégias nas atividades e na cultura
organizacional; e o crescimento, que se refere a expansao e ajuste destas praticas
com base nas avalia¢Oes de eficdcia e necessidades. A inclusdao de PCD promove
o bem-estar individual, mas também impulsiona o desempenho organizacional
e a justica social. Iniciativas como programas de aprendizagem continua,

colaboragao entre colegas com e sem deficiéncia, politicas flexiveis, como
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horarios de trabalho adaptaveis, e incentivos para a inclusao de PCD em posigoes
de lideranga (Praslova, 2023), sao ferramentas essenciais para criar um ambiente
de trabalho inclusivo.

Vdrios autores propdoem ferramentas para a implementacao eficaz da gestao
da diversidade nas empresas. De acordo com Scott (2008), esta gestdo é moldada
pela interacao de trés pilares: o regulatorio, que engloba regras, leis e atividades
de monitorizagao e san¢ao; o normativo, uma dimensao prescritiva, avaliativa e
obrigatdria na vida social, ou seja, os valores, normas, deveres e responsabilidade
moral; e o cultural-cognitivo, que envolve as construc¢des partilhadas da
realidade social que orientam o comportamento organizacional.
Theodorakopoulos e Budhwar (2015) exploram a interagao destes trés elementos
nas praticas de RH de gestao da diversidade, enfatizando a necessidade de
considerar a deficiéncia como uma caracteristica demografica crucial para
promover a igualdade de oportunidades.

A D&I estdao intrinsecamente ligadas a responsabilidade social. Conforme
descrito por Fenwick e Bierema (2008), a responsabilidade social corporativa
(RSC) refere-se ao compromisso das organizacdes em gerar um impacto positivo
nas comunidades, através da implementacdo de praticas e politicas
organizacionais éticas e socialmente responsaveis. Apesar de a deficiéncia ainda
nado ser uma prioridade nas iniciativas de responsabilidade social, as empresas
desempenham um papel fundamental na superagao desse desafio, através de um
planeamento estratégico da sua RSC (Gould et al., 2020). A inclusao de PCD pode
ser uma forma de impulsionar a RSC e, simultaneamente, alcangar vantagens
competitivas. Garantir a inclusdo de PCD implica nao sé uma atitude moral,
como também a participacao ativa desses individuos nas organizagoes, realcando
a importancia da GRH e restantes colaboradores na promog¢ao de um ambiente

de trabalho inclusivo. Estudar o papel dos RH na D&I de PCD requer uma
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operacionalizacao clara do conceito de deficiéncia e os seus tipos, explorados na

préxima secgao.
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1.2. O conceito de deficiéncia e tipos de deficiéncia

A compreensao e definicao de deficiéncia tém evoluido significativamente,
refletindo uma variedade de perspetivas ao longo dos anos. Foram
desenvolvidos modelos que se distinguem quanto a sua visao sobre a deficiéncia,
ao modo como influenciam a vida das pessoas e ao papel de fatores extrinsecos
e as suas principais implica¢oes. Destacam-se o Modelo de Incapacidade de Nigi,
a Classificacao Internacional de Incapacidades, Deficiéncias e Desvantagens da
Organizacao Mundial da Saude (OMS) e o Modelo da pressao-competéncia de
Lawton (Mouchaers et al., 2022). A OMS, com a sua influéncia e orientac¢do global
em sauide, desempenha um papel fundamental na padronizagao e abordagem da
deficiéncia. Assim, ao longo da presente pesquisa, sera utilizada a perspetiva
desta organizagao para enquadrar a problematica da D&I de PCD no mercado de
trabalho. As diferentes abordagens e divergéncias dos modelos acima
mencionados sao apresentadas no Anexo 1.

Em 1980, a OMS publicou a International Classification of Impairments,
Disabilities and Handicaps (ICIDH), descrevendo as doengas e definiu as que sao
consideradas deficiéncia, bem como as suas principais repercussdes no
desenvolvimento das pessoas. Neste relatorio o foco incidiu no processo interno
da deficiéncia, nao considerando o efeito do ambiente fisico e social. O papel do
ambiente externo foi reconhecido pela OMS em 2001, na International
Classification of Functioning, Disability and Health (ICF), nomeadamente a
influéncia de componentes do bem-estar, como a educacdo e o trabalho. Ao
contrario da ICIDH, que se focou nos determinantes da saude, fatores de risco e
consequéncias das doengas, a ICF procurou compreender que componentes da
saude poderiam ter efeito nas doengas, através de uma escala genérica que
determina e quantifica a deficiéncia, limitagao, restri¢ao ou barreira (ICF, 2001).

A compreensdo da condicao de satde do individuo e dos fatores ambientais e
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pessoais veio contrariar a ideia de que a deficiéncia ¢ uma consequéncia natural
da doenca e estabelecer a no¢ao de que a deficiéncia ndo é um conceito estatico e
deve evoluir a medida que avanca o conhecimento sobre os mecanismos
bioldgicos basicos.

Em relagao aos tipos de deficiéncia, a ICF classifica-a usando quatro critérios
principais: perda/auséncia, redugao, aumento/excesso e desvio; e utiliza um
qualificador genérico para determinar a sua gravidade. A deficiéncia é vista ndo
apenas como um problema nas fungdes ou estrutura do corpo, mas também como
uma interacdo complexa entre a saude do individuo e fatores ambientais e
pessoais, que podera influenciar as atividades e participagao do ser humano, de
acordo com a classificacao apresentada no Anexo 2.

Esta evolugao na compreensao da deficiéncia reflete as continuas pesquisas
sobre o desenvolvimento humano e o impacto da deficiéncia na vida das pessoas.
Apesar das diferentes abordagens e teorias, existe consenso na literatura e na
pratica de que o modelo que prevalece é o da OMS, dado o seu detalhe e
abrangeéncia. Em Portugal, a legislacao direcionada aos direitos de PCD alinha-
se com estes principios, orientando a GRH a adotar medidas e praticas para
promover a igualdade e inclusao dessas pessoas nas organizagoes. Neste sentido,
é relevante enquadrar legalmente os direitos de PCD, designadamente no que se

refere a sua inser¢ao no mercado trabalho, topico que é explorado de seguida.
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1.3. Enquadramento legal: os direitos das pessoas com
deficiéencia no mercado de trabalho no contexto

europeu e o caso de Portugal

Os direitos de pessoas com deficiéncia (PCD) no mercado de trabalho e a
igualdade de oportunidades tém sido uma bandeira da Unido Europeia (UE)
desde o inicio da década de 2000. Os paises-membros tém posto em pratica atos
legislativos, regulamentagOes e politicas organizacionais que contribuiram para
uma readaptacao e reestruturagao das empresas no que se refere a inclusao
efetiva de PCD. A Convencao das Nac¢oes Unidas sobre os Direitos das Pessoas
com Deficiéncia (CRPD), aprovada por todos os paises da UE em 2008, destaca-
se como um marco significativo neste processo e afirma que todas as pessoas,
independentemente da deficiéncia, tém o direito de usufruir de todos os direitos
humanos e liberdades fundamentais (United Nations, 2008). Real¢a ainda a
necessidade de adaptagdoes ao nivel da acessibilidade, promovendo a nao
discriminacdo no ambiente de trabalho. A inclusao de PCD esta, também,
consagrada no principio 17 do Pilar Europeu dos Direitos Sociais, nomeadamente
na igualdade de oportunidades e acesso ao mercado de trabalho (Comissao
Europeia, 2017). A Estratégia sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia 2021-
2030, da Comissao Europeia, tem como objetivo central melhorar a vida de PCD,
assegurando os seus direitos e a participagao plena na sociedade e na economia
(Comissao Europeia, 2021). Contudo, apesar destas iniciativas, persistem
desafios significativos na empregabilidade e acessibilidade.

Mesmo perante as politicas comuns da UE, legislagdes nacionais especificas
podem justificar diferengas entre paises europeus. Em Portugal, a Lei n.? 4/2019
regulamentou a obrigatoriedade de as empresas contratarem PCD, ja prevista na

Lei n.? 38/2004. De acordo com a nova legislacao, as médias empresas com 75 ou
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mais trabalhadores devem ter, pelo menos, 1% de trabalhadores com deficiéncia,
sendo essa percentagem de 2% nas grandes empresas. Apesar destes avangos
legislativos e do aumento das ofertas de emprego para PCD, a taxa de
desemprego nesta populacdo continua muito elevada. De acordo com o relatorio
do Observatorio da Deficiéncia e Direitos Humanos (2022), citando dados do
Servigo de Estatistica da UE — Eurostat, em 2020, em Portugal, a diferenca na taxa
de emprego entre pessoas com e sem deficiéncia foi de 18,2 pontos percentuais.
Em adi¢do, o cumprimento da legislacdo nao garante a inclusao efetiva de PCD,
apenas a sua inser¢ao no mercado de trabalho.

Segundo um relatdrio publicado pelo Conselho da UE (2022), baseado em
dados do Eurostat, em 2022 existiam 87 milhoes de cidadaos europeus com
deficiéncia, sendo um dos maiores desafios a sua inser¢cao no mercado de
trabalho. Enquanto 75% das pessoas em idade ativa sem deficiéncia estao
empregadas, esta percentagem € de apenas 50% para PCD. Fatores como a
deficiéncia motora ou a necessidade de tratamentos médicos podem
comprometer a relagdo destas pessoas com o seu emprego, evidenciando a
complexidade desta questdao (Achterberg et al, 2009). As empresas e, em
particular, os departamentos de RH, desempenham um papel crucial na
superacao dessas barreiras. O desafio ndo reside apenas no cumprimento das
quotas de contrata¢gao, mas em fomentar uma verdadeira inclusao que permita
as PCD exercerem plenamente o seu direito ao trabalho, conforme estabelecido
por legislacbes nacionais e internacionais. A proxima sec¢do aborda a
contribuigio das empresas, especificamente os RH, para esta mudanca

significativa e necessaria.
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14. O papel dos Recursos Humanos na inclusao de

pessoas com deficiéncia nas empresas

Nas empresas, o papel da Gestao de Recursos Humanos (GHR) é de
importancia central, particularmente na inclusao de pessoas com deficiéncia
(PCD). A GRH pode facilitar a superacao dos desafios inerentes a este objetivo,
através de politicas e praticas suscetiveis de moderar a relagao entre fatores como
a deficiéncia, o desempenho e a diversidade no ambiente de trabalho (Boehm &
Dwertmann, 2015). A partir de meados do século XX, o papel dos RH na inclusao
de PCD no mercado de trabalho evoluiu significativamente. A deficiéncia passou
a ser associada a uma condigao médica que € possivel corrigir e mediar, levando
a criagao de praticas e politicas para promover a contratacao de PCD (Luecking,
2008). Estas medidas podem favorecer a inclusdo ou impedi-la, a avaliar pelas
diferentes perspetivas tedricas.

Vérios autores apresentam exemplos de politicas e praticas favoraveis a
inclusao de PCD. Por exemplo, Stone e Colella (1996) propdoem que as empresas
aumentem a autonomia e flexibilidade, permitindo que PCD determinem os seus
proprios métodos de trabalho. Esta flexibilidade inclui o equilibrio entre trabalho
e lazer e pode auxiliar os colaboradores a lidar com a doenga e as exigéncias do
trabalho (Cook e Shinew, 2014). Também o processo de recrutamento e selegao
parece ser crucial para promover a inclusao. Gewurtz et al. (2016) recomendam
um plano especifico de diversidade, com politicas corporativas de inclusdao e um
plano de acao alinhado com estratégias de contratacdo e retencao de
colaboradores com deficiéncia. Os mesmos autores consideram necessdria a
reformulacdo das descri¢des dos cargos, a explicitagao nos anincios de emprego
de incentivos a candidatura de PCD e a criagdo de formularios de inscrigao

acessiveis a todos os candidatos. Para diversificar o processo de contratagao,
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Araten-Bergman (2016) sugere a flexibilizacao dos métodos de recrutamento e a
procura ativa de mao-de-obra nao tradicional, nomeadamente PCD.

O espaco fisico e as condi¢Oes de acessibilidade sdao aspetos a considerar na
implementagao de praticas inclusivas. Newton et al. (2007) reportaram que a
existéncia de placas, indicadores de direcao, elevadores em todos os andares ou
a substituicao de degraus por rampas, sdo exemplos de praticas fundamentais
para garantir um acesso adequado ao local de trabalho, nomeadamente por PCD.
As adaptacgdes no local de trabalho também se devem refletir ao nivel da
reorganizacdo do mobilidrio, fornecimento de equipamentos especializados,
iluminagao adequada e implementacao de superficies tateis para orientar pessoas
com deficiéncias visuais, por exemplo (Newton et al., 2007). Estas praticas
inclusivas, focadas sobretudo na acessibilidade fisica, realcam a importancia dos
esforgos conscientes e das adaptagdes das empresas, traduzindo-se num impacto
positivo ao nivel da eficiéncia, cultura inclusiva e satisfacao no trabalho de todos
os colaboradores.

Apesar das varias tentativas para aperfeicoar a legislacao da inclusao de PCD
nas organizagoes, as dificuldades permanecem evidentes. A literatura realca a
persisténcia de esteredtipos que associam deficiéncia a incapacidade,
dependéncia e patologia, relacionando limitagdes cognitivas ou fisicas com
restricoes emocionais, laborais ou sociais (Vieira et al., 2015). As PCD sao
frequentemente consideradas menos produtivas. O risco econdmico que,
aparentemente, a deficiéncia parece representar (Abberley, 1987), pode
contribuir para a relutancia em recrutar e contratar PCD. Harpur (2014) elenca
um conjunto de fatores que podem explicar a oposicao dos empregadores ao
recrutamento de PCD, nomeadamente a necessidade de investimentos em
tecnologia, a exigéncia de flexibilidade nas fungoes laborais e a percecao de
menor potencial de trabalho. Apesar de a legislacao da UE estabelecer um quadro

geral para combater a discriminacao de PCD nos processos de recrutamento e
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selecao e de existir uma politica de quotas para a contratagao de PCD em varios
paises europeus, o terreno empresarial ndo é ainda globalmente inclusivo. A
principal razdo é a persisténcia de ambientes hostis, desconfianca e segregacao
nos locais de trabalho, levando a desmotivacdo e angustia dos funciondrios com
deficiéncia. Os RH tém um papel enquanto locus de promogao ativa da inclusao,
complementando e potenciando as diretrizes normativas.

Em sintese, embora a literatura evidencie uma evolu¢gdo no papel
desempenhado pelos RH em relagao a D&I, especialmente na inclusao de PCD,
persistem obstdculos e desafios significativos. Apesar de muitos empregadores
ainda nao demonstrarem a proatividade necessaria na selecao, contratagao e
desenvolvimento de estratégias inclusivas, a crescente pesquisa nesta area tem
conduzido ao aparecimento de recomendagOes praticas para contrariar esta
tendéncia. Entre elas incluem-se a promocao de programas educativos,
formagdes, atividades recreativas inclusivas para pessoas com e sem deficiéncia,
ou incentivos fiscais para os empregadores que contratam PCD (Lengnick-Hall
et al., 2008). Em Portugal, sao exemplos de incentivos fiscais o Contrato-Emprego
para empresas que contratem desempregados inscritos nos centros de emprego,
incluindo PCD (Portaria n.° 34/2017), a reducao de contribui¢dbes para a
Seguranca Social (Lei n.® 110/2009) ou a medida Compromisso Emprego
Sustentavel (Portaria n.? 38/2022). A manutencao de politicas inclusivas de PCD
pode ser uma estratégia eficaz para permitir possibilidades efetivas de inclusao
e integragao e criar um clima de bem-estar no mercado de trabalho (Vieira et al.,
2015). Esta analise reafirma a relevancia do presente estudo na discussao de como
a GRH deve abordar esta tematica, centrando-se na questao de investigagao
“Qual tem sido o papel dos Recursos Humanos na inclusao de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho?”. Para responder a esta pergunta, a
informacao foi recolhida e analisada tendo por base o método da meta-analise

qualitativa. As op¢des metodologicas sao detalhadas na proxima secgao.
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2. Método

O presente trabalho foi desenvolvido tendo por base uma meta-analise
qualitativa, um método de investiga¢ao que trabalha informagao secundaria. Isto
significa que analisa e sintetiza qualitativamente os resultados de estudos
primdrios publicados. Este método tem como principal objetivo identificar
tendéncias metodologicas, detetar falhas comuns na literatura, desenvolver
novos conhecimentos e propor estudos futuros (APA, 2020), através da recolha,
analise e interpretacdao de investigacdo publicada por diversos autores em
determinado periodo de tempo. A meta-analise € uma ferramenta valiosa para a
GRH, o que justifica a escolha deste método. Permite aprofundar a compreensao
de questdes relevantes para os RH, analisar de forma critica literatura publicada
e comparar modelos ou teorias (Pindek et al., 2017). Um dos pontos de partida
para a construgao da meta-andlise é a formulagao da questao de investigagao.

A questdo de investigacao tem de acompanhar o objetivo do estudo. Por outras
palavras, como salientam Swift e Wampold (2018), a consisténcia entre a questao
de investigagdo e o objetivo do estudo assegura a operacionalizagao dos
construtos relevantes e os parametros sobre os quais a pesquisa ira incidir. Como
o proposito deste estudo é investigar a evolucao do papel e a resposta dos RH
perante os novos desafios que advém da D&l e da criagao de oportunidades para
PCD no mercado de trabalho, justifica-se a questao de investigacao: “Qual tem
sido o papel dos Recursos Humanos na inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho?”. Enquanto estudo secunddrio, a meta-analise qualitativa
exige um protocolo de investigacao detalhado e orientado, nomeadamente nos
procedimentos de selecao dos artigos.

