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Resumo

Atualmente, o employer branding destaca-se como uma estratégia-chave para as empresas,
sendo a inclusd@o um elemento de destaque neste contexto, ja que cultivar um ambiente de
trabalho inclusivo fortalece a reputacdo como marca empregadora, atraindo e retendo
talentos. Pessoas com Sindrome de Down tém vindo a integrar progressivamente o mercado
de trabalho em Portugal, apesar dos obstdculos que persistem a sua plena inclusdo.

Tendo em conta esta realidade, a presente investiga¢do tem como objetivo responder a duas
questdes de investigacdo: “Quais sdo as estratégias de employer branding que mais
contribuem para promover a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de
trabalho em Portugal?” e “Quais sdo os obstaculos que mais impedem a inclusao de pessoas
com Sindrome de Down no mercado de trabalho em Portugal?”’. Recorreu-se ao uso da
metodologia qualitativa através de entrevistas semiestruturadas a representantes de
associacOes de pessoas com Sindrome de Down e a empresas que operam em Portugal e
qualificam os seus processos de recrutamento como inclusivos. Os resultados desta
investigacdo indicam que as estratégias mais eficazes para promover a inclusdo de pessoas
com Sindrome de Down no mercado de trabalho em Portugal sdo: o acompanhamento
continuo através de um tutor; a formacdo as equipas; as parcerias entre empresas €
associacdes; o recrutamento inclusivo; a adaptacdo do ambiente de trabalho e as campanhas
de celebracdo de datas anuais. Por outro lado, os obstaculos que mais impedem a inclusdo
de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho em Portugal sdo: a protecdo em
excesso por parte das familias; a falta de continuidade de um seguimento apds a escolaridade;
a falta de sensibilidade e abertura por parte das empresas e a resisténcia cultural.

Os resultados deste estudo ressaltam que, embora exista uma expectativa positiva no futuro
da inclusao de pessoas com Sindrome de Down em Portugal, € crucial persistir na superacao
dos obstdculos acima indicados, envolvendo um esforco coletivo entre familias, institui¢des
educacionais, governo, empresas e associacoes de modo a garantir a inclusdo efetiva destas

pessoas no mercado de trabalho.
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Estratégias; Obstaculos; Empregabilidade



Abstract

Employer branding currently stands out as a key strategy for companies, and inclusion is a
key element in this context, since cultivating an inclusive work environment strengthens the
reputation of the employer brand, attracting and retaining talent. People with Down's
Syndrome have been progressively integrating into the labor market in Portugal, despite the
persistent obstacles to their full inclusion.

Given this reality, this research aims to answer two research questions: "What employer
branding strategies contribute most to promoting the inclusion of people with Down's
Syndrome in the labor market in Portugal?" and "What are the obstacles that most hinder the
inclusion of people with Down's Syndrome in the labor market in Portugal?". A qualitative
methodology was used through semi-structured interviews with representatives of
associations of people with Down's Syndrome and companies operating in Portugal that
classify their recruitment processes as inclusive. The results of this research indicate that the
most effective strategies for promoting the inclusion of people with Down's Syndrome in the
labor market in Portugal are: continuous support through a mentor; training for teams;
partnerships between companies and associations; inclusive recruitment; adapting the work
environment and campaigns to celebrate annual dates. On the other hand, the obstacles that
most hinder the inclusion of people with Down's Syndrome in the labor market in Portugal
are: over-protection on the part of families; lack of continuity of follow-up after schooling;
lack of sensitivity and openness on the part of companies and cultural resistance.

The results of this study highlight that, although there is a positive expectation for the future
of the inclusion of people with Down's Syndrome in Portugal, it is crucial to persist in
overcoming the obstacles listed above, involving a collective effort between families,
educational institutions, government, companies and associations in order to guarantee the

effective inclusion of these people in the job market.

Keywords
Employer branding; Inclusion; Down syndrome; Labor market; Portugal; Strategies;

Obstacles; Employability



Agradecimentos

Num ano particularmente dificil, onde a vida me desafiou e me ensinou a ser mais forte, a
conclusdo desta dissertacdo foi possivel gracas ndo s6 a minha determinacao e resiliéncia,
mas também ao apoio incondicional daqueles que acompanharam o meu percurso, a quem

eu quero expressar o meu profundo agradecimento.