O protocolo de investigacao assegura a qualidade e confiabilidade, operando

como uma garantia de qualidade e integridade metodolédgica do estudo. Ou seja,
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garante o respeito pelas fases do protocolo, sobretudo a adequacao dos dados a
questao de investigacao e aos objetivos do estudo, a recolha de informagoes
contextuais relevantes e significativas para o objetivo da pesquisa e a exposi¢ao
de resultados de forma coerente, confrontando evidéncias (APA, 2020). Segundo
Levitt (2018), a integridade metodoldgica baseia-se em dois componentes
centrais: a fidelidade ao tema, através de uma amostra abrangente e adequagao
dos dados, da recolha transparente dos dados nao influenciada pela perspetiva
do autor e da andlise fundamentada e consciente; e a utilidade para atingir os
objetivos da pesquisa, através da contextualizacdo dos conceitos, de
contribuic¢des relevantes e da coeréncia e consisténcia entre dados e resultados.
A meta-andlise qualitativa envolve duas dimensdes. A primeira consiste no
processo agregativo, organizando e interpretando os dados e identificando
contradi¢oes e ambiguidades dos estudos, conferindo fidelidade aos resultados.
A segunda é a comunicacao da informagao, concretamente, como indica a APA
(2020), das descobertas, resultados e conclusoes que resultam da reflexao dos
estudos primarios revistos.

Em funcado da questao de investigagao — “Qual tem sido o papel dos Recursos
Humanos na inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho?” —,
foram utilizadas as palavras-chave: “diversidade e inclusdao”; “pessoas com
deficiéncia”; “mercado de trabalho” e “Recursos Humanos”. Posteriormente, foi
definida a expressao de pesquisa: (“people with disabilit*” OR “disabled people”
OR PwD OR “challenged people” OR “functional diversity”) AND (“diversity
strateg®” OR “inclusion strateg®” OR “diversity polic*” OR “diversity practice*”
OR “diversity practise*” OR “inclusion polici*” OR “inclusion practice™ OR
“inclusion practise*”) AND (“human resource management” OR “human
resources” OR HR OR HRM) AND (“labor market” OR “labour market” OR
“employment” OR “employability” OR “work activity” OR “workplace”). Para

abranger o maximo numero de artigos relacionados com esta questdo, foi
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utilizada uma base de dados de texto integral — Plataforma EBSCO Discovery
Service — e uma base de dados referencial — Scopus — que englobam artigos sobre
temas de alto nivel no campo das ciéncias sociais e da saude.

Para constituir a amostra desta meta-andlise qualitativa foram definidos os
critérios de inclusdo e exclusdo. Estes instrumentos guiam a selecao dos artigos,
durante a pesquisa e apds a pesquisa, assegurando o rigor da meta-analise.
Numa fase inicial, foram considerados todos os campos na seccao de pesquisa e
foram definidos a priori como critérios de inclusao: artigos revistos por pares,
publicados em lingua portuguesa ou inglesa, entre 01.01.2019 e 31.12.2023.

A pesquisa foi realizada a 20 de janeiro de 2024, entre as 14h e as 20h.
Aplicando a expressao de pesquisa foram obtidos 7604 resultados, antes da
introdugao de qualquer critério de inclusao e exclusdo. Para conferir validade,
clareza e fiabilidade a todas as fases da constru¢ao da amostra final, foi utilizado
o instrumento “Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-
Analyses” (PRISMA). O PRISMA ¢é um instrumento que engloba uma checklist
com os 27 itens a incluir na pesquisa, e um diagrama constituido por quatro fases:
Identificagao; Triagem; Elegibilidade; e Inclusao. Assim, permite que o leitor
saiba exatamente quantos artigos foram identificados, em que bases de dados,
quantos foram eliminados em cada fase do processo, tendo em conta o titulo, o

resumo e a leitura integral e, ainda, os motivos que justificaram a sua exclusao.
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Identificacao

Triagem

Elegibilidade

Inclusio ‘

Artigos identificados Artigos

através da pesquisana encontrados
base de dados através de outras
EBSCO: 7356; Scopus: 248 fontes

(n=7604) (n=10)

'

Artigos que apresentem revisio por pares
EBSCO: 1427; Scopus: 248 (n=1675)

|

Artigos que foram publicados entre janeiro de 2019 e
dezembro de 2023
EBSCO: 662; Scopus: 130 (n=812)

!

Artigos publicades em inglés ou portugués
EBSCO: 658; Scopus: 150 (n=808)

}

Artigos apos restricbes as bases de dados das areas
relacionadas com psicologia, gestio e satide
EBSCO: 302; Scopus: 122 (n=624)

o e T

|

Artigos escolhidos apos a leitura do titulo e resumo
EBSCO: 38; Scopus: 35 (n=73)

Artigos excluidos
(n =5929)

Artigos excluidos

— (n=4)

Artigos excluidos
=P (n=863)

|

Artigos apds eliminacdo de duplicados
EBSCO: 38; Scopus: 27 (n=62)

}

Artigos escolhidos apos a leitura integral
EBSCO: 23; Scopus: 11 (n =36)

|l-|
'l

Artigos excluidos
(n=184)

Artigos excluidos
{n=551)

Artigos excluidos por
duplicagdo (n=8)

Art[gos excluidos por \

diversas razdes, como

}

Artigos incluidos na Meta-Andlise Qualitativa
EBSCO: 25; Scopus: 11 (n=36)

L 4

incluirem estudos
realizados fora da Europa,
e ndo abordarem
diretamente o papel das
PCD no dmbito da
diversidade e inclusdo no
mercado de trabalho, entre
outros (n=29). Detalhe na

\clescrigﬁo do texto segujnte_/

Figura 1: Processo de selecao dos artigos tendo como base o Diagrama PRISMA
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Na base de dados EBSCO Discovery Service, aplicando a expressao de pesquisa
e os quatro filtros identificados nos critérios de inclusao (analisado pelos pares,
01.01.2019-31.12.2023, idioma inglés ou portugués), foram encontrados 658
artigos. Tendo em consideracao o niumero de resultados, optou-se por restringir
as bases de dados das dreas diretamente relacionadas com o tema de pesquisa —
psicologia, gestdao e saude — no filtro do fornecedor de conteado: MEDLINE
Complete, CINAHL Complete, Business Source Complete, Psychology and Behavioral
Sciences Collection, MEDLINE, Business Source Index e Complementary Index.
Aplicando este filtro, foram obtidos 502 resultados. Na base de dados Scopus,
aplicando a expressao de pesquisa e os mesmos filtros, foram encontrados 150
artigos. Tendo em consideragao a aplicacao da restrigao por bases de dados na
pesquisa na EBSCO Discovery Service e, nao havendo essa opgao na Scopus, por
equivaléncia restringiu-se as mesmas dreas do conhecimento (subject areas) —
psicologia, gestao e saude: Business, Management and Accounting, Psychology,
Medicine e Health Professions. Ao aplicar este filtro, foram obtidos 122 resultados.

Apos a aplicagao dos critérios de inclusao e de exclusao na fase da triagem,
foram obtidos 624 artigos. Seguindo o processo de sele¢ao tendo como base o
Diagrama PRISMA, a etapa da elegibilidade permitiu assegurar que os artigos
incluidos fossem relevantes para a questao de investigagao. Neste sentido, foram
excluidos aqueles cujo titulo ou resumo nao estavam relacionados com a questao
de investigagdo e com o objetivo do estudo, ou continham informacdo que
indicasse que os estudos foram realizados fora da drea geografica definida para
a investigacao, a Europa, tais como Africa do Sul, China, India ou Austrdlia.
Apesar de grande parte dos paises europeus pertencerem a UE e verterem nas
legislagoes nacionais as diretivas da Comissao Europeia, existem divergéncias
entre a legislacdo laboral destes paises, dai a restricdo a apenas um continente.

Assim, apos a andlise dos titulos e resumos dos artigos, cuja informag¢ao também
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permitiu eliminar revisdes de literatura, foram obtidos 38 resultados na EBSCO
Discovery Service e 35 na Scopus, num total de 73 artigos.

Seguindo o processo de constru¢ao da amostra, foram excluidos 8 artigos
duplicados, restando 65 artigos para a leitura do texto integral. Com a leitura do
texto integral, foram excluidos 29 artigos referentes a casos de estudo realizados
em paises fora da Europa, informacao essa sd obtida com a leitura do texto
completo (Brasil, EUA, Australia, Africa ou fndia), ou que focavam a D&I como
um todo, nao destacando a inclusao de PCD no mercado de trabalho. Assim, a
amostra final, tendo em conta estas duas bases de dados, ficou constituida por 36

artigos.
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3.Dimensoes de analise e suas defini¢cOes —
Analise de conteuido

A andlise de contetdo permite a compreensao daquilo que lemos, vemos e
escutamos e € realizada na pesquisa exploratoria e na meta-andlise. Ao longo da
pesquisa exploratoria foi realizada uma leitura ativa para recolher informacao
para a definicdo da questdo de investigacao. De igual modo, foi explorado o
tépico do estudo através de artigos, identificados temas de interesse e classificada
e organizada a informacgdo. De acordo com Bardin (1977), a andlise de contetidos
assenta em trés fases: a pré-andlise, a exploragao do material e o tratamento e
interpretacdo dos resultados. Na pré-andlise organizou-se e avaliou-se a
informacao, identificando as ideias mais relevantes. Na exploracao do material
realizou-se um processo de descodificagao da informacgao e categorizagao de
temas ou subtemas, utilizando tabelas para sistematizar e organizar a
informacgao. O processo de categorizacao facilitou a interpretagao dos dados,
realizada na terceira fase, permitindo dar resposta de forma clara e objetiva a
questao de investigacao: “Qual tem sido o papel dos Recursos Humanos na
inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho?”. A tabela 1
organiza os artigos da amostra desta meta-andlise tendo em conta os temas e
subtemas escolhidos, que serao analisados e discutidos na sec¢ao seguinte. Uma
vez que o processo de categorizagao ja tinha ocorrido na revisao de literatura e a
meta-anadlise revelou novas preocupagdes, os subtemas que emergiram dos

artigos analisados encontram-se a negrito na tabela abaixo.
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Tema Subtemas Artigos
Gestio da Cultura “Labour inclusion of people with disabilities in Spain: the
Diversidade e  Organizacional effect of policies and human resource management
Inclusdo (D&I) Inclusiva systems.”
nas
organizacdes “Diversity, equity, inclusion -- Managing and leading
today's diverse laboratory workforce.”
“The European Parliament and inclusion of persons living
with disabilities: Main elements of the human resources
policies in an inclusive workplace.”
“Understanding  inclusion in the retail industry:
incorporating the majority perspective”
“Influence of inclusive work environment and perceived
diversity on job satisfaction: Evidence from Poland”
“Impact of Compensation on Inclusive Organizations”
“The Duality of an Atypical Leader in Diversity Management
Delegitimization of Diversity Beliefs in Organizations.”
Rede de “Diversity Networks: Networking for Equality?”
diversidade
Responsabilidade “Towards a configuration of socially responsible human
Social resource management policies and practices: findings from
Corporativa an academic consensus.”
(RSC)

“Disability and employability in the audio-visual sector: the
(dis)connection between corporate social sustainability
goals and the emplovment experiences of people with
disabilities”

“Diversity in the workplace: An overview of disability

employment disclosures among UK firms.”

“A changing countrv: Diversity management in Greece”

Igualdade de
oportunidades

“The European Parliament and inclusion of persons living
with disabilities: Main elements of the human resources

policies in an inclusive workplace.”

“Practices and attitudes regarding the employment of
people with disabilities in Romania”

“Towards a configuration of socially responsible human
resource management policies and practices: findings from
an academic consensus.”

“Diversity in the workplace: An overview of disability

employment disclosures among UK firms.”
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Trabalho
sustentavel
(sustainable
work)

“Work accommodations and sustainable working: The role
of social partners and industrial relations in the employment
of disabled and older people in Estonia, Hungary and
Poland.”

Estratégias
para superar os
Desafios a
Inclusdo de
PCD no
Mercado de
Trabalho

Barreiras a
Inclusio

“Labour inclusion of people with disabilities in Spain: the
effect of policies and human resource management
systems.”

“Disability and employability in the audio-visual sector: the
(dis)connection between corporate social sustainability
goals and the employment experiences of people with
disabilities”

“Lived experience and the social model of disability:
conflicted and inter-dependent ambitions for employment
of people with a learning disability and their familv carers.”

“Diversity in the workplace: An overview of disability
employment disclosures among UK firms."”

“Disability and Academic Careers: Using the Social
Relational Model to Reveal the Role of Human Resource
Management Practices in Creating Disability.”

“Do Large Employers Discriminate Less? An Exploration of
Company Size Variation in Disability Discrimination Based

on Data from two Field Experiments”

“Labour market inclusion of young people with mental
health problems in Norway”

“Understanding inclusion in the retail industry:
incorporating the majority perspective”

Discriminacido e
Estigmatizacdo

“Theorizing Discursive Resistance to Organizational Ethics
of Care Through a Multi-stakeholder Perspective on
Disability Inclusion Practices.”

“Disability and employability in the audio-visual sector: the
(dis)connection between corporate social sustainability
goals and the employment experiences of people with
disabilities”

“The Participation of People with Disabilities in the
Workplace Across the Employment Cycle: Employer
Concerns and Research Evidence.”

“Disability Discrimination: Employver Considerations of
Disabled Jobseekers in Light of the Ideal Worker.”

“Disabled People Working in the Disability Sector:
Occupational Segregation or Personal Fulfilment?”

39



“Not all fish are equal: a Bourdieuan analysis of ableismin a
financial service company”

“Do Large Employers Discriminate Less? An Exploration of
Company Size Variation in Disability Discrimination Based

on Data from two Field Experiments”

“Labour market inclusion of voung people with mental
health problems in Norway”

“Impact of Compensation on Inclusive Organizations”

“A balancing act: The employer perspective on disability
disclosure in hiring.”

“Proceedings of the 6th IASSIDD Europe Congress: Value
Diversity.”

“Practices and attitudes regarding the employment of
people with disabilities in Romania”

“Patterns of Inclusion: Social Enterprises Targeting Different
Vulnerable Sodal Groups in Hungary”

“Capacitismo”
(ableism)

“Disabled at Work: Body-Centric Cycles of Meaning-
Making.”

“Disability and Academic Careers: Using the Social
Relational Model to Reveal the Role of Human Resource
Management Practices in Creating Disability.”

“Not all fish are equal: a Bourdieuan analysis of ableism in a
financial service company”

“The Identity Regulation of Disabled Employees: Unveiling
the ‘varieties of ableism’ in employers’ socio-ideological
control”

“Doing diversity in the legal profession in England and
Wales: why do disabled people continue to be unexpected?”

Praticas de
inclusio na
Gestido de
Recursos

Humanos
(GRH)

Praticas Identity-
Conscious e
Individual-
Conscious

“Beyond identity consciousness: human resource
management practices and mental health conditions in
sheltered workshops.”

Acessibilidade

“Do Inclusive Workplace DPolicies Foster Employer
Attractiveness? Comparative Evidence From an Online
Employer Review Platform.”

“Disability Discrimination: Employer Considerations of
Disabled Jobseekers in Light of the Ideal Worker.”
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“Social inclusion of disabled performers in the performing
arts: a case from Tirkive.”

“The European Parliament and inclusion of persons living
with disabilities: Main elements of the human resources

policies in an inclusive workplace.”

“Practices and attitudes regarding the employment of
people with disabilities in Romania”

“A changing country: Diversity management in Greece”

“Doing diversity in the legal profession in England and
Wales: why do disabled people continue to be unexpected?”

Emprego
protegido
(sheltered

employment)

“From sheltered to included: The emancipation of disabled

workers from benevolent marginalization”

“Beyond identity consciousness: human resource
management practices and mental health conditions in
sheltered workshops.”

“Disabled People Working in the Disability Sector:
Occupational Segregation or Personal Fulfilment?”

“Practices and attitudes regarding the employment of
people with disabilities in Romania”

“Desdiferenciacio”

Setor da deficiéncia
(disability sector)

Tabela 1: Identificacio dos temas e dos subtemas dos artigos incluidos na meta-analise

qualitativa

*Nota: Na tabela acima foram destacados a negrito os subtemas que surgiram da meta-analise

"Amn ethnography exploring the limits of dedifferentiation
in the Hves of adults with intellectual disabiliies.”
“Disabled FPeople Working in the Disability Sector:
Occupational Segregation or Personal Fulfilment?”

qualitativa e que serjo destacados na seccio seguinte.
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4. Apresentacao e discussao de resultados

O proposito deste estudo é responder a questao de investigacao “Qual tem
sido o papel dos Recursos Humanos na inclusao de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho?” através da andlise e discussao dos resultados
provenientes dos 36 artigos, publicados nos ultimos 5 anos, que constituem a
amostra desta meta-andlise. Para a interpretacao dos artigos, foi utilizado o
método da andlise de contetido, onde a informacao foi categorizada em temas e
subtemas. A tabela 2 sumariza o processo de andlise de conteudo, identificando
os temas e subtemas, a sua definicdo e excertos exemplificativos. A versao
integral desta tabela esta disponivel no anexo 3. Os temas e subtemas
identificados surgiram das novas perspetivas sobre a evolugao do papel dos
Recursos Humanos (RH) na inclusdao de pessoas com deficiéncia (PCD) nas
organizagoes. A andlise e interpretacao da informacao obtida foi descrita ao
longo de trés temas principais. O primeiro tema, apresentado na secgao 4.1.,
refere-se ao enquadramento do contexto atual da gestao da diversidade e
inclusao enquanto pilar estratégico nas organizagdes e o modo como os RH
atuam como elo de ligacdo entre uma visao inclusiva e a definigao de objetivos
alinhados com as necessidades de PCD. No tema seguinte (4.2.), procura-se
compreender as dificuldades que os RH enfrentam na inclusdo de PCD e que
medidas podem ajudar a combater este desafio. O tltimo tema (4.3.) é essencial,
dado que aborda as praticas de Gestao de RH como fator preponderante na

inclusao de PCD nas organizagoes.
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Tema Subtemas Defini¢bes Excertos exemplificativos
Gestioda ~ Cultura Cultura que promove o “An  inclusive  organizational
Diversidade Organizacional sentimento de pertenca, culture may be a signal that the
e Inclusio  Inclusiva respeito e valorizacdo de todos organization is free of bias and
(D&I) nas os individuos, discrimination and thus cares for
organizacbes independentemente do grupo  the well-being of its employees”
social a que pertencem, (Maj, 2023)
criando um ambiente onde a
diversidade é valorizada e
essencial para o sucesso
organizacional. (Shore et al.,
2018)
Rede de Grupos ou assodagOes criadas  “Based on the beneficial effects of
diversidade em contexto organizacional networks in general, diversity
para promover a diversidade e networks would present a strategy
inclusio, através da criacio de  for advancing the positions of
um espaco de apoio, discussio  historically  excluded — groups
e aprendizagem para grupos within organizations” (Dennissen
sociais historicamente et al., 2019)
marginalizados, como PCD
(Foldy, 2002).
Responsabilidade Principio segundo o qual as “Thus, the influence of legal and
Social empresas incorporam questdes external regulation of CSR has a
Corporativa sociais e ambientais nas decisive influence on modelling
(RSC) atividades comerciais enasua human resource management,
interacdo com as partes even more so when specified and
interessadas, de uma forma translated into socially responsible
voluntiria (Comumission of the human resource management
European Communities, 2001)  policies and practices.” (Barrena-
Martinez et al., 2019)
Igualdade de Principio que visa promover “Based on these arguments, the
oportunidades uma sociedade justa e fifth social policy defined in this
inclusiva, através de uma research is the implementation of
distribuicio equitativa de policies that promote diversity and
oportunidades de formacioe  equal opportunity. It is proposed
desenvolvimento entre os that as a first sodially responsible
individuos, practice to focus on, the firm
independentemente de uma ensure  fairmess and  non-
série de fatores, discrimination on grounds of race,
nomeadamente a deficiéncia. sex, religion, creed, mnational
(Eurofound, 2011) origin, age or disability in its
human resource management.”
(Barrena-Martinez et al., 2019)
Trabalho Abordagem utilizada para “The development and acceptance
sustentavel moldar politicas de trabalho of sustainable working practices
(sustainable que promovam a inclusdo, for specific groups in the labour
work) igualdade e desenvolvimento  market have usually required the

profissional, garantindo o

bem-estar dos colaboradores e
contribuindo para a economia
de forma ética e sustentavel. O

co-operation of a range of
employment relations actors and
institutions,

governments, regulatory bodies,

including
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trabalho sustentavel é
caracterizado por dois
dominios: o trabalho, onde se
inclui as caracteristicas e o
ambiente de trabalho; e as
caracteristicas e circunstincias
do individuo (Eurofound,
2016)

emplovers, employer associations
and employee representatives.”
(Foster et al., 2021)

Estratégias
para superar
os Desafios a

Inclusio de

PCD no
Mercado de
Trabalho

Frstitas de
inclusio na
Geslio de
Recursos

Humanos
(GRH)

Barreiras a
Inclusio

Conjunto de obstaculos que
impedem a participagioe a
inclusdo das PCD no mercado
de trabalho, e englobam
questdes fisicas, culturais,
psicologicas ou
comportamentais (Llorente-
Barroso et al,, 2023)

“"However, a combination of
physical, cultural, psychological,
functional and attitudinal barriers
explains the low employment rate
of PwD worldwide” (Llorente-
Barroso et al,, 2023)

Discriminacio e

Processos sodiais que

“HR. professionals and supervisors

Estigmatizacio afetam negativamente a need to become aware of the
inclusio das PCD. A practices of benevolent
estigmatizacio refere-se 4 discrimination in order to
associagdo negativa entre successfully avoid the trap of lower
as PCD e as suas status. Benevolent discrimination
caracteristicas especificas, is maintained through acts of
manifestando-se através de kindness by acknowledging and
esteredtipos, rejeicdes ou denying differences at the very
discriminacdo, sendo, same time, thus creating
portanto, a discriminacio, ambivalent expectations, and by
o comportamento que opening pre-defined positions
resulta destas atitudes ou within structure, lacking structural
crencas estigmatizadas. flexibility” (Kiss et al., 2022)
(World Health
Organization, 2022)

“Capacitismo” Processo de discriminacio “To improve the career outcomes

{ableism) e preconceito a um grupo of disabled employees,

Pn;.lii:ﬂ:'. Tden !':'.Ey -
Conscious e
Indveidual-

Conscious

social especifico - naste

caso, as PCD -

prejudicando a sua

inclusio e bem-estar na
sociedade e com efeitos
negativos a ndvel social e
psicologico, (Friedman &
Owen, 2017}

I'iI.1u5 de praticas que
reconthecem a importincia das
identidades coletivas (que
engloba diferencas de
identidade, como a deficiéncia)
e das necessidades individuais
especificas (considerando a
interacao entre o trabalhador e
a sua condicaon) para a criagao
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organizations need to consdously
counter the ableism
insttutionalized in the broader
societal fiald of power by reducng
the symbolic violence of the
disabled/able-bodied binary of

their own socal practices”
(Jammaers et al,, 2021)
“Practices that respect thesa

princples are deemed identity-
conscions and Tecognize gender,
race, national nriﬁ:i.n, disabﬂ_it}r, or
other protected or disadvantaged
identities as parameters that need
to be taken into account in the
workplace” (Richard et al., 2021)



de ambientes de trabalho
inclusivos. (Leslie, 2019)

Identity-conscious practices aim to
facilitate progress in achieving
by
targets with additional support
and opportunities” (Richard et al.,
2021)

diversity goals providing

Acessibilidade Principio que visa assegurar “Handicapped accessibility
que PCD tenham acesso reflects the extent to which
igualitario a ambientes fisicos,  disabled people have barrier-free
transporte, informacdo e access to their workplaces”
comunicacdo, eliminando (Satzger & Vogel, 2023)
obstaculos e barreiras e
permitindo que estas pessoas
possam viver de forma
independente e participar
plenamente em todos os
dominios da vida. (United
Nations, n.d.)

Emprego Ambientes de trabalho “To favor the inclusion of disabled

protegido projetados sobretudo para individuals, sheltered workshops

(sheltered pessoas com deficiéndia e cujo adapt their human resource

employment) objetivo € dotar estas pessoas management (HRM) practices

com competéncias, formacio e
experiéncias, para que possam
desempenhar um papel ativo
no mercado de trabalho.
(Small Business Sense, 2019)

(Siperstein et al., 2014), including
ability-enhancing, opportunity-
enhancing, and  motivation-
enhancing practices” (Richard et

al., 2021)

“Desdiferenciacio”

Tendéncia de agrupar todas as
PCD independentemente da
sua deficiéncia e apoia-las
como parte de um grupo
amplo, com o objetivo de
promover a inclusdo e
aumentar a justica e integracéo
social, ao invés de tratar cada
PCD como tendo necessidades
especificas tinicas. (Clegg &
Bigby, 2017)

“Dedifferentiation describes the
move away from categorizing
people with disabilities by their
pathology and towards thinking
about and seeing all people with
all disabilities as a whole group
who should be afforded the same
rights and opportunities as non-
disabled groups.” (Banks et al,
2020)

Setor da
deficiéncia
(disability sector)

Setor constituido por
stakeholders, organizacbes de e
para PCD, agéncias
governamentais ou ONG, e
que colaboram através de
praticas e parcerias para
promover a inclusdo e os
direitos das PCD, com o
objetivo de superar as
barreiras a inclusdo e garantir
o acesso igualitario a recursos
e oportunidades. (United
Nations, n.d.)

“Indeed, the disability sector as
defined here differs from sheltered
employment, a

more commonly studied form of
employment specific to the field of
disability. While sheltered
employment specifically targets
disabled workers, it is not the case
of the disability sector: disability is
the area of work specialisation, not
an expected characteristic of the
This has

connections to disability

workers. sector
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policymaking  (disability-related
organisations play a role in the
implementation of various
disability policies), but it is not
conceived as a policy tool to
promote disabled people’s
employment.” (Revillard, 2022)

Tabela 2: Processo de categorizacdo dos artigos incluidos na meta-analise qualitativa e

apresentacio de excertos exemplificativos
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4.1. Gestao da Diversidade e Inclusao nas organizagoes

A gestao da diversidade e inclusao (D&I) é um pilar estratégico nas
organizacdes e o alicerce do papel dos Recursos Humanos (RH) na inclusao de
pessoas com deficiéncia (PCD). Na literatura anterior a 2019, cabia as
organizac¢des adaptarem os sistemas de gestao as particularidades e diversidade
dos funciondrios, a medida que estes eram inseridos no contexto laboral. No
entanto, autores como Pérez-Conesa et al. (2020) defendem que a normalizac¢ao
da diversidade através de politicas estratégicas permite por si s6 estabelecer uma
cultura organizacional plenamente inclusiva, garantindo que PCD contribuem
positivamente para o desempenho organizacional. Enquanto pratica estratégica,
a gestao da D&, alinhada com uma cultura organizacional inclusiva estruturada,
promove uma inclusao mais significativa que respeita e valoriza as diferencas, e
um aumento da percegao dos funciondrios sobre a inclusao, contribuindo para
maior desempenho e satisfagio (Pérez-Conesa et al, 2020). Por isso,
aparentemente, existe uma responsabilidade e proatividade maior por parte dos
RH na gestao da D&I, na promogao de uma visdo inclusiva e na definicao de
objetivos alinhados com as necessidades de PCD.

Uma possivel explicagdo para a maior proatividade das organizagoes
relativamente a gestao da D&I em relagao ao passado € a retengao de talentos,
principalmente apds a pandemia COVID-19. De acordo com Kurec (2023),
durante este periodo, as dificuldades em reter e atrair talento intensificaram-se,
o que impulsionou uma andlise mais aprofundada das praticas de diversidade,
equidade e inclusao. Assim, a Gestao de RH (GRH) acrescentou-se a necessidade
de construir uma forca de trabalho inclusiva que reconheca e aceite diferengas
entre os colaboradores. Este papel ativo da GRH vai para além do cumprimento
de diretivas estabelecidas pelo Parlamento Europeu, que também tem

demonstrado um compromisso crescente com um ambiente verdadeiramente
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inclusivo e uma preocupagao em incorporar politicas de RH que promovam a
inclusao de PCD (Tamburini, 2023). Um local de trabalho diversificado e
inclusivo traz vantagens para as organizagdes, nomeadamente uma maior
probabilidade de reter e atrair novos talentos, um clima de bem-estar e de maior
satisfacao, melhores desempenhos e tomada de decisdes, e uma reducgao dos
custos associados a rotatividade (Maj, 2023). Uma gestao da Dé&I estratégica
requer, portanto, um compromisso e papel ativo dos RH, reconhecendo e
envolvendo todos os funciondrios, através de um processo programado e
continuo.

Dado o contexto atual e a importancia da gestao da D&I nas organizagoes, é
pertinente perceber como os RH tém sido impulsionadores da inclusdao de
pessoas com deficiéncia (PCD). Artigos mais recentes, incluidos na amostra do
presente trabalho, revelaram novas estratégias para promover a gestao da D&l
nas organizagdes modernas, como € o caso da implementagao e desenvolvimento
das redes de diversidade. Conforme apresentado por Dennissen et al. (2019),
estas visam promover a igualdade organizacional através do aumento da
representacao de identidades sociais historicamente marginalizadas, como ¢ o
caso de PCD, sobretudo em cargos de gestao. Apesar do foco nos grupos
minoritarios, existe uma convicgdo de que estas redes atuam como estratégia
importante na gestao da carreira para a organizagao como um todo (Dennissen
et al., 2019). Tal implica um papel ativo de todos os colaboradores no fomento do
sentimento de pertenga, na detecado das desigualdades nos processos
organizacionais, na legitimagao e visibilidade das culturas minoritarias e na
valorizacao das carreiras individuais e das contribui¢des de cada um.

Os RH tém um papel ativo nos modelos de lideranga que implementam. As
abordagens convencionais encaram a lideranga sob o ponto de vista de um lider
tipico. No entanto, nos artigos analisados, a lideranga é estudada do ponto de

vista da atipicidade, segundo a qual um lider atipico, proveniente de um grupo
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minoritario e sub-representado, como PCD, que assume cargos de lideranga ¢é
uma ferramenta poderosa para apoiar grupos marginalizados e estabelecer uma
cultura inclusiva (Samdanis & Ozbilgin, 2020). Apesar de a presenca de um lider
atipico ndo assegurar por si sO a implementagao de um ambiente inclusivo, é
revelada uma preocupacao cada vez maior em distinguir os lideres que
legitimam as crengas de diversidade daqueles que podem colocar em risco estas
crencas (Samdanis & Ozbilgin, 2020). A importancia de tratar cada colaborador
como um insider da organizacdo (Irfan et al, 2021) é realcada de forma a
promover um ambiente inclusivo e estavel. Para além do compromisso na criagao
de um sentimento de pertenca, ¢ fulcral considerar que as perce¢des de uma
cultura inclusiva ndo sao estdticas, exigindo uma constante capacidade de
resposta as necessidades individuais (Cassell et al., 2022). Os RH tém, portanto,
um papel ativo nesta nova abordagem dos modelos de lideranga, que consiste na
resposta a preocupagoes dos grupos marginalizados, no apoio de redes diversas
e no desenvolvimento e progressao de todos os colaboradores.

Os resultados da investigagao sugerem que o topico da Responsabilidade
Social Corporativa (RSC) tem potenciado o papel dos RH na inclusao de PCD.
Apesar de este subtema nao ser novo para a literatura, os artigos revelam uma
evolucgdo positiva dos RH nas praticas empresariais (Barrena-Martinez et al.,
2019; Khan et al., 2019). Temas relacionados com a inclusao de PCD comecaram
a receber atengao neste contexto, levando as empresas a apoiar programas que
impactam a sua forca de trabalho e a comunidade. De acordo com Barrena-
Martinez et al. (2019), tém sido estudadas vantagens em alinhar a RSC com as
estratégias de negocio, o que significa que a integracdo da RSC tem moldado a
GRH, especialmente quando traduzida em politicas e praticas socialmente
responsaveis. Os artigos analisados sugerem que a inclusiao de PCD nas
organizagoes esta gradualmente mais vinculada nas estratégias de RSC, o que

reflete um maior compromisso das empresas com os direitos humanos e a
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inclusao laboral de PCD (Llorente-Barroso et al., 2023; Khan et al., 2019), bem
como uma adesao crescente a praticas de D&I que atendam as necessidades das
comunidades internas e externas (Kyparissiadis, 2019). A adogao de praticas de
RH socialmente responsdveis estd muitas vezes influenciada por
regulamentacdes legais e externas. No caso da garantia da equidade salarial ou
da ampliacao das compensagdes ou beneficios sociais (Barrena-Martinez et al.,
2019), a remuneracao podera ser utilizada como um catalisador para promover
uma cultura inclusiva (Irfan et al., 2021). As praticas de RSC revelam um maior
compromisso dos RH na implementagao e revisdao de politicas remuneratdrias
para garantir que sejam justas e inclusivas.

Mais recentemente, os investigadores parecem interessados em perceber como
os RH e a Responsabilidade Social Corporativa (RSC) representam duas
vertentes complementares na cultura e estratégias organizacionais. Neste
sentido, a RSC tem sido estudada sob uma abordagem multidisciplinar, que
conjuga diferentes praticas socialmente responsaveis para além de questdes
legais e econdmicas, sobretudo estratégias que promovem a igualdade de
oportunidades (Bungdu et al, 2019; Barrena-Martinez et al., 2019), que
dependem, em grande medida, da orientacao da GRH. Apesar dos programas de
acao positiva do Parlamento Europeu para candidatos com deficiéncia e agéncias
orientadas para a igualdade de acesso ao emprego e desenvolvimento de carreira
(Tamburini, 2023), os RH parecem ter um papel ativo no reconhecimento dos
direitos dos individuos e na facilitacao da sua entrada ou reentrada e reten¢ao no
mercado de trabalho, através da implementacdo de politicas de inclusao social
(Bungdu et al, 2019). A igualdade de oportunidades, enquanto pratica
socialmente responsavel, deve refletir um compromisso com praticas de nao
discriminacdo e justiga social (Barrena-Martinez et al., 2019). Uma das estratégias
para reforcar a inclusdo social sob a dtica da igualdade de oportunidades de PCD

podera ser a divulgacao significativa e voluntdria de questdes relacionadas com
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deficiéncia nos meios de comunicagao corporativos. Contudo, segundo Khan et
al. (2019), a partilha das politicas, planos ou programas que abordem o emprego
para PCD permanece breve, vaga e genérica na maioria dos relatérios. Os RH
devem manter um papel ativo alinhado aos principios da RSC, estabelecendo
uma cultura organizacional inclusiva.