- Primeiramente quero agradecer aos meus pais por sempre terem feito tudo por mim.
Obrigada por me proporcionarem a oportunidade de continuar a estudar, por estarem comigo
em todos os momentos da minha vida e por todo o esforco que sempre fizeram que me
permitiu chegar até aqui. Sem vocés nada disto seria possivel.

- Quero agradecer aos meus tios por toda a ajuda que sempre me deram e por me terem
proporcionado momentos inesqueciveis que guardo com muita saudade. Cada viagem que
fizemos deixou uma marca profunda em quem eu sou. Sou-vos eternamente grata por tudo.
- Quero agradecer aos meus avos que sdo a demonstracao de sabedoria e amor incondicional.
Desde a minha infancia até hoje sao pilares fundamentais na minha vida. Sou imensamente
grata por voc€s e por tudo o que me ensinaram.

- Quero agradecer especialmente a minha excelente orientadora Professora Doutora Anna
Carolina Boechat por ter sido incansdvel durante todo este percurso. A sua presenca
constante, a sua ajuda e as suas palavras de motivacao foram fundamentais para concluir esta
dissertacdo.

- Quero agradecer a Doutora Teresa Lobato Faria que, ao longo dos anos, tem sindo um
apoio incondicional na minha vida.

- Quero agradecer ao Renato que tem estado presente em todos os momentos importantes
para mim, oferecendo apoio e compreensao.

- Quero agradecer a todos os meus amigos que acompanharam o meu percurso € me
trouxeram muitos momentos de alegria.

- Por fim, quero agradecer a todos os entrevistados que aceitaram participar no estudo, cuja

participacao foi essencial para a realizacdo da minha dissertagao.

E com muito orgulho que termino esta etapa académica e a partilho com todos vocés. A cada

um, 0s meus sinceros agradecimentos.



Indice

INEFOAUGAO ...ttt e ettt e st e st e e st e e sabee e abeesnabeeenes 11
Capitulo 1 — Employer Branding ...............ccooccuevoeienoieeeiieieiiieesieeesieee et sieeesieessiee s 14
1.1. Contextualizacdo tedrica do employer branding................cccccceevveveevcveenceeenceeennenn. 14
1.2. O employer branding e a criagao de ValOr ........ccccueeeviieeiiieeiieeeie e 22
1.3. Visdo geral do contexto do employer branding em Portugal..............cccccoveriinnncn. 28
Capitulo 2 — INCIUSAO ....vviieeeiiiie ettt e e et e e e et e e e sebaeeeeennaeeeas 31
2.1. A inclusio e a diversidade no contexto organizacional ..........c...ccceccveeriieiniiieinieenne 31
2.2. O papel da lideranca na construcio de ambientes de trabalho inclusivos................. 40
2.3. A inclusido de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.............ccoceeenene. 46
Capitulo 3 — O Employer Branding e a Sindrome de Down ..........ccoccceeviiiiniiiiniiciniiennne. 52

3.1. O contexto laboral de pessoas com Sindrome de Down: uma anélise da importincia

do papel da familia € da €dUCACAO........eeiriiiiiiiieiie e 52
3.2. Uma andlise sobre as iniciativas de employer branding e a Sindrome de Down...... 61
3.3. A Sindrome de Down e 0 mercado de trabalho em Portugal .............cccccvveviiennnennn. 69

Capitulo 4 — Questdes de investigacdo, objetivos, contribuicdes tedricas e design

COMCEPLUAL ...ttt et e et e st e et e e st eesabeeeeabeeenabeesnees 74
4.1. QuestOes de INVESHZACAO ....eerureiriieiiiieeiiee ettt ettt e et e st e e sbeeesabeeesareeenaeeens 74
4.2, ODJELIVOS ..ttt ettt ettt ettt ettt ettt s et e saneens 75
4.3. Contribuigdes tedricas para a estratégia metodolOgICa .........cooveeveeniieiieeniernieennens 76
4.4. DesSign CONCEPLUAL ........ueviiuiiiiiieieiie ettt ettt e et e et e stae e sbaeesabeessnbeeenaseees 77