Nos ultimos anos, o trabalho sustentavel tem ganho destaque no ambito da
RSC. Uma das razdes diz respeito ao crescente reconhecimento global da
necessidade de praticas empresariais sustentaveis e éticas. A sustentabilidade no
trabalho concentra-se na relacao entre a qualidade do trabalho e a vida laboral,
refletindo a importancia de considerar necessidades especificas de grupos
sociais, como € o caso de pessoas com deficiéncia (PCD) (Foster et al., 2021). De
acordo com Foster el al. (2021), enquanto categorias sociais como o género, etnia
ou status econdmicos sdao reconhecidas como influenciadores do trabalho
sustentavel, a deficiéncia é vista meramente como uma condicao a ser
acomodada, perpetuando a visao de PCD como recetores passivos de concessoes
no local de trabalho. Atualmente, os RH visam praticas sustentaveis e inclusivas.
Um exemplo sera o reconhecimento de PCD como agentes ativos para negociar
novas praticas de trabalho, garantindo uma verdadeira gestiao da D&I. A
integracao da gestao da D&I com o trabalho sustentavel é fundamental para
melhorar as condig¢oes e qualidade de vida e trabalho e requer a cooperagao entre
os stakeholders, alinhando-se com os objetivos gerais de uma organizacao mais
inclusiva e sustentdvel. Atualmente, parece haver uma evolugao do papel dos
RH na inclusao de PCD, através do desenvolvimento das redes de diversidade,
da implementacao de novos modelos de lideranga, do seu alinhamento aos
principios da RSC e da igualdade de oportunidades, bem como da promogao de

praticas sustentaveis e inclusivas.
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4.2. Estratégias para superar os desafios a inclusao de

pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho

O papel dos RH na inclusao de pessoas com deficiéncia (PCD) nas
organizagoes tem sido determinante. Contudo, ha um conjunto de circunstancias
que podem influenciar negativamente a sua agao. A literatura anterior a 2019
salienta desafios a inclusao de PCD nas organizagdes, sobretudo ao nivel das
barreiras fisicas, como locais de trabalho ndo adequados e inacessiveis. Apesar
de, aparentemente, os artigos analisados evidenciarem uma tendéncia das
empresas atuais para uma gestao da D&I com politicas socialmente responsaveis,
estes desafios permanecem devido a multiplas barreiras. Estudos recentes, como
os de Llorente-Barroso et al. (2023), evidenciam uma mudanca de foco para outro
tipo de obstaculos a inclusao que justificam as baixas taxas de emprego a nivel
global, como barreiras estruturais, culturais, psicologicas ou comportamentais.
Atualmente, parece existir uma énfase na necessidade de uma abordagem
multifacetada que analise as barreiras a inclusao em diversos niveis e reconheca
o valor que as PCD trazem para o local de trabalho (Bjernshagen, 2022). Embora
estas barreiras perpetuem, é revelada uma maior compreensao sobre a inclusao
de PCD para além das adaptacgdes fisicas e do mero enquadramento em termos
de conformidade legal ou responsabilidade social.

Os desafios a inclusao de PCD nas organizagdes continuam a ser estudados
antes e apds a entrada destas no mercado de trabalho. Uma das barreiras
identificadas antes da sua entrada e que influencia o papel dos RH, continua a
ser a escassez de vagas direcionadas a PCD (Giri et al.,, 2022), traduzindo uma
lacuna entre a concecdo de politicas e a sua implementa¢ao nas empresas (Khan
etal., 2019). Para além de as politicas de inclusio nem sempre serem efetivamente
aplicadas nas empresas, Bjornshagen (2022) destaca a falta de monitorizagao

dessas politicas, que devem ser realizadas juntamente com uma avaliacdao
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continuada dos esforgos para superar os desafios a inclusao de PCD. Além disso,
a concegao de um “trabalhador ideal” com altos niveis de competéncias fisicas e
psicoldgicas limita a participacao de PCD nas organizagoes.

Em consondncia com pesquisas anteriores a 2019 que evidenciavam a
discriminagado e o estigma como entraves a insercao de pessoas com deficiéncia
(PCD) no mercado de trabalho, tais entraves persistem como determinantes na
literatura pds-2019. A¢des de discriminagdo positiva (ou benevolente) como
ferramenta para ampliar a representatividade de PCD nas organizagoes,
principalmente por meio de incentivos financeiros ou politicas compensatdrias
(Jammaers, 2023; Irfan et al., 2021; Kiss et al., 2022), tém sido alvo de debate na
literatura. Enquanto estas praticas eram frequentemente apresentadas como a
solucdo principal para as empresas, autores recentes, como Llorente-Barroso et
al. (2023) e Revillard (2022), tém discutido e criticado esta pratica, por a
considerarem um modo de reforgar a estigmatizacdo ao invés de a combater,
podendo afetar negativamente o desempenho organizacional de PCD. Outro
contributo para os estudos sobre o estigma e a discriminagao como desafios a
inclusao de PCD diz respeito a dimensao da empresa. De acordo com
Bjornshagen (2022), a discriminagao a PCD é menor nas empresas maiores, nao
s6 porque cada funciondrio individual tem um impacto relativo menor no
ambiente de trabalho, mas também porque geralmente seguem procedimentos
de contratagao padronizados e formalizados que podem reduzir a influéncia dos
preconceitos na inclusao de PCD.

Os estudos analisados revelam que a discriminagao laboral continua a persistir
nos processos de selecao. Apesar da evolugao do papel dos RH na inclusao de
PCD, enquanto responsaveis pelos processos de recrutamento, ¢ essencial
potenciar este papel na atracao destas pessoas e na adaptagao deste processo.
Uma das estratégias sugeridas em estudos recentes € a especializacao das equipas

de RH (Llorente-Barroso et al., 2023; Bjornshagen, 2022), de modo a tornar as
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entrevistas numa oportunidade para mostrar o valor de PCD e promover
contratagoes mais inclusivas. Os autores dos artigos analisados parecem agora
interessados em perceber, também, o papel de PCD nos processos de
recrutamento. Usterud (2022) aborda o dilema dos candidatos com deficiéncia
em revelar a sua condicgao, pelo medo de ser estigmatizado e discriminado e pelas
implicagdes nos ajustes no ambiente de trabalho, a nivel fisico, cognitivo ou
sensorial. Esta questao relaciona-se com 0 modo como os empregadores olham
para a deficiéncia. Enquanto uma percec¢ao de acordo com o modelo social pode
resultar em beneficios sob a forma de acomodagao, se o empregador tiver uma
perspetiva médica face a deficiéncia, focada na doenga ou anormalidade de um
individuo, esta pode resultar em rejeicao da PCD ou numa pressao para atenuar
as suas limitagdes, induzindo sofrimento psicolégico (Osterud, 2022;
Proceedings of the 6th IASSIDD, 2021). Os estudos recentes abordam o papel da
estigmatizacdo, as expectativas dos empregadores, as estratégias de gestao do
estigma de PCD e a compreensao das realidades complexas e desafios que os
candidatos com deficiéncia enfrentam, contrastando com abordagens anteriores
onde a contratagao estava maioritariamente orientada por questoes legais.

Os desafios na inclusao de PCD nas organizacdes aquando da sua entrada
incidem maioritariamente sobre a falta de formacao e da promocao de percursos
profissionais inclusivos e sustentaveis. Nos artigos analisados, estas barreiras
permanecem relacionadas com atitudes de rejeicdo e preconceitos dos
empregadores e colegas de trabalho que pdem em causa as competéncias e
desempenho de PCD, ou a expectativa de niveis mais elevados de auséncia no
trabalho relacionada com a satide (Bjornshagen & Ugreninov, 2021; Proceedings
of the 6th IASSIDD, 2021). A discriminacdo e estigmatizagao sao barreiras a
insercao efetiva de PCD nas empresas. A literatura analisada revela novas formas
de discriminacao no local de trabalho para além dos atos explicitos, como serem

excluidos ou ignorados em reunides informais (Bonaccio et al, 2020).
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Paralelamente, propoe estratégias de combate a discriminag¢do, como formagoes
orientadas para revelar os efeitos da exclusao de praticas coletivas baseadas em
pressupostos partilhados sobre o comportamento e capacidade dos individuos
(Jammaers et al., 2021). Apesar destes avangos, segundo Bungau et al. (2019), as
empresas tém, ainda, um longo caminho a percorrer até reconhecer plenamente
a individualidade e as capacidades especificas de cada pessoa.

Os artigos analisados sugerem que a definicao de estratégias para combater a
discriminagdo depende do modo como as organizac¢des encaram o “ableism”.
Este termo recente é utilizado para referir especificamente a discriminag¢ao contra
PCD e é, frequentemente, traduzido por “capacitismo” em portugués. O combate
ao “capacitismo” traduz-se no reconhecimento da diversidade de habilidades de
cada PCD nas politicas implementadas, ao invés de estas politicas refletirem uma
necessidade de adaptacdo destas pessoas ao local de trabalho. O “capacitismo”
pode estar enraizado em praticas quotidianas e, portanto, muitas vezes é
ignorado (Foster & Hirst, 2022). O modo como as organizagdes gerem a
dicotomia entre fisicamente apto e deficiente influencia o acesso de PCD a uma
identidade de trabalhador ideal e a maneira como resistem ou se adaptam a essas
normas (Jammaers & Zanoni, 2021). Segundo os estudos analisados, as PCD
sentem-se pressionadas em seguir diretrizes baseadas num padrao de
normalidade e auséncia de deficiéncia. Este esfor¢o adicional consome energia,
reduz expectativas e cria ciclos de desvalorizagao e necessidade de adaptacao
(Zeyen & Branzei, 2023). As empresas, em particular os RH, devem estar alerta
para o impacto do “capacitismo” em PCD, refletido sobretudo em atos de
resisténcia e representacao. Isto requer uma atencao particular a cada individuo,
as suas experiéncias de trabalho e o combate as praticas que reforgam o
“capacitismo” e promovem uma visao estigmatizada da deficiéncia (Zeyen &

Branzei, 2023; Sang et al., 2022). As organizagdes devem ter um papel ativo
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contrariando conscientemente o “capacitismo” com uma visao que ultrapasse a
divisao simplista entre pessoas com e sem deficiéncia.

A criagao de culturas verdadeiramente inclusivas é outra estratégia para
superar os desafios a inclusao de PCD no mercado de trabalho. Ao contrario de
literatura anterior a 2019, que propde abordagens focadas em PCD e na sua
adaptacdo ao ambiente de trabalho, os estudos analisados enfatizam a
responsabilidade das organiza¢des na promocao da igualdade e de culturas que
desafiem o “capacitismo” (Llorente-Barroso et al., 2023; Foster & Hirst, 2022).
Estes estudos revelam uma evolugao conceptual, considerando que a inclusao
nao consiste em enquadrar PCD adaptando-as as estruturas existentes, mas sim
transformar essas estruturas para atender a todos os colaboradores de forma
equitativa e justa. No entanto, de acordo com Cassell et al. (2022) persistem a falta
de responsabilidade pela manutencao de uma cultura inclusiva e a falta de
modelos de inclusao, refor¢ando a necessidade de uma abordagem sistematica e
comprometida para superar as barreiras. Nesse sentido, autores como Khan et al.
(2019) e Sang et al. (2022) reforcam a necessidade de uma mudanca cultural e
estrutural nas organizagdes. Os RH permanecem com o desafio de implementar
estratégias que wultrapassem barreiras relacionadas com a escassez de
oportunidades de emprego direcionadas, discriminagao e estigmatizagao, e
combatam o “capacitismo”, o que exige uma preocupacao maior com as
necessidades individuais para que PCD possam ser incluidas plenamente no

mercado de trabalho.
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4.3. Praticas de inclusao na Gestao de Recursos Humanos

Atualmente, as praticas de GRH surgem como um fator preponderante na
inclusao de PCD nas organizagoes. Os artigos analisados sugerem uma evolucao
do papel dos RH nos ultimos 5 anos, sobretudo na adogao de praticas alinhadas
com principios éticos e sociais contemporaneos, como o respeito pela
diversidade, responsabilidade, justica e equidade, remetendo para uma maior
valorizagdo de PCD. Uma das estratégias para a GRH sao as praticas identity-
conscious e individual-conscious. As primeiras valorizam e reconhecem identidades
culturais e sociais, como deficiéncia, género, ou raga, procurando apoiar
identidades mais desfavorecidas e minoritarias, nomeadamente as PCD (Richard
et al., 2021). As praticas individual-conscious, ao invés de aplicar uma abordagem
Unica para todos, atendem a singularidade de cada individuo e a intera¢do entre
ele e a sua condicao e necessidades, promovendo uma estratégia personalizada e
centrada no individuo (Richard et al., 2021). Estas praticas contrastam com o
conceito de “desdiferenciacao”, discutido na literatura analisada. De acordo com
esta abordagem, todas as PCD sao agrupadas independentemente da sua
deficiéncia, o que pode ter um efeito negativo ao diluir, subestimar ou mascarar
as necessidades individuais (Banks et al., 2020). Apesar de as organizagoes
recorrerem a esta pratica como forma de garantir direitos politicos e sociais,
parece haver um consenso na literatura analisada sobre as limitagoes da
“desdiferenciagao” e aimportancia em manter uma perspetiva inclusiva que nao
ignore o reconhecimento e apoio as necessidades individuais.

O emprego protegido como pratica inclusiva de GRH foi alvo de discussao na
literatura analisada. Alguns autores defendem esta pratica como um meio de
aprendizagem vantajoso, dado o ambiente de trabalho ser mais seguro,
controlado, adaptado e projetado para PCD. Atendendo as necessidades

individuais, o emprego protegido promove praticas de melhoria de
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competéncias que potenciem oportunidades e aumentem a motivagdo para que,
posteriormente, estas pessoas possam aplicar estes conhecimentos em ambientes
de trabalho convencionais (Richard et al., 2021; Bungdu et al., 2019). Em
contrapartida, estes ambientes podem ser um mecanismo de afastamento entre
PCD e os restantes colaboradores, segregando e isolando as PCD e limitando os
seus contactos e interagdes. Além disso, ha uma tendéncia para que os modelos
de aprendizagem sejam baseados em padrdes e expectativas dos individuos sem
deficiéncia e, ao assumir que todas as PCD serdao capazes de adquirir as
competéncias propostas, o seu significado e produtividade podem ser afetados
(Hein & Ansari, 2022). Assim, os estudos analisados refletem a dualidade entre o
carater marginalizador e facilitador do emprego protegido. Enquanto
responsaveis pela promogao de oportunidades, os RH tém um papel ativo na
compreensao das limitagdes e capacidades de cada individuo, através da escuta
ativa junto das PCD sobre o impacto destas praticas inclusivas, como o emprego
protegido.

Estudos recentes sobre a deficiéncia tém revelado vantagens na inclusdo de
PCD nas organizag¢des e aprofundado o conhecimento sobre a deficiéncia e as
suas implicagdes. Embora seja um topico pouco explorado na literatura, Revillard
(2022) aborda o setor da deficiéncia, que integra organizacdes voltadas para a
deficiéncia e areas ou departamentos de especializacdo sobre este topico. Ao
contrdrio do emprego protegido que estd desenhado meramente para PCD, o
setor da deficiéncia emprega pessoas com e sem deficiéncia, permitindo apoiar a
elaboracado e implementacao de politicas orientadas para a deficiéncia (Revillard,
2022). Este setor emprega um grande ntimero de PCD, ndo s6 por aumentar a
percegao de valor e significado nestas pessoas, mas também pela escassez de
alternativas e oportunidades de emprego. Esta falta de opgoes aponta, mais uma
vez, para a discriminagao enfrentada por PCD e, portanto, também o setor da

deficiéncia pode ser visto como mais uma forma de segregacao profissional e

58



marginalizac¢ao estrutural (Revillard, 2022). A literatura analisada referente aos
altimos 5 anos evidencia uma evolugao significativa nas discussdes sobre
emprego para PCD. As diferentes perspetivas face a praticas inclusivas requerem
uma maior sensibilidade da GRH na defini¢ao de estratégias mais holisticas, que
potenciem o desenvolvimento profissional de PCD, nao s6 no setor da
deficiéncia, mas no mercado laboral em geral.

Outra pratica de inclusdao na GRH € a acessibilidade. Atualmente, parece haver
um maior interesse em abordar este subtema além da mera conformidade legal,
dado que estudar a acessibilidade para incluir PCD nas organiza¢des parece
implicar que estas pessoas vejam superadas todo o tipo de barreiras a sua
insergao. O setor do emprego revela um efeito moderador na acessibilidade para
PCD (Satzger & Vogel, 2023), uma vez que a inacessibilidade ainda é tratada
como motivo legitimo de rejei¢ao de um candidato (Jsterud, 2023). Os estudos
de Collins et al. (2023) e Tamburini (2023) sugerem uma evolu¢ao na forma como
as organizagOes encaram a inclusao de PCD e uma maior proatividade,
discutindo a responsabilidade das organizacoes e oOrgaos legislativos para
melhorar a acessibilidade, tanto fisica como digital. Relativamente a
acessibilidade fisica, de acordo com o estudo de Usterud (2023) e contrariamente
a estudos anteriores, as empresas parecem manifestar uma maior preocupagao
na inclusao destas pessoas nao s6 no local de trabalho, mas também fora, como
eventos de formagao ou sociais, o que implica uma reconfiguracao da sociedade
em geral para incluir pessoas com dificuldades de mobilidade, por exemplo, e
ultrapassar estereotipos de aptidao social.

Para além da acessibilidade fisica, os estudos analisados abordam a
acessibilidade do ponto de vista de oportunidades para desenvolvimento e
crescimento pessoal. Bungdu et al. (2019) e Kyparissiadis (2019) sugerem que
uma das praticas inclusivas sao as formagoes através de servigos e programas de

reabilitacao técnica e profissional especializada, defendendo a ideia de que
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diferentes deficiéncias requerem medidas distintas. Apesar das novas
contribui¢oes sobre formas de promover a acessibilidade, permanece a perce¢ao
de PCD de que esta é ainda deficitdria. De acordo com Kyparissiadis (2019), as
principais praticas inclusivas tém sido a adequacao do tipo e quantidade de
trabalho e uma maior consciencializagao e compreensao dos colegas em relacao
a deficiéncia. Foster e Hirst (2022) destacam a necessidade de alinhar
acessibilidade e diversidade, remetendo para uma abordagem mais qualitativa e
integrada da inclusao, ao contrario da literatura anterior a 2019, onde a
acessibilidade era medida por aspetos quantitativos, como o numero de PCD. Os
autores argumentam que se as praticas profissionais, culturais e estruturais nao
superarem a questao da discriminagao, a acessibilidade por si so é ineficaz. A
literatura analisada revela uma evolucgdo significativa na compreensao da
acessibilidade para além da mera superacao das barreiras fisicas, reconhecendo
abordagens multidimensionais que criem ambientes de trabalho valorizadores
da diversidade e promotores da igualdade de oportunidades. Estas abordagens
permitirdo nao s6 o cumprimento das obrigagoes legais e éticas, mas também

uma inclusao plena de PCD no mundo empresarial e na sociedade.
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5. Conclusao

A presente meta-andlise qualitativa investigou o papel dos Recursos
Humanos (RH) na promocao da inclusao de pessoas com deficiéncia (PCD) no
mercado de trabalho europeu. A importancia deste estudo destaca-se num
contexto de crescente relevancia de diversidade e inclusao (D&I) nas empresas.
Os resultados surgem de uma amostra 36 artigos publicados em revistas
cientificas, selecionados através de uma pesquisa sistematica em bases de dados
disponiveis na Universidade Catolica Portuguesa, EBSCO Discovery Service e
Scopus. Os critérios de inclusao foram: idioma inglés ou portugués, contexto
europeu, publicagao entre 2019 e 2023 e revistos por pares.

A analise da informacao permitiu uma discussao da questao de investigacao
centrada em trés temas. Primeiramente, foi discutido o contexto atual da gestao
da D&I e o modo como os RH atuam como elo de ligacdo entre uma visao
inclusiva e a defini¢do de objetivos alinhados com as necessidades de PCD. A
meta-andlise mostrou que, aparentemente, a gestdio da D&l tem sido
desenvolvida pelos RH como uma ferramenta para criar equipas diversificadas
e inclusivas. Os RH tém apresentado um papel mais ativo na procura por praticas
de gestao de D&I mais eficazes, como resposta aos desafios enfrentados por PCD.
Entre estes, salienta-se o desenvolvimento das redes de diversidade, a
implementagao de novos modelos de lideranga, um alinhamento aos principios
da RSC e igualdade de oportunidades e a promogdo de praticas sustentaveis e
inclusivas.

No segundo tema, investigaram-se as dificuldades enfrentadas pelos RH na
promogao da inclusao de PCD e as medidas para as ultrapassar. A literatura
analisada revelou que, atualmente, apesar de o tépico da D&I, em particular a
inser¢ao de PCD, merecer a atencao dos investigadores, estas pessoas sao ainda

um grupo minoritdrio cujo acesso ao mercado de trabalho e construcao de
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carreiras profissionais permanecem dificeis. No entanto, parecem existir
estratégias para facilitar a inclusao de PCD e os RH podem contribuir ativamente
para a sua defini¢ao. Este estudo revelou diferentes modos como as empresas
respondem as expectativas e necessidades de PCD, nomeadamente através de
praticas que combatam o “capacitismo”, o estigma e a discriminagao. A literatura
analisada permite reconhecer dificuldades sentidas por muitos candidatos com
deficiéncia em revelar a sua condi¢ao nos processos de recrutamento e selegao.
Apesar de, tradicionalmente, a deficiéncia ser considerada uma condi¢do médica
limitativa da participagdo destas pessoas na sociedade, a investigacao mais
recente explora modelos conceptuais diversos para chegar ao conceito de
deficiéncia, bem como o modo como esta influencia a vida das pessoas e a sua
interacdao com fatores externos. Na literatura analisada a deficiéncia foi abordada
sob dois modelos, o social e o médico, parecendo haver uma tendéncia para
associar os RH ao modelo social. Este, reconhece o carater multidimensional da
inclusao de PCD nas organizagdes. Esta mudanca da compreensao e abordagem
dos desafios a inclusao laboral de PCD enfatiza o papel ativo dos RH na
promogao de uma cultura verdadeiramente inclusiva e na mitigacao das
barreiras a inclusao.

O terceiro tema discutido, as praticas inclusivas de GRH, evidenciou a
fragilidade da introducao de atos legislativos transversais as organizagdes, como
a imposigao de quotas, que nao assegura uma real inclusao de PCD. Muitas
vezes, existem lacunas entre a formulagao de praticas inclusivas e a sua
implementagao (Khan et al.,, 2019), devido as atitudes dos empregadores, dos
colegas de trabalho ou, simplesmente, a omissao das necessidades pelas proprias
PCD, devido ao receio de nao serem contratadas. Apesar dos investimentos
comprovados em praticas inclusivas de GRH a literatura revelou, igualmente,
controvérsias sobre o modo como tais investimentos influenciam, positiva ou

negativamente, as PCD.
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Os estudos analisados revelam que os RH estao a convergir para estratégias
socialmente responsaveis, alargando o ambito das abordagens classicas dos
departamentos de RH, marcadas por uma visao mais administrativa e
operacional, orientada para a conformidade legal, com pouco destaque para a
D&I. A visao dos departamentos de RH como estratégicos e alinhados com a
gestdo eficaz da D&I justifica o interesse sobre o papel da GRH na resposta as
necessidades dos colaboradores e exigéncias organizacionais associadas. Um dos
alicerces fundamentais para que a GRH possa ativamente promover uma maior
integracdo e um ambiente adaptado as PCD passard por uma abordagem
multimodal equilibrada. Deverdo ser incorporadas praticas que apoiem os
grupos desfavorecidos e minoritarios e atendam as suas particularidades e
necessidades. Apesar de estas praticas inclusivas poderem ter um impacto
contrario ao esperado nas PCD, a literatura sugere um papel ativo dos RH na
consciencializagao e compreensao destes impactos, através da escuta ativa junto
das pessoas para as quais estas praticas estao direcionadas.

Este estudo possui algumas limitagdes:

(1) acesso as bases de dados: foram utilizadas apenas duas — EBSCO Discovery
Service e Scopus — o que nao permite assegurar a exaustividade da meta-
analise.

(2) a delimitacdo geografica: foram excluidos artigos alheios a geografia
definida, que poderiam ter sido relevantes para compreender a questao
de investigagdao, como os realizados nos Estados Unidos da América
(EUA) ou na Asia, onde existem diferengas significativas na
regulamentagdo do mercado de trabalho. Por exemplo, nos EUA, a
regulamentacdo em relacdo a inclusao de PCD nas organizagdes é
praticamente inexistente, o que significa que nao sao estabelecidas quotas

de contratacao.
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(3) restrigdes a artigos que ndo estavam redigidos em inglés ou portugués:
este critério facilitou a compreensao do contetdo, mas pode ter descartado
artigos relevantes publicados noutros idiomas em revistas nacionais.
Ap6s a identificagao das limitagoes deste estudo, é possivel propor pistas
para investigagao posterior.

Uma possivel sugestao ¢ a exploragao do topico da inclusao de PCD nas
organizac¢des no espago geografico global, permitindo comparar o papel dos RH
em continentes distintos, perceber as razdes que justifiquem possiveis
discrepancias, e o modo como a existéncia ou nao de regulamentag¢does no
mercado de trabalho influencia a eficicia desta inclusao. Seria também
interessante explorar a inclusdao de PCD em empresas portuguesas, dado que
existe pouca literatura nas duas bases de dados utilizadas sobre o caso de
Portugal. Ao longo deste trabalho, a deficiéncia foi abordada numa perspetiva
geral, alinhada com a da OMS, para enquadrar a problematica da D&I de PCD
no mercado de trabalho. Podera ser relevante estudar esta tematica discutindo a
deficiéncia de uma forma mais especifica, para compreender em que medida
diferentes tipos de deficiéncia requerem exigéncias diversas.

Outra possibilidade para estudos futuros seria analisar se é distinto o impacto
das deficiéncias congénitas e adquiridas na perce¢ao dos empregadores. Numa
sociedade onde os acidentes de trabalho sao frequentes, torna-se um desafio a
readaptagao desses funciondrios a estrutura organizativa da empresa e a sua
incapacidade funcional. Embora seja uma limitagdo, nao foram encontrados
artigos na pesquisa onde esta analise fosse abordada. Apesar da referéncia de
que a COVID-19 impulsionou uma maior preocupagao na retengao e atragao de
talento, sdo escassos os estudos sobre o impacto deste fenomeno na inclusao de
PCD, pelo que a analise deste subtema podera ser uma contribuicao valiosa para

a literatura.
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Em conclusao, esta investigacao centra-se, especialmente, no papel dos RH na
inclusao de PCD no mercado de trabalho, sugerindo conceitos e praticas para a
GRH que serao uteis e indispensaveis para a inclusao destas pessoas na pratica
profissional. Dado existir pouca informacao cientifica que relacione a inclusao de
PCD com o papel dos RH, este trabalho enfatiza a necessidade de uma melhor
compreensao desta relacdo, podendo ser visto como ponto de partida para novos
estudos. Por constituir um desafio para os RH, e quanto mais detalhado e factual
for o conhecimento disponivel, mais ferramentas e estratégias este departamento

terd e maior serd a sua consciencializagao e sensibiliza¢ao para este tema.
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Anexos

Anexo 1: Sintese dos modelos conceptuais utilizados para definir o conceito de deficiéncia

Autor (anao)

“isdo sobre a

Iodo como

Papel dos fatores

Fositivamente a
vida do individuo
quante maicr a
congruéncia entre o
individuc e o

ambisnt=s.

Moms deficiéncia influencam a vida extrinsecos & as
das pessoas suas principais
implicagdes
Magi {1963) A deficigncia é uma A deficiénda pode | Nao & considerado
biodelo de incapacidade, associada | influenciar o o papel do
Incapacidade de Magi | 2 uma Emitacdo fisica desempenho ambients exberno.
ou mental. individual & o
desempenho de
papéis sociais.
OIS {1980} A deficiéncia € uma A deficiénda tem Mao & considerado
ICIDH patologia que IEpercussoes o papel do
desencadeia uma negativas na vida ambiente externo,
incapacidade. dos individuos, nem o ambiente
nomeadaments no | fisico e social
seu
desenvolvimento.
OMS {2001} A deficiéncia & um A deficiénda tem Sao considerados
ICF processo dindmdos que | influgncia em os fatores
resulta da interagao compenentss do ambientais =
entre o fundonaments bem-sstar, como a Pess0ais, que terdo
do individuo, a sua educagio e o um impacto interno
condicio de saude e trabalhe. e exismo na
fatores ambisntais. deficiéncia.
Lawton (década d= A deficiéncia refere-se | Dependeda 2 ambiente externo
T a0 equilibrio entre as interacdo entre as surge comao fator
Modelo da pressao- competéndas competéndas do influenciador da
competénda de individuais e as individuc e a envelhecimente do
Lawton pressdes ambientais. Fressdo ambisntal. | individuo.
A deficiéncia
inflwencia
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Anexo 2: Sintese da classifica¢ao de deficiéncia de acordo com o ICF (2001)

coTpo

Funcionalidades e Deficiéncia Fatores
contextuais
Componentes | Fungdes do corpo e estrutura do | Atividades e participag3o | Fatores

ambientais e

fatores pessoais

Dominios

Fungdes do corpo:

« Mentais

* Sensoriais

* Davozedafala

« Dos sistemas cardiovascular,
hematoldgico, imunolsgico e
respiratoric

# Dios sistemas digestivo,
metabdlico e endderine

« Geniturinarias e reprodutivas
« Neuromusculoesquelsticas

* Da pele

Estruturas de corpo:

* Sistema nervoso

¢ Olho, ouvido ou relacionadas
* Voz e fala

« Sistema cardiovascular,
imunolégico e respiratdrio

» Sistemna digestivo, metabolico
2 enddcring

* Sistema geniturinario e
reprodutive

# Movimento

* Pele e estruturas relacionadas

¢ Aprendizagem e
aplicagdo de
conhecimento

* Tarefas e exigéncias
gerais

« Comunicagdo

* Mobilidade

+ Cuidado pessoal

* Vida doméstica

» Relagoes e interagoes
interpessoais

« Areas principais da vida
(educagio, emprego)

+ Vida comunitaria, social

e civica

» Produtos e
tecnelogia

+ Ambiente
natural e
mudangas
ambientais

* Apoic e
relacicnamentos
» Atitudes

* Servigos,
sistemas e

politicas
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Anexo 3: Excertos exemplificativos para utilizar na analise e discussao de resultados

Tema Subtemas Definicdes Excertos exemplificativos
Gestio da Cultura Cultura que “Managers are responsible for promoting the employment of disabled people, and a way to
Diversidade e Organizacional promove o do so is by developing a fully inclusive organizational culture” (Pérez-Conesa et al., 2020)
Inclusdo (D&D)  Inclusiva sentimento de
nas pertenga, respeito e “Contrarily, from a more positive point of view, authors as Yost and Chang (2009) or Sparrow
organizagbes valorizagio de et al (2013) considered that, in companies with an inclusive approach, emplovess with
todos os disability are considered as having potential to impact on organizational performance”
individuos, [Pérez-Conesa et al., 2020)
independent=mente
do grupe social a “In conclusion, results suggest that, when the organizational environment has normalized
que pertencem, diversity by a strategic policy, as a mean to develop an inclusive culture, it is unnecessary to
criando um adapt HE management systems to the particularities and diversities of employees” (Pérez-
ambiente onde a Conesa et al, 2020)
diversidade €
valorizada e “Human resources managers are responsible for promoting the employment of disabled

essencial para o
sucesso
organizacional
(Shore et. al, 2018)

people in a normalized inclusive culture environment” (Pérez-Conesa et al, 2020)

“The deployment of strategic plans is essential to promote workplace inclusion, not
conditioned exclusively by the law, but creating a ‘more inclusive culture of diversity™ (Pérez-
Conesa et al, 2020

“Hence, the development of an inclusive organizational culture entails that the set of
procedures, shared beliefs and values are articulated around the employment of people with
disabilities.” (Pérez-Conesa et al., 2020)

“During this COVID era, the difficulties in retaining staff have led to a closer examination of
what is currently referred to as Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) practices and their
impact on hiring and managing staff. DEIL can be viewsd as a three-legged stool that supports
the work environment and its workforce, something laboratory leaders need to examine,
understand, and implement. While good laboratory leaders leamn and become proficient in
utilizing technical and managerial skills, great laboratory leaders possess certain innate skills
that will cultivate a positive and inchusive work calture.” (Kurec, 2023)
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“In any given collection of people, any one or more of these areas when viewed to be a deficit
or other limiting factor in job performance can result in a dispropertionate, divisive, and
unhealthy workforce. Therefore, it is incumbent upon labﬂrat||:ur§; lzaders to recognize and
work with staff in building an inclusive workforce that recognizes and accepts these
differences.” (Kurec, 2023)

“Fiwve skills were also identified as ways that managers could work to improve the workplace
environment, which includes cultivating a positive and inclusive team " (Kurec, 2023)

“Trainees with a disability are entitled to reasonable accommodation measures in the
workplace, similarly to any staff member hired. A preparatory meeting is organised for the
supervisors of the trainees to ensure an inclusive environment upen their arrival and that the
required measures are put in place rapidly.” (Tamburini, 2023}

“In this article, I have outlined the spine and bones of the human rescurces policies of
Parliament’'s Secretariat aiming at inclusion of staff living with a disability. Through these
measures, Parliament shows in concrete terms its willingness and determination neot enly to
build an inclusive environment, but also to change the organisational and workplace culture
in the institutions.” (Tamburind, 2023)

“Furthermore, organisaticnal policies and practices that create inclusive envircnments can
themselves increase employee perceptions of inclusion and so, counteract any potential
hostility” (Cassell et al, 2022)

“As such, in inclusive organisational cultures, staff feel both feslings of belongingness; yet
retain their uniqueness as individuals”™ (Cassell et al,, 2022)

“In assessing what made people feel included, we identified five drivers to inclusion: visible
commitment from the top to an inclusive culture; a responsivensss to individual concerns;
going bevond protected characteristics; interventions by the company designed to include
those traditionally excluded; and the support of diverse networks”™ (Cassell et al,, 2027)
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“Indead, a key part of creating an inclusive culture was seen to invelve paving attention to
those groups traditionally excuded and our next two drivers of inclusion fit in to this
category.” (Cassell et al, 2022}