Capitulo 5 — MeEtOAOLOZIA ...ceeviieeiieeiiieeeiie ettt ettt e e e e e e et eestaeesnbeeessseeesnseeennes 78
5.1. Estratégia metodOIOZICA .....ccouvieeuiiiiiiieiiieeeiie ettt et re e s are e s e e sbee e 78
520 AIMOSTIA c.eeiieieeit ettt ettt et ea e et s bt e b e e a e e bt e st e bt e bt e nabesbeenateens 80
5.3. Construto MEtOAOIOZICO ....eeeuvieeiiieeiiieeiieeeite ettt e rreeete e e b e e saaeesbeeenaseeenns 80
5.4. Processo de recolha de dados .......cooveiiiiriiiiiiiniieieeieeeeeeee e 85



5.5. Apresentacao dOS dAOS .....cccuueeiuiiiiiiiiiiiieeeieeeee e 86

5.5.1. Apresentacdo dos dados das entrevistas as aSSOCIACOLS .....eeevvreeruvreerveerrveennnnes 86
5.5.2. Apresentacdo dos dados das entrevistas as €mMPresas .....ooc.veeevveervveeerveeerveeenns 103
Capitulo 6 - Andlise dos dados € diSCUSSAO ......eeeruveeeriiieeriiieeiiee ettt siiee e 121
6.1. Andlise dos dados: ASSOCIACORS .....eeruvrrerrrieriieeriiieerieeenteeeriteeeireesireesbeeesreeesaneeas 121
6.2. Andlise dos dadOS: EIMPIESAS.....ccuveerrurrerirrieriieeerieeeriteeesteeerreeessreesssreeessreesseeesssees 124
CONCIUSAOD ...ttt ettt e ettt e et e e et a e e st et e sabeeeeabeeenabeesans 134
LimitacOes da pesquisa e sugestdes para investigacoes futuras .......cooceeeveeeevueerneeennneen. 136
Proposta de guia para as OrZanIZACOES .......ceevuveeerireeeriieeaiiieeeniieeeiteeeiteesreeesreeesneeesneesns 138
BIDHIOZIATia. ..cueeeiiiiiiiieee ettt 141
Anexo A — TransCrigOeS: ASSOCIACOLS ..evvuuvrrreeriurreeeeriiireeeerurreeesssreeesasrreeeesssrreessssnsseesenns 158
Anexo B — Transcrigies: EMPIESAS ......cccveerueerreriieerreeriienteeieeeteesreesneesreesneesseesreesnneens 189



Indice de figuras

Figura 1 - Design CONCEPLUAL.......cocuiiiiiiiiiieiiiie ettt et 77

Indice de tabelas

Tabela 1 - Construto MEtOdOIOZICO ......ccveeruiiiiiiriiiiieeeie ettt 81
Tabela 2 - Qual € a sua opinido relativamente a empregabilidade de pessoas com Sindrome
de Down €m Portugal? ........coouiiiiiiiiiiiieie e e 86
Tabela 3 - Considera que as empresas tém desenvolvido estratégias eficazes para incluir
pessoas com Sindrome de Down? Se sim, quais s@o essas estratégias? / Se ndo, porqué?. 88
Tabela 4 - A associacdo tem colaborado com empresas para promover a inclusdo de pessoas
com Sindrome de Down? Existem parcerias ou programas especificos em vigor? ............ 90
Tabela 5 - Na sua experiéncia, quais sdo os principais obsticulos enfrentados por pessoas
com Sindrome de Down a0 procurar €mprego? .........cocueeeuierieriieenieenireenee e e 92
Tabela 6 - Consegue compartilhar casos de sucesso ou desafios relacionados a inclusio de
pessoas com Sindrome de Down Nas €mMPreSas?......eeeveeeeeeeriveeniiveeniieeeniieeesreeesieessveeenes 95
Tabela 7 - Como € que percebe a evolugdo das atitudes das empresas em relacdo a inclusio
ao longo dos ultimos anos? Houve melhorias significativas? Ou considera que ainda existem
obstdculos a ultrapassar para uma melhor inclusio de pessoas com Sindrome de Down?.97
Tabela 8 - Como € que percebe a evolugdo das atitudes das empresas em relacdo a inclusio
ao longo dos dltimos anos? Houve melhorias significativas? Ou considera que ainda existem
obstdculos a ultrapassar para uma melhor inclusio de pessoas com Sindrome de Down?. 99
Tabela 9 - Que conselhos ou sugestdes daria as empresas que desejam melhorar as suas
PIALICAS INCIUSIVAS? ...eiiuiiiieiiieeieeeitee ettt e et ee et e e et e e et eeebeeesaeteessbaeesaseeensseeessseeennseeennseess 101
Tabela 10 - Primeiramente gostaria de saber: existem pessoas com Sindrome de Down a
trabalhar NA EMPIESAT .......c.eoviiiiiiiiiiieee ettt st 103
Tabela 11 - Quais os programas ou estratégias que a empresa tem para apoiar a inclusdo no
ambiente de trabalho, em particular para pessoas com Sindrome de Down / necessidades
ESPECIAIS T c.nvvieeiiieeeiieeetie e ettt e ettt e e bt e e e bt e e s abeeesatee e sbee e nbee e sbee e saeeenteeenteeantaeeanbeeeanbeeennneeenns 104
Tabela 12 - Como € que a empresa comunica as suas iniciativas de employer branding e