“The implication of this is that HRE practiioners, leaders, managers and others need to
continuously nurture an inclusive culture” (Cassell et al,, 2022}

“A company should strive to create an inclusive culture by paving attention to what can be
seen as majority issues such as staff development and progression, whilst also taking account
of the experience of minority groups.” (Cassell et al, 2022)

“Char theoretical contribution here has been to support the notion that both belongingness and
uniqueness are important for an inclusive culture, but also to extend the literature to highlight
the importance of the interests of the majority and to demonstrate that perceptions of an
inclusive calture can continuously shift and are not static.” (Cassell et al., 2022}

“Having recognized the potential benefits of a diverse workforce, organizations face the
challenge of developing an inclusive work environment that would help them enjoy the
benefits that such a diverse workforce may bring.” (Maj, 2023)

“An inclusive organizational culture could therefore be characterized as being open and
appreciating diversity and differences between emplovees™ (Maj, 2023)

“An inclusive organizational culture may be a signal that the organization is free of bias and
discrimination and thus cares for the well-being of its emplovess” (Maj, 2023)

“Thus, managers pursuing greater emplovee satisfacton may be advised to make their
workplace more diverse and more inclusive. A diverse and inclusive workplace is more likely
to retain employess and attract new talents, reducing costs assodated with turnover and
helping to maintain a stable and growing work environment.” (Maj, 2023)
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“Owverall, organizations promoting an inclusive work environment and an inclusive
organizational culture are likely to see a range of benefits, including not only employvee
satisfaction, but also better performance and decision-making and, ultimately, customer
satisfaction.” (Maj, 2023)

“Cultivating inclusive and diverse culture is a central mandate of present-dav talent
management.” (Irfan et al., 2021}

“In an inclusive crganization, every employee is treated as an insider and experiences a kind
of mutual trust with the organization” (Irfan et al, 2021)

“Inclusive organizations provide a lewel playving ground for evervone and offer similar
compensatory benefits based on merit without any discrimination” (Irfan et al., 2021)

“In the light of this study, compensation can be effectively used by employers as a catalyst for
fostering inclusive culture in organizations.” (Irfan et al., 2021)

“The existence of an atypical leader alone does not guarantee diversity-driven transformation
within organizations. As atypicality in leadership positions may not always have the desired
effect, in terms of creating a mere inclusive work environment, we need to critically analyse
the dispositions, discourses and performative acts of an atypical leader, distinguishing those
which legitimize diversity beliefs from those which mav put diversity beliefs at risk”
(Samdanis & Ozbilgin, 2020)

“The discursive constitution of an atvpical leader can be a powerful tocl with which to support
marginalized individuals, and can rurture a culture of inclusion” {Samdanis & Ozbilgin, 2020)

“However, regulatory changes do not guarantee diversity-driven transformation unless they
are accompanisd by cognitive and normative changes. By emphasizing values, an atypical
leader may foster an envirenment which is conducive to human rights at work and establishes
workplace democracy, while nurturing a culture of caring and inclusion” (Samdanis &
Ozbilgin, 2020)
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Secondly, an atypical leader is not automatically creating a more inclusive environment unless
particular actions instigated by them are fully supported by the organizational logic of
diversity and diversity practices are applied across the organization. (Samdanis & Ozbilgin,
20200

Rede
diversidade

de Gruposou

associagdes criadas
em contexto
organizacional para
promaover a
diversidade e
inclusdo, através da
criacdo de um
espago de apoio,
discussdo e
aprendizagem para
grupos sociais
historicamente
marginalizades,
como PCD (Foldy,
2002y

“Diversity networks are a widely popular practice in current organizations to promote
organizational equality” (Dennissen et al, 2019)

“As part of the larger diversity management agenda, these in-company networks are initiated
to inform, support and advance employees with historically marginalized social identities™
(Dennissen et al, 2019)

“Diversity networks possibly benefit both marginalized groups and the organization as a
whole” (Dennissen et al, 2019)

“The popularity of diversity networks in organizations is based on the widespread idea that
inwolvement in networks presents an important career management strategy.” (Dennissen et
al, 2019)

“Based on the beneficial effects of networks in general, diversity networks would present a
strategy for advancing the positions of historically excluded groups within organizations”
(Dennissen et al,, 2019)

“Currently, different diversity networks exist for a much wider range of employes groups,
focusing for instance on sexualities, disabilities, religion or age” (Denmnissen et al, 2019)

“The dominant discourse about diversity networks lands these networks for being an effective
instrument in promoting organizational equality.” (Dennissen et al, 2019)

“Diversity networks are predominantly seen as an instrument to increase the nmmber of
historically marginalized employees, focusing on their numerical representation in
management ranks.” (Dennissen et al., 201%)
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“Cinly when networks also address difference and the unique contributions of their members,
and foster their sense of belongingness to the organization (Shore et al, 2011, can diversity
networks contribute to inclusion on the organizational level ” (Dennissen et al., 201%)

“Diversity networks can contribute o equality when they challenge inequalities in
organizational processes, when minority cultures can be legitimate and visible within the
organization, and when a wide array of individual career trajectories and unique contributions
are valued” (Dennissen et al, 2019)

Eesponsabilidade
Social
Corporativa
(R5C)

Principio segundao
o qual as empresas
incorporam
questdes sociais e
ambientais nas
atividades
COmMETrCiais  na sua
interagao com as
partes interessadas,
de uma forma
voluntaria
(Commission of the
European
Communities, 2001)

“Chne of the environmental changes that represents a great difference for the HEM function is
the integration of corporate social responsibility (CSE)." (Barrena-Martinez et al, 2019)

“The number of researchers who pay attention to the potential advantages of measuring how
the integration of CSE into business strategies can produce improvements in organizational
results has been increasing.” (Barrena-Martinez et al |, 2019)

“Thus, the influence of legal and external regulation of CSR has a decisive influence on
modelling human resource management, even more so when specified and translated into
socially responsible human resource management policies and practices.” (Barrena-Martinez
etal., 2019)

“Under the above premises, companies create CSE strategies that depend on international and
national factors (incduding situational factors), answering the pressures of sodety and the
variety of stakeholders linked to their business operations. Following the analogy of a
waterfall, CSR strategies flow into other organizational areas such as human resources,
translating ethical and social improvement objectives, turning the traditional human resocurces
strategy into a socdally responsible human resource strategy that is implemented through
socially respensible HR pelicies and practices” (Barrena-Martinez et al., 2019)

“According to analvsis at different levels and CSE standards, two aspects can improve
management regarding a responsible approach to compensation: ensuring pay equity and
adding value in sodal coverage or benefits offered to employees.” (Barrena-Martinez et al,
2019
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“Therefore, the labour market inclusiveness of PwD is increasingly present in CSR strafegies”
(Llorente-Barroso et al., 2023)

“The second most frequently addressed thematic issue in CSR reports is social equality and
inclusion” (Llorente-Barroso et al., 2023)

“The dominant thematic category in the CSE reports, which is focused on commitment to
sodial inclusion and diversity” (Llorente-Barroso et al., 2023)

“The emplovment of PWDs is not simply a pressing economic concern: It has deeper and more
complex cultural and value stakeholder implications that emerge from corporate social
responsiveness and sustainability agendas of firms” (Khan et al., 2019)

“CSR with regard to PWDs must be guided by the UNCRPD, and PWDs employment
disclosure must provide details on how businesses comply with Art, 27 UNCREPD.” (Khan et
al., 2019)

“Given the prominence of the UNCRFD for protecting the human rights of PWDs, it follows
that C5SR with regard to the employment of PWDs must be based on the particular elements
of Art, 27 UNCETPD and disability employment disclosure must provide full and accurate data
to measure the implementation of the right to work under Art. 27 UNCRPD.” (Khan et al.,
2019)

“The development and activation of diversity and inclusion processes in the workplace should
also dictate C5R practices, which address the needs of communities, both within and outside
the organizations.” (Kyparissiadis, 2019)

“Some companies are starting to notice this evolution, and support it through C5R programs
that impact positively on the external community. The dedication to such programs could be
indicative of the eventual turn to practices that also address these issues in their workforce,”
(Kyparissiadis, 2019}
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Iznaldade
oportunidades

de Principio que visa

promaover uma
sociedade justa e
inclusiva, atraves
de uma distribuicdo
equitativa de
oporturidades de
formagdo e
desenvelvimento
entre os individuos,
independentemente
de uma série de
fatores,
nomsadamente a
deficiénda.
(Eurofound, 2011)

“In its efforts to improve the equity of opportunities in recruitment, Parliament organizes two
different positive action programmes for candidates living with disabilities: one for contract
agents and another for trainees. Both have the aim of removing the specific obstacles faced by
this group of candidates on the open workforce market, including during selection
procedures” (Tamburini, 2023)

“Cn this basis, every staff member recognised as living with a disability is entitled to request
reascnable and appropriate accommodations and changes to the working environment to
ensure equal access to emplovment and career development. Such accommodation measures
are granted following the opinion of the Acora committes, which is chaired by EIDU and
consists of medical doctors and experts in the fields of human resources, sodal services and
well-being at work.” (Tamburini, 2023)

“All agencies have the purpose to protect, integrate and include PD in the society. Eventually
this iz the purpeose of the state, as well. The principles that form the base of the inclusion are:
respecting the rights and dignity of PD; prevention and fighting discrimination; equal
opportunities (Ivasou, Cioca, 2014); sodal solidarity; community responsibilities; the
“adaptation” of society to the disabled person; promoting and protecting the interest of the
disabled person; partmership.” (Bungau =t al., 201%)

“The implementation of social inclusion policies should be based on the recognition of
individuals’ right to appropriate finandal support, to respect the dignity and the right to a
minimum standard of living. Howewver, they must be combined with providing opportunities
to work or participate in training. In parallel with this, the operation of an incusive labor
market must include conditions to help those who can work to enter or reenter and retain
work properly” (Bungiu et al, 2019)

“This policy is considered a key part of the policy named diversity and equal opportunity.”
(Barrena-Martinez et al, 201%)
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“The guidance establishes a detailed analysis of five polices in both CS5RE standards
(employment, labour/management relations, health and safety, training and education, and
diversity and equal opporfunity).” (Barrena-Martinez et al , 2015)

“Based on these arguments, the fifth social policy defined in this research is the
implementation of policies that promote diversity and equal opportunity. It is proposed that
as a first socially responsible practice to focus on, the firm ensure fairmess and non-
discrimination on grounds of race, sex, religion, creed, national origin, age or disability in its
human resource management.” (Barrena-bMartinez et al, 2019)

“The meaningful voluntary disclosure of disability issues through corporate media and
reporting channels potentially provides a stepping stone for mainstream integration of PWDs
into labor markets and in consclidating social inclusion under the scope of equal opportunities
for a more equitable and fairer sodety” (Khan et al, 2015}

“The disclosure of management approaches and policies, plans, or programs in place in order
to address disability employment is mostly brief and pertains to vague statements. This is
mainly commumnicated through fragmentary references to disability incorporated into sections
of the report, discussing the promeotion of diversity, nondiscrimination, and equal
opportunities in the workplace. “We aim to build a diverse and inclusive workforce ensuring
there are equal opportunities and no discrimination in terms of race, gender, age, rmarital
status, sexual orientation, religious beliefs or disability” is a catch-all phrase commeonly found
im most reports.” (Khan et al, 2019)

Trabalho
sustentawvel
(sustainable
work)

Abordagsm
utilizada para
moldar politicas de
trabalho que
Promovanm a
inclusde, igualdade
e desenvolvimento
profissional,
garantindo o bem-

“These are less apparent in the countries that participated in our research, but sustainability
im work is useful for our purposes because of its focus on the relationship between quality of
waork and working life, which are important elements of a life-course approach. Job content,
re-design and flexibility are important when tailoring work for disabled and older people”
(Foster et al , 2021)

“The development and acceptance of sustainable working practices for specific groups in the
labour market have usually required the co-operation of a range of emplovment relations
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estar dos
colaboradores e
contribuindo para a
economia de forma
ética e sustentavel.
(O trabalho
sustentavel &
caracterizado por
dois dominios: o
trabalho, onde se
inclhui as
caracteristicas e o
ambiente de
trabalho; e as
caracteristicas e
crounstincas do
individuo
(Eurofound, 2016)

actors and insttutions, incduding governments, regulatory bodies, employers, emplover
associations and employee representatives.” (Foster et al,, 2021)

“Interestingly, howewver, in most EU countries, although social categories such as gender,
ethmicity, socio-economic status and ccoupational identity have become widely accepted as
being significant in shaping sustainable work (Tomlinson et al. 2018:6), disability is viewed as
something to be accommeodated. This characterises disabled people as passive recipients of
‘workplace concessions’, rather than active agents in the negotiation of new working practices,
which is often the reality” (Foster et al,, 2021)

“Sustainable working initiatives hawve the potential to address some of the negative
consequences assocated with labour segregation: putting at the centre considerations of how
to maximise and facilitate the confribution of different types of labour across the lifecourse.
This recasts disabled and clder workers as part of the solution, particularly in countries with
labour shortages, rather than the “problem’. The discourse that there is something “wrong' or
‘deficient’ about an employee that doesn't fit a standard jeb, rather than questioning the
standard job description itself is at the root of negative perceptions of certain types of labour.
Challenging this does not require further segregation or stigmatising subsidies, it requires a
commitment to job re-design. Redesigning a standard job for a ‘non-standard’ emplovee helps
identify, not just aspects of the job an individual non-standard employee finds difficult, but
where skills and strengths can be best utilised and where poor health and safety practices
affect all workers.” (Foster et al., 2021)

“As a focus for future action, sustainable working has the over-arching objectives of improving
living and working conditions and quality of working life for all.” (Foster et al., 2021)

Estratégias para Barreiras a
superar os Inclusdo
Desafios &

Inclusédo de

PCD no

Mercado de

Trabalho

Conjunto de
obstaculos que
impedem a
participagic e a
inclusdo das PCD
no mercado de
trabalho, e

“Barriers not only exist pre-entry to the company but also post-entry. Post-entry barriers
related to training, professional development, risk prevention and internal communication
management svstems were analysed by different authors.” (Pérez-Conesa et al., 2020)

“Thirdly, the professional development system is related to career plans, advancement, and
promotion. Professional development barriers are directly linked with employers’ and
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englobam questdes
fisicas, culturais,
psicoldgicas ou
comportamentais
(Llorente-Barroso et
al., 2023)

coworkers’ prejudices related to disabled competences and capability to achieve
organizational goals” (Pérez-Conesa et al.,, 2020)

“To overcome barriers for the labour inclusion, alignment between policies and management
systems, as a reflection of erganizational culture, 1s necessary” (Pérez-Conesa et al., 2020)

“Despite advances in social inclusion, people with disabilities (PwD)) continue to face barriers
of exclusion” (Llorente-Barroso et al., 2023)

“However, a combination of physical, cultural, psvchological, functional and attitudinal
barriers explains the low emplovment rate of PwD worldwide” (Llorente-Barroso et al.,, 2023)

“Thev recognized themselves as having a high level of skills, but the main barrier perceived
by people with a learning disability was in the level of support required from others, with 65%
needing some and 35% needing a high level of support” (Giri et al., 2021)

“In our study, structural barriers included inadequate transportation, lack of targeted job
opportunity and support networks, poor self-esteem and negative societal atfitude and
discrimination” (Giri et al,, 2022)

“Negative societal attitudes; bullying harassment/crime; lack of access/resources/transport/
training facilities and targeted job opportunities were identified as structural barriers for work
by the adults with a learning disability.” (Giri et al., 2022)

“People with disabilities (PWDs) defined as the world's largest minority stakeholder group
continue to face significant barriers to labor market entry and corporate inclusion.” (Khan et
al., 2019)

“The gap between policy design and firm implementation persists as PWDs face significant
barriers to entry in their labor markets” (Khan et al.,, 2019)
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“In essence, this considers the idea that disability is the product of negative sodal attitudes
andfor external (usually architectural) barriers, which preclude PWDs from participating
equally in social and economic life.” (Khan et al,, 2019)

“Disabled people continue to face a variety of significant barriers to full participation and
inclusion in work and employment.” (Sang et al., 2022)

“Hence, the norms of an ideal worker with unreasonably high levels of physical and
psychological capability constitute and give rise to barriers to deing and being disabled
employees, with disability being further constructed through processes of HREM
implementation.” (5ang et al., 2022)

“These four steps include: (1) examination of potential risk of discrimination or other barriers
to equality, (2) analysis of the causes of identified risk factors, (3) implementation of measures
that are suited to counteract discrimination and promote equality and diversity, and (4) an
evaluation of the results of these efforts.” (Bjernshagen, 2022}

“One can therefore speculate whether, for example, enforcement and increased monitoring of
companies’ adherence to their proactive non-discrimination duties might encourage a more
active and systematic approach to identifying discriminatory barrers in organizational
routines and behaviors as well as potential remedies.” (Bjernshagen, 2022)

“Furthermore, the negative association between expecting higher levels of work absence and
inclusiveness towards young people with mental health problems, is consistent with studies
showing that concerns about health-related absence is a barrier to the employment of disabled
people” (Bjarnshagen & Ugreninov, 2021)

“The findings add to the literature suggesting that emplover reluctance towards persons with
mental health problems is a barrier to their labour market inclusion.” (Bjernshagen &
Ugreninov, 2021)
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“We now turn to the barriers to inclusion that were identified in the research. These included
a perceived lack of accountability for maintaining and developing an inclusive culture; the
difficulties of accessing some particular groups; culture and fitting in; lack of inclusive role
models; and competing organisational priorities and high pressure work.” (Cassell et al., 2022)

Discriminacio e Processos sociais

Estigmatizacio

que afetam
negativamente a
inclusdo das PCD.
A estigmatizagdo
refere-se 2
associagio negativa
entre as PCD e as
suas caracteristicas
espedificas,
manifestando-se
atraves de
esteredtipos,
rejeigdes ou
discriminacio,
sendo, portanto, a
discriminacio, o
comportamento
que resulta destas
atitudes ou crengas
estigmatizadas.
(World Health
Organization, 2022)

“However, practices that change structures of responsibility such as positive discrimination
and making clear targets, appointing diversity managers, and formalizing the process of
reasonable adjustments, work better to increase representation of people with disabilities”
(Jammaers, 2023)

“Despite its demonstrated effectiveness, positive discrimination was a much-contested
practice in the organizations under study, and opponents could be found across all
stakeholder groups, including beneficiaries of the practice. Quota for hiring purposes were
the most often discussed form of positive discrimination.” (Jammaers, 2023)

“Positive discrimination in the organizations under study was also at times a supported
practice, and those in favour could be identified within all stakeholder groups, including
supervisors.” (Jammaers, 2023)

“Taken together, inclusion of FWD through positive discrimination was discursively
legitimized by equating meritocracy with myth and stressing the importance of social
representation within the workplace” (Jammaers, 2023)

“Moreover, the use of regulations and economic incentives to minimise discrimination and
foster inclusion in the labour market have not had a positive impact on the actual
incorporation of PwD into the workforce” (Llorente-Barroso et al., 2023)

“Stigmatisation, which has historically led to discrimination against PwD due to an assumed
lack of ability (Skarstad; Stein, 2018), known as ableism (Campbell, 2009), is perpetuated by
limited media interest in reporting on disability without stereotyping it” (Llorente-Barroso et
al., 2023)

94



“Thus, although differences in productivity do not explain the wage inequalities affecting
disabled workers (Caron, 2021), there is employment discrimination both in the workplace
and the selection process, which varies according to the type of disability in question”
(Llorente-Barroso et al.,, 2023)

“According to the focus groups, companies are also largely responsible for designing and
implementing integration and labour inclusion policies for PwD (TB7-TB10), mainly through
their recruitment teams (T7.2-TB10). Adequate specialisation of HR staff (Olsen, 2022; Vifiaras-
Abad et al., 2023) can reduce discrimination in the selection process and turn interviews into
opportunities to show the value of PwD and encourage more inclusive hiring” (Llorente-
Barroso et al., 2023)

“The business sector is the kev fo redudng the stigmatization of disability (Pérez-Conesa;
Romeo; Yepes-Baldd, 2020), as greater integration of this group into the productive sector
would counteract the marginalisation it suffers” (Llorente-Barroso et al,, 2023)

“Increased inclusion of PwD in the workforce could help to eliminate their stigmatization and
mitigate the negative effects of ableism” (Llorente-Barroso et al., 2023)

“In this sense, what is needed is the development of governance that is more committed to
including PwD in the workforce, reducing their stigmatisation” (Llorente-Barroso et al., 2023)

“Employees’ concerns surrounding disclosure are valid; there is evidence that some managers
discriminate against individuals with disabilities (Kaye et al, 2011} or make different
employment decisions based on disability status” (Bonaccio et al., 2020)

“However, emplovees with disabilities report greater experiences of subfle discrimination,
such as being excluded from informal gatherings, or being ignored in meetings as compared
to emplovees without disabilities” (Bonaccio et al., 2020)
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“Furthermore, having experienced discrimination in the past leads to anticipated future
discrimination, which in turn leads to workers being more likely to engage in concealing (e.g,.,
hiding symptoms) and compensatory behaviors” (Bonaccio et al., 2020)

“The research on disabled people’s experience with jobseeking shows how prejudice, stigma
and discrimination are repeatedly identified as a reason for struggling to get access to work”
(@sterud, 2021)

“Several employers emphasised sodal ideals in their recruitment decisions; this means that
they evaluated the candidate based on their view of how the candidate would fit into the
group. In this approach, fit with the sodial environment in the organisation is a key factor.
Among the discriminating employers, these social considerations were the most explicit
disability-related reason for discrimination. Social considerations also caused most of the
hesitancy expressed by the emplovers who called in both candidates but nonetheless voiced
certain potential issues.” (Esterud, 2023)

“Added responsibility is a factor they considered to be a potential extra burden, reinforcing
the impression of the disabled person as someone in need of extra care (Mik-Mever, 2018&)
because the physical space would not enable independence. In this way, the physical
environment has tangible social consequences and contributes to a type of structural
discrimination” (@sterud, 2023)

“The practical contribution of the present article is the demonstration of discrimination against
disabled people in hiring situations, revealing how differential treatment is justified. The
employers failed to recognise differential treatment as discrimination but instead saw their
actions as a legitimate rejection based on ideal worker notions related to productivity and
social integration.” (@sterud, 2023)

“Yet, research on disability and employment has decumented the many forms of exclusion
disabled people still face on the labour market: higher unemployment rates, discriminations,
a concentration in low-skilled, low-pay and part-time jobs” (Revillard, 2022)
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“Secondly, the data analvsed here suggest that this empirical phenomenon is driven to a
substantial extent by the broader dynamics of exclusion of disabled people on the labour
market: in the face of discriminations and marginalisation, work in the disability sector may
appear as the only way to access paid employment.” (Revillard, 2022)

“In the disability sector, a worker's disability could be expected to be less stigmatizing than
elsewhere. Being disabled might even turn info a professional asset, through the experiential
expertise it brings.” (Revillard, 2022)

“Whereas trainings have traditionally been used to unveil individual bias and discriminatory
behavier, they could be more oriented to unveiling the exclusionary effects of collective social
practices which are not based on bias, but rather on shared assumptions about desirable
behavior and the ability of individuals to enact it.” (Jammaers et al, 2021)

“Those who do not have certain sets of preferred capabilities, or are seen as not having them,
are excluded, marginalized and discriminated against” (Jammaers et al., 2021)

“Recent field experiments have documented that discrimination constitutes a barrier to
employment for people with disabilities.” (Bjernshagen, 2022)

“Specifically, large employers often differ from smaller ones in individual- and organizational-
level characteristics that mayv reduce discrimination. Possible explanations for why large
employers may discriminate less can be grouped into two categories: 1) explanations that
Concern company size as a proxy for organizational features that may restrict discriminatory
behavior, and 2) explanations that pertain to how company size may more or less directly
influence employers’ beliefs, perceptions and hiring preferences.” (Bjernshagen, 2022)

“Accordingly, some have suggested that having HR personnel who are more aware of anti-
discrimination legislation mav reduce discriminatory behavier in hiring and increase
compliance with legal responsibilities” (Bjarnshagen, 2022)
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“Large organizations may therefore be more likely to make deliberate organizational efforts
to prevent discrimination and apply polides and practices in support of workforce diversity
to sustain a legitimate public image that is sensitive to the social and legal environment.”
(Bjernshagen, 2022)

“Findings from qualitative interviews with a subsample of the employers that were subject to
the current field experiment on discrimination against wheelchair users indicate that concerns
about whether candidates will fit into the workplace culture mav be a more salient barrier to
hiring applicants with impairments in small organizations because each individual employee
has a greater relative impact on the work environment” (Bjernshagen, 2022)

“Orverall, this suggests that there is less disability discrimination in larger companies.”
iBjernshagen, 2027}

“One reason why discrimination against wheelchair users may occur less often in larger
orgarizations is that they more often follow standardized and formalized hiring procedures
that are likely to reduce the influence of psychological and motivational bias on decision-
making and thus the impact of characteristics such as disability.” (Bjernshagen, 2022)

“To reduce risk, emplovers may be reluctant to hire applicants whose productivity they are
uncertain about, such as applicants who disclose mental health problems. Thus, statistical
discrimination is made more likely due to the uncertainty emplovers express about hiring
disabled people” (Bjernshagen & Ugreninov, 2021)

“The theoretical perspectives on discrimination and the mechanisms aimed at minimising its
impact presuppose to some extent that employers will discriminate if they are able to do so.
By contrast, other perspectives consider employers that take more proactive measures and
implement policies aimed at facilitating labour market inclusion” (Bjernshagen & Ugreninov,
2021)
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“Thus, emplovers in both labour market sectors might discriminate against persons with
mental health problems, for instance, because they are uncertain about their productivity.”
(Bjernshagen & Ugreninov, 2021)

“Generally, members of minority groups, womer, and persons with disability are adversely
affected by compensation discrimination which ultimately leads to their exclusion.” (Irfan et
al.,, 2021)

“Discrimination against persons with a disability is a point of concern, given the emphasis on
human rights and combating discrimination” (Irfan et al., 2021)

“Logically, if people are compensated fairly and equitably without any discrimination, then
they feel more included and participate in organizational activities fully. In the corporate
waorld, focus is now moving to pay equality both in terms of ensuring that workers who
perform similar jobs receive the same pay and that different people have an equal level of
input/efforts while being at different jobs” (Irfan et al., 2021)

“Compensation is one of the major determinants of inclusion and is closely observed by each
employee for any discriminatory treatment by an employer. Any changes to compensation
due to discrimination are detrimental to inclusion directly affecting organizational
performance.” (Irfan et al., 2021)

“Discriminatory compensation policies or practices are harmful for inclusion and may
adversely affect organizational performance via reduced inclusion.” (Irfan et al., 2021)

“In a hiring setting, many may choose not to disclose their impairment if they can avoid it out
of fear of being stigmatized, discriminated against, and denied work opportunities” (@sterud,
2022)

“Hence, the emplovers’ disability perspective serves as a mediating aspect of the consequences
of disclosure, For a disabled applicant, disclosing a disability to an emplover with a relational
perspective could entail posifive consequences in the form of accommeodation, while
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disclosing to an emplover with a medical perspective could result in rejection and
discrimination or a strong expectation to present a positive front that invalves downplaying
the impact of the disability.” (@sterud, 2022)

“Although there is potential to build strong relationships following disclosure, it should net
be expected nor demanded given the findings that demonstrate how people who disclose their
disability are subject to discrimination. Non-disclosure may simply be an act of resistance
against undeniable discrimination and oppression” (Esterud, 2022)

“INotably, professionals with visible impairments, such as being a wheelchair user, preferred
to disclose early, while those with hidden and more stigmatized impairments, such as mental
illnesses, were more reluctant to disclose the same.” (Hsterud, 2022)

“These studies illuminate how stigmatized individuals employ stigma management
strategies; but there is obvious potential for further investigation into how stigma-reducing
strategies are reflected by the expectations that others hold regarding what constitutes
appropriate self-presentation.” (Esterud, 2022)

“In the recruitment process, the power balance is heavily skewed in faver of the employer,
and, therefore, stigma and stereotvpes may impact their hiring decisions, leading to status loss
and rejection” (@sterud, 2027)

“Emplovers meet potential employess with certain expectations of what suitable self-
presentation entails, and these are particularly powerful in a recruitment setting, as failing to
live up to them could impact employment cutcomes significantly. These expectations can
contribute to making disabled identities disappear, thus demonstrating how identity work is
constrained by cultural representations, stigma, and prejudice and how self representation is
a product of net only personal characteristics but also contextual factors.” (@sterud, 2022)

“Additiomally, it fllustrates the emplovment barriers for individuals with intellectual
disabilities through the lens of disability awareness, discrimination, inequality, self-stigma,
accessibility to work environment and self-advocacy.” (Proceedings of the 6th TASSIDD, 2021}
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“Furthermore, the results highlight consistent forms of discrimination and prejudice toward
people with disabilities, lack of employee training and education, and the importance of
promoting inclusive and sustainable caresr paths.” (Proceedings of the &th LTASSIDD, 2021)

“The challenge of public stigma toward people with intellectnal disabilities seems to lie in its
ambivalent nature and discrimination in the form of passive harm (2.g., limited opportunities,
neglect). Protest against inequalities and empowering people by self-advocacy groups could
be ways to combat this stigma.” (Proceedings of the 6th TASSIDD, 2021)

“People with intellectual disabilities are at risk of internalizing stigma surrounding their
affective and intimate desires, inducing psychological distress.” (Proceedings of the 6th
IASSIDD, 2021)

“All agencies have the purpose to protect, integrate and include PD in the society. Eventually
this is the purpese of the state, as well. The principles that form the base of the inclusion are:
respecting the rights and dignity of PD; prevention and fighting discrimination; egqual
opportunities (Ivascu, Cioca, 2014); sodal solidarity; community responsibilities; the
“adaptation” of society to the disabled person; promoting and protecting the interest of the
disabled persern; partmership” (Bungiu et al., 2019)

“The strategies for including PD on the labor market are as follows: (...) Anti-discrimination
legislation: particularly its implementation in terms of recruitment, hiring, conditions of
employment and promotion, safety and hyglene at work, provisions regarding
accommodation "reasonable” workplace, penalties” (Bungdu et al., 2019)

“Public institutions do not explicitly promete certain jobs awailable for PD. SHgma is
incriminated as a reason for which FD do no access the available jobs. This is a hypothesis that
can explain the reduced number of applications for jobs created especially for PD), along with
the lack of employment” (Bungau et al,, 2019)

“This means that people who are at the eligibility limit are denied resources until their
condition deteriorates emough to meet criteria. For those who are assessed as eligible a
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diagnosis is assigned, and this will bring negative consequences of stigma associated with the
idea of disability. This is an approach that sustains and promotes the stereotype of disability,
instead of treating each person as a unique individuality.” (Bungau et al., 2019)

“The denial of these opportunities to access services, labour market disadvantages,
unemployment and poverty, and unequal participation in polifical, civic and cultural life are
all parts of social exclusion, which is often fuelled by prejudice and discrimination. Thus,
different but overlapping factors are at play when analysing sodal inclusion and exclusion.”
(Kiss et al., 2022)

“HR professionals and supervisors need to become aware of the practices of benevolent
discrimination in order to successfully avoid the frap of lower status. Benevolent
discrimination is maintained through acts of kindness by acknowledging and demying
differences at the very same time, thus creating ambivalent expectations, and by opening pre-
defined positions within structure, lacking structural flexability” (Kiss et al., 2022)

“Motivated by sodial justice, equality and inclusion, sodal entrepreneurs aimed at providing
opportunities for participation and development, reducing isolation and separation, as well
as confronting prejudice, exclusion and discrimination in their different forms, which are
characteristic of the different diversity catecories.” (Kiss et al., 2022)

“Capacitismo”
(ableism)

Processo de
discriminagdo e
preconceito a um
grupo social
especifico — neste
caso, as PCD -
prejudicando a sua
inchisdo e bem-
estar na sociedade e
com efeitos
negativos a nivel
social e psicoldgico.