inclusdo? Qual € a estratégia de comunicagdo que utiliza para destacar essas agoes?...... 108



Tabela 13 - Como € que as politicas inclusivas da empresa sdo percebidas pelos
COLADOTAOTES 7 ...ttt sttt et 109
Tabela 14 - Quais sdo os principais obstaculos enfrentados ao implementar politicas
inclusivas, € Como € qUE a €MPIESA 0S SUPETAT ....vveeerureeererreerereeeiereeesreesssreesseeesseeessseesns 111
Tabela 15 - Como é que a empresa lida com situacdes de discriminagdo ou esteredtipos no
local de traballo?.......c..ooiiiiiiie e e 113
Tabela 16 - Fale-me de experiéncias passadas, por exemplo casos de sucesso ou desafios
enfrentados na implementag@o de estratégias INClUSIVAS. ........ceveiriiieriieiieenieieenieeee 115
Tabela 17 - Como é que a empresa percebe a sua prépria evolucdo enquanto empresa
relativamente a promog¢do da inclusdo ao longo dos ultimos anos? Houve melhorias
significativas? Ou considera que ainda existem obstdculos a ultrapassar para uma melhor

inclusdo de pessoas com Sindrome de Down / necessidades especiais? Se sim, quais?... 117

Tabela 18 - Que recomendagdes daria a outras organizagdes que desejam melhorar a sua

marca empregadora INCIUSIVAT ........ooviiiiriieiriie ettt sbee e sbeeesabeeenes 119
Tabela 19 — Principais Outputs: aSSOCIAGOES .......cecueerurierueerieerienrienieesreerreereesieesreennnens 121
Tabela 20 - Principais OULPULS: EIMPIESAS .....cccvuveerureeriureeniieeniteenteeesieeesreeeseeessaeeeesaeeens 124
Tabela 21- Anélise do cruzamento dos dados .........coceeeveeriiiiieniiiinicieeeeieeeceeeeee 126
Tabela 22 - Verificagdo das contribuicoes tedricas: estratégias .......cecveerevveercreeerveeennneenn 129
Tabela 23 - Verificagdo das contribuicdes tedricas: ObStAculos ..........cceevvveervveerveeennnnn. 131
Tabela 24 - Proposta de guia para as OrZaniZagoes ..........eecveerueerveerieersreeneensreeneesareeneens 138



10



Introducao

Nos dltimos anos, o ambiente organizacional tem passado por transformacdes significativas,
especialmente no que diz respeito ao recrutamento e selecdo de talentos (Verma & Ahmad,
2016). Num contexto cada vez mais competitivo, as empresas t€ém reconhecido a importancia
de fortalecer a sua marca empregadora ndo apenas enquanto estratégia, mas também como
fator diferenciador no mercado de trabalho (Dev & Padhi, 2023). O employer branding tem
ganho assim um destaque significativo, sublinhando a importancia da constru¢do de uma
forte marca empregadora (Reis et al., 2021). Esta estratégia tem a capacidade nao s6 de atrair
talentos diversos e qualificados que contribuem para o aumento do desemprenho geral da
empresa, como também contribui para a reten¢do dos seus colaboradores, aumentando a

satisfacdo e o envolvimento geral dos mesmos (Gilani & Cunningham, 2017).