“The more ableist the culture, the more effort is required to accept one's body and adjust
interactions with others” (Zeyen & Branzei, 2023)

“Working while disabled necessitates unique forms of body labor, such as bodily crafting
(Jammaers & Williams, 2021) in which workers manage and manipulate their own bodies to
conform to ableist norms, or acting as if one fits in effortlessly, i.e., masking” (Zeyen & Branzei,
2023)

“Despite efforts and energy spent on making meaning at work, disabled workers often find
themselves locked in cycles of meaning deflation, second guessing if they can do anything
right or whether the accommeodations they need may be too much to ask for. Aptly described
by our participants as an internalization of ableist norms, meaning deflation likely defracts

102



(Friedman & Owen,
2017)

from the experience of meaningfulness. It also reduces disabled workers’ future expectations
of meaningfulness.” (Zeyen & Branzei, 2023)

“Across a broad range of intersectionalities of disability with age, gender, and race, suffering
or thriving at work instigates the making of new meanings. New meanings were notably made
of workplace norms as more or less ableist.” (Zeyen & Branzei, 2023)

“Revealing the impact of ableist norms on the body, and the additional work required to make
work experiences “less bad” should motivate organizations to include attention to different
mind-bodies in their diversity and inclusion practices. Specifically, our findings suggest that
organizations need to pay close attention to body breakdowns and the micro-aggressions that
cause these to recur. Acts of resistance and representations often provide both problem
diagnoses and solution plans, but unfortunately such acts are more often dismissed rather
than heeded. Disabled workers are also more likely to witness and help others suffering at
work, and are often willing to educate their co-workers on the adverse impact of ableist
norms.” {Zeyen & Branzei, 2023)

“Contextualisation involves considering ‘ableist’ practices (Campbell, 2008}, including HRM
practices that disable or discriminate; for example, needing to disclose disabilities to receive
adjustments to working arrangements (Onken and Slaten, 2000). HRM practices can construct
disability for emplovees — through job application processes difficult for people with dyslexia
to complete, for example” (Sang et al., 2022)

“This sociological framing speaks to the operation of ableist norms in academic and other
workplaces and contributes to the development of a sociological view of HRM practices
(Caldwell, 2004; Van Mierlo et al., 2018), in terms of flawed and ‘disabling’ implementation
through a range of informal practices, relationships and interactions.” (Sang et al., 2022)

“As a result, ableism performatively disables certain individuals by relationally defining them
as opposed and inferior to able-bodied ones” (Jammaers et al., 2021)
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“First, we proposed a conceptualization of ableism as a form of symbolic violence creating
social distinctions in the field based on the disabled/able-bodied binary.” (Jammaers et al.,
2021)

“Their comparison showcases the need to accurately grasp the operation of ableism and its
effects and look beyond the disabled/able-bodied dichotomy structuring the field in an ableist
way, which has been at the core of the literature on ableism to date” (Jammaers et al,, 2021)

“Our study further builds on prior discursive research on ableism by showing how
organizational norms do not exert power solely by virtue of workers’ identification with them
in view of building a positive work identity (Jammaers et al, 2016), but also, more
fundamentally, because they come to structure the social field in which actors are socialized
and thus learn embodied dispositions which come to define whe they are in relation to others”
(Jammaers et al., 2021)

“To improve the career outcomes of disabled employees, organizations need to consciously
courter the ableism institutionalized in the broader societal field of power by reducing the
symbolic violence of the disabled/able-bodied binary of their own social practices.” (Jammaers
et al,, 2021)

“Because ableism is so ingrained into our collective subjectivity and institutionalized, this
structural discrimination becomes largely invisible and the equation of disability to inferiority
comes to be seen as a ‘natural’ reaction to an aberration” (Jammaers et al., 2021)

“These ‘varieties of ableism’ produce specific understandings of disabled employees that give
them differential access to an ideal worker identity, and are resisted in multiple and surprising
ways, including reclaiming the ideal worker's identity and the promised rewards associated
with it, and disclosing or hiding one’s embodiment and disability.” (Jammaers & Zanoni,
2021)

“This study contributes to the extant literature on the discursive construction of disability in
relation to paid work by showing that organizations deplov the able-bedied/disabled
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dichotomy in multiple ways to regulate disabled workers” identity and as a principle of
organizing. The chserved differences in the modalities of socio-ideclogical contral — which we
call ‘varieties of ableism’ — reflect both distinct organizational goals and how these goals are
achieved through a specific organization of work.” (Jammaers & Zaneni, 2021)

“Approaching the representations of disabled employess as a form of socdo-ideclogical
control, our comparative analysis has allowed to identify what we have called “varieties of
ableism’, that is, constructions of the disabled worker which distinctively relate it to the ideal
employee through the able-bodied/disabled binary in order to promote workers' identities
and behaviour functional to attain specific organizational goals.” (Jammaers & Zanoni, 2021)

“In this research, frequent references were made by participants to evervdav barriers to
accessibility, such as the built environment of many courtrooms, inadequate hearing loops,
inflexible working practices, and ableist assumptions and attitudes.” (Foster & Hirst, 2022)

“Understanding career experiences helped to reveal how, at an organizational level, ableism
can become embedded almest in plain sight in everyday practices and attitudes.” (Foster &
Hirst, 2022)

“However, earlier we suggested that findings indicated that current provisions are predicated
on an underestimation of the extent to which ableism is embedded into everyday life and
attitudes and an overestimation of the reasonableness of emplovers. With ne lived experience
of being disabled in the labour market, these would be 2asy mistakes to make.” (Foster &
Hirst, 2022)

Praticas de
inclusio ma
Gestdo de
Recursos

Humanos
(GRH)

Praticas Identity-
Conscious e
Individual-
Consclous

Tipos de praticas
que reconhecem a
importancia das
identidades
coletivas {que
engloba diferengas
de identidade,
como a deficiéncia)

“As sheltered workshops adapt their HEM practices to individuals with disabilities (Bell,
2020y, they can be considersd identity-conscious organizations, a term referring to
organizations that take into account individuals’ demographic group identity when
implementing HRM practices” (Richard et al, 2021)

“Practices that respect these principles are deemed identity-conscious and recognize gender,
race, national origin, disability, or other protected or disadvantaged identities as parameters
that need to be taken into account in the workplace (Leslie, 2019). Identity-conscious practices
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e das necessidades
individuais
especificas
(considerando a
interagdo entre o
trabalhador e a sua
condicdo) para a
criagio de
ambientes de

trabalho inclusivos.

(Leslie, 2019)

aim to fadlitate progress in achieving diversity goals bv providing targets with additional
support and opportunities” (Richard et al., 2021}

“In parallel, subgroup identity-conscious practices were implemented when organizational
members shared the perception of the need for adaptation and when the intention and
organizational framework allowed for flexibility.” (Richard et al., 2021)

“In such cases, they went bevond the disability category and developed practices adapted to
the specific interaction between the worker and the manifested condition what we call
individual-conscious practices.” (Richard et al., 2021)

“Third, this work identified a new form of practice, individual-conscious practice, which goes
bevond the prototypic characteristics of the disability category and puts the individual back
at the center of attention.” (Richard et al., 2021)

Acessibilidade

Principio que visa
assegurar que PCD
tenham acesso
igualitario a
ambientes fisicos,
transporte,
informagio e
comumnicagdo,
eliminando
obstaculos e
barreiras e
permitindo que
estas pessoas
possam viver de
forma
independente e
participar
plenamente em

“Handicapped accessibility reflects the extent fo which disabled people have barrier-free
access to their workplaces” (Satzger & Vogel, 2023)

“Upon further inspection, the moderating effect of the employment sector replicates in two of
the inclusiveness dimensions (i.e., gender equality and handicapped accessibility).” (Satzger
& Vogel, 2023)

“The key problem cited, however, was a small flight of stairs, which made it difficult for a
wheelchair user to access the office. When asked about the possibility of making it accessible,
she said that they had made inquiries to the building owner on one occasion, but this had not
led to anything: “You know how it is with these things, it takes a while before anything is done
about it". Thus, the potential hire of this person was imagined to be more trouble than it is
waorth, in terms of what this individual might contribute to the workplace. It also exemplifies
how inaccessibility is treated as a legitimate reason for rejection, without looking into whether
it could be rectified to give the candidate a chance.” (@sterud, 2023)

“Even though wheelchair users are seen as closer to the ideal productive worker for these
tvpes of jobs than people with other impairments, some emplovers still voiced concerns
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todos o5 dominios
da vida. (United
Mations, n.d.)

regarding out-of-house work tasks and accessibility accommodation. This shows that even
though productivity concerns were not very common in the present interview material, they
remain a threat, depending on contextual factors such as accessibility, assigned work tasks
and emplover flexibility and willingness to accommodate.” {@sterud, 2023)

“The significance of social considerations also illustrates the sodal impact of the physical
environment, showing how an inaccessible world can contribute to in-group favouritism at
the workplace level. Universal design is needed neot only in the workplace — but in society in
general — to promote labour market partidpation for people with mobility impairments.
Emplovers do not only worry about accessibility to the workplace building, but they also
question whether it would be possible to include the person in team-building events, company
trips and other events outside the workplace.” (@sterud, 2023)

“This commitment is something that employers doubt a wheelchair user will be equally
capable of, partly because they do not expect the world to be accessible and because of
stereotypes of social aptitude” (Dsterud, 2023)

“Although infernational conventions and alliances dictate the requirements of social inclusion,
Turkish State perceives if to be limited to physical accessibility, which is vaguely implemented
due to postponing enforcement deadlines, The notion of disabled people participating in any
cultural activity has never been prioritized.” (Collins et al,, 2023)

“Meanwhile, if is essential that commercial organizations bear some of this responsibility and
look to solve access issues themselves in accordance with their own equal employment
opportunity and accessibility policies.” {Collins et al., 2023)

“Parliament pays particular attention to improving the accessibility of the working
environment, historically starting from physical accessibility of its buildings.” (Tamburini,
2023)

“Since working on both physical and digital accessibility requires the partidpation of all
Parliament’'s Directorates-General, a new working group of experts from all areas of the
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Secretariat has been set up: The Access and Inclusion Group (AIG), which coordinates the
activities in these fields and provides a forum for exchanging best practice, offering guidance
on relevant questions and drawing new topics to the attention of the relevant services”
(Tamburing, 2023)

“Then, there is a lack of accessibility to working places, living places, means of transportation,
public institutions. For example, access ramps must have a slope no greater than 5%, but often,
if they do exist, they have slopes that are impossible to be used by people in wheel-chairs.™
(Bungiu et al., 2019}

“The strategies for including PD on the labor market are as follows: (...) Training for
employment: general services and programs and/or specalized technical and vocational
rehabilitation, strategies for invelving employers and accessibility”™ (Bungdu et al, 2019)

“We hawve to understand and implement the social perspective. Then, wages [/ salaries of PD
should be increased, and accessibility should not be an issue. Also, we can learn how
important the terminclogy is when referring to PD), because different disabilities require
different measures.” (Bungau et al, 2019)

“Mewertheless, there are very few provisions to cater for their mobility needs, such as wider
pavements, ramps, audio signals and other facilities, in public spaces and working
environments. The Travors survey among disabled people shows that the assistance they
receive at the workplace regards mainly the type and quantity of work, and the understanding
by managers and colleagues. Very little assistance is offered regarding accessibility to the
waorkplace and mobility within it” (Eyparissiadis, 2019)

“Coco-Mat is also well known for effering both the opportunities and the infrastructure to
people with disabilities, which amount to over 11% of the company’'s emplovees. As presented
at the Confederation of European Social Firms, Coco-Mat rebuilt its entire central building to
make it totally accessible to special-skilled people” (Eyparissiadis, 2019}
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“Accessibility has wider conmotations for disabled people, extending beyond professional
boundaries. In this research, frequent references were made by participants to everyday
barriers to accessibility, such as the built environment of many courtrooms, inadequate
hearing loops, inflexible working practices, and ableist assumptions and attitudes.” (Foster &
Hirst, 2022)

“The practice of building diverse teams in response to procurement specifications is one
concrete initiative often cited by research participants as evidence of the sector ‘doing
diversity’. Using procurement specifications to promote better inclusion can be effective and
they are widely used by governments to promote disability design and user accessibility”™
(Foster & Hirst, 2022)

“This suggests that improvements in access and representation alone are ineffective, if the
professional practices, cultures, and structures that sustain privilege, segregation, and
dizadvantage remain.” (Fester & Hirst, 2022)

Emprego
protegido
(sheltered
employment)

Ambientes de
trabalho projetados
sobretudo para
PE55085 COm
deficiéncia e cujo
objetivo & dotar
estas pessoas com
competéncias,
formacdo e
experidncias, para
que possam
desempenhar um
papel ativo no
mercado de
trabalho. (Small
Business Sense,
20193

“For instance, in many countries, disabled people work in sheltered workshops, in other
words, in dedicated organizations that are, at their core, about providing emplovment to
disabled workers in segregated facilities.” (Hein & Ansari, 2023)

“Keeping disabled workers in such sheltered environments fundamentally affects how those
with power {managers and staff) and those being managed (disabled workers) see themselves
as part of a collective” (Hein & Ansari, 2022)

“Also, as argued above, mainstream society often aims to protect disabled people in sheltered
environments, with experts imposing a disability identity based on “ableist” norms—the
uncritical acceptamce of an “abled” way of living, compared to which disability is seen as an
inferior way of being” (Hein & Ansari, 2022)

“More recently, and consistent with the concept of rehabilitation, it has been argued that
disabled people should be trained in sheltered environments. This is in line with the
integration discourse of “adjusting” disabled workers to enable them to transition to the labor
market” (Hein & Ansari, 2022)
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““Asg [refers to social worker] said, it's best for us to be here in this sheltered environment as
it reflects our needs. You know [ need help—people without disabilities should understand
this.” {Interviewes £1, Disabled worker}” (Hein & Ansari, 2022)

“Sheltered workshops are organizations that specifically employ individuals with all kinds of
disabilities.” (Fichard et al, 2021)

“To favor the inclusion of disabled individuals, sheltered workshops adapt their human
resource management (HEM) practices (Siperstein et al., 2014}, including akility-enhancing,
opportunity-enhancing, and motivation-enhancing practices” (Richard et al,, 2021)

“First, sheltered emplovment is one of the most widely used employment measures across
Europe for the inclusion of disabled individuals” (Richard et al., 2021)

“In sheltered workshops, professionals develop specific attention to workers, this spedial
attention could be beneficial to any employves. HEM practitioners could leam these specific
skills from social workers.” (Richard et al, 2021)

“As sheltered workshops adapt their HEM practices to individuals with disabilities (Bell,
2020), they can be considered identity-conscious organmizations, a term referring to
organizations that take into account individuals” demegraphic group identity when
implementing HREM practices” (Richard et al, 2021)

“The sheltered workshop aims to provide socdal and professional support for workers”
(Eichard et al., 2021)

“Professionals believe that sheltered workshops are often organizations of last resort and think
that no other institution will take over if the person is left out. Therefore, individually,
professionals take all the necessary measures to keep individuals in the system and awvoid
situations that might lead to exclusion, which is deemed a failure.” (Richard =t al., 2021)
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“The study shows that sheltered workshops are generally adapted to deal with disability;
however, they have to go beyond that. Each type of disability must be taken into account to
help sheltered workshops to fulfill their mission, which involves the professional and social
support of workers.” (Richard et al., 2021)

“As sheltered workshops are designed with diversity in mind, studying them represents an
“intensity sampling” of diversity considerations that constitutes a source of learning for the
mainstream environment. The combination of different types of HEM practices can be
transposed to the mainstream environment and is a constructive way of taking into account
diversity in the workplace.” (Richard et al., 2021)

“Disabled people are concentrated in low-skill, low-prestige and low-pay jobs, with very
limited access to managerial positions (Roulstone and Williams, 2014), Moreover, inequalities
on the labour market also translate into spafial separation, in the form of sheltered
employment” (Revillard, 2022)

“The latter can be diminished by subcontracting to sheltered employment organisations or to
“adapted firms"" (Revillard, 2022)

“This feature of being both marginalising and enabling is common to several other forms of
employment (Revillard, 2020). Sheltered employment is a case in point, providing most often
subaltern forms of employment to people who, in many cases, would otherwise likely be
unemploved and living only on disability benefits” (Revillard, 2022)

“The strategies for including PD on the labor market are as follows: (...) Technical support
and personal examples of employment support measures: transport, sheltered employment,
sign language interpretation, devices and auxiliary equipment, development of technology”™
(Bungau et al., 2019)

“Desdiferenciagic” Tendéncia de “Dedifferentiation refers to the trend of positioning people with intellectual disabilities
agrupar todas as together with other disabled individuals for political purposes, to act as a counter to
PCD differenfiated approaches.” (Banks et al., 2020)
independentemente
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“Dedifferentiation describes the move away from categorizing people with disabilities by their
pathology and towards thinking about and seeing all people with all disabilities as a whole
group who should be afforded the same rights and opportunities as non-disabled groups.”
(Banks et al., 2020)

“Dedifferentiation has disadvantages for people with intellectual disabilities. It can
urnderestimate and mask needs that people experience in relation to their disabilities. Policy
and professional support might be Improved by (1) recognising these limits and (2)
incorporating people’s real-world needs into support provision.” (Banks et al,, 2020)

Setor da
deficiéncia
(disability
sector)

Setor constituido
por stakeholders,
organizagdes de e
para PCD, agéncias
governamentais ou
ONG, e que
colaboram atraves
de praticas e
parcerias para
promaover a
inclusdo e os
direitos das 'CD,
com o objetivo de
superar as barreiras
ainclusioe
garantir o acesso
izualitario a

“Michel and Laetitia share a dual presence of disability in their experiences: they are disabled,
and they do paid work in the disability sector, defined here as weorking for a disability-related
organization or specialising in disability in one’s ccoupation.” (Revillard, 2022)

“Indeed, the disability sector as defined here differs from sheltered employment, a more
commeonly studied form of employment specific to the field of disability. While sheltered
employment specifically targets disabled workers, it is not the case of the disability sector:
disability is the area of work specialisation, not an expected characteristic of the workers. This
sector has connections to disability policymaking (disability-related crganisations play a role
in the implementation of various disability policies), but it is not conceived as a policy tocl to
promote disabled pecple’s employment.” (Eevillard, 2023)

“Hemnce these interviewees often subjectively value working in the disability sector as a choice,
but this choice is nenetheless objectively constrained by the absence of interesting alternatives,
reflecting structural obstacles such as lack of adjustments.” (Revillard, 2022)
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“Among research participants who presented working in the disability sector as a choice,
others indeed had other valued job options. They presented this positive choice based on two
types of arguments, one centred on the better work conditions, and the other one based on the
meaning derived from what then is a claimed specialisation.” (Revillard, 2022)

“Other interviewees had other options but describe working in the disability sector as more
meaningful. In different ways, they saw their work as a way to serve the disabled commumnity.”
(Revillard, 2022}

“The enduring discriminations faced by disabled people on the labour market point to an
interpretation of work in the disability sector as vet another form of ocoupational segregation.
Fellowing this logic, disabled people are channelled inte the disability sector for lack of other
options. Our data suggest that this is indeed the case for many: several of our interviewees
ended up working in the disability sector following discriminations in other employment a
venues. Work in the disability sector does, in this respect, reflect the peolitical economy of
dizability, which translates inte a structural marginalisation of disabled people on the labour
market.” (Revillard, 2022}

“First, even for people who have no other work option, work in the disability sector can be
valued to the extent that it provides a job. Even in the most constrained droumstances, this
type of work is enabling in the sense that it is what makes employment possible.” (Revillard,
2022)

“Secondly, work in the disability sector has an ambivalent meaning because, even though it
often results from the lack of other job options, this is not always the case. [t may also be chosen
and have a positive meaning for individuals.” (Revillard, 2022)

“Empirically, the findings from this studv suggest that disabled people working in the
disability sector may represent an important reality, which so far escapes statistical measures
of disability-related inequalities on the labour market” (Revillard, 2022)
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