Num cendrio em que o employer branding desempenha um papel fulcral, a inclusdo surge
enquanto elemento crucial na construcdo de uma marca empregadora sélida, com a
capacidade de se destacar num mercado cada vez mais competitivo (Hagner et al., 2015). A
promocao da inclusdo no ambiente de trabalho deixou de ser apenas uma questdo ética e de
responsabilidade social, passando a ser vista como uma estratégia crucial para impulsionar
o employer branding (Hagner et al., 2015). Um ambiente organizacional inclusivo reforca
ndo s6 os valores da organizacdo como também contribui para promover a inovacao,
criatividade e o desempenho das proprias equipas (Brimhall et al., 2017; O’Donovan, 2017,

Tan, 2019).

Um dos temas que tem sido objeto de discussdo no tema da inclusdo nas organizacdes € a
integracdo de pessoas com deficiéncia (Kuznetsova & Bento, 2018). No contexto do
employer branding, esta integracdo tem vindo a revelar-se um aspeto fundamental na
promog¢do da inclusdo e diversidade nas organizacOes (Borges, 2018). Ao garantir
oportunidades equitativas as empresas demonstram um grande compromisso com a
igualdade de oportunidades, a0 mesmo tempo que enriquecem a sua marca empregadora
inclusiva (Gregorio, 2021). Considerando a diversidade de necessidades especiais, a sele¢ao
da Sindrome de Down enquanto foco deste estudo ocorreu devido ao facto de que, apesar
dos avancos e da crescente consciencializagdo por parte das organizacdes em Portugal

relativamente a esta questdo, este grupo ainda permanece sub-representado na sociedade,
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existindo ainda indmeras lacunas no seu dia a dia, impedindo-os de desfrutar plenamente

dos seus direitos enquanto cidaddos aptos para trabalhar (Cofina Boost Content, 2022).

Tendo em conta a importancia de integrar cada vez mais pessoas portadoras de trissomia 21
nas empresas, o principal objetivo desta dissertacao € ndo apenas compreender as estratégias
que mais contribuem para promover a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no
mercado de trabalho em Portugal, mas também os obstidculos que mais impedem esta
inclusdo. Para conseguir cumprir o propésito do estudo, a presente dissertacio divide-se em
duas partes, sendo que a primeira corresponde aos trés capitulos da Revisdo de Literatura.
No Capitulo 1, ird abordar-se o tema central da tese, ou seja, o employer branding,
contextualizando-o teoricamente. Serd também explorado o impacto do employer branding
para o colaborador, destacando a importincia da proposta de valor. Além disso, serd
fornecida uma visao geral do employer branding em Portugal de forma a perceber esta
estratégia no mercado nacional. De seguida, no Capitulo 2, serd abordado o tema da inclusao,
examinando o seu papel no contexto organizacional. Serd também explorada a importancia
do papel da lideranca na constru¢do de ambientes de trabalho inclusivos e serd ainda
discutida a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Por fim, o Capitulo
3, ird abordar o tema do employer branding e da Sindrome de Down, examinando o papel
do apoio familiar e da educac@o para estas pessoas no contexto laboral e explorando as
iniciativas de employer branding para a sua inclusdo. Além disso, serd investigada a

realidade do mercado de trabalho para estes individuos em Portugal.

A segunda parte da dissertacdo € constituida também por 3 capitulos. No Capitulo 4, serdo
apresentadas as questdes de investigacdo, os objetivos, as contribui¢cdes tedricas para a
estratégia metodologica e o design conceptual. No Capitulo 5, serd abordada a metodologia
onde serd apresentada a estratégia metodoldgica, a amostra, o construto metodolégico, o
processo de recolha de dados e a apresentacdo dos dados obtidos nas entrevistas. Nesta
dissertacdo foi utilizado o método qualitativo através de entrevistas semiestruturadas a
representantes de associacOes de pessoas com Sindrome de Down e a empresas que
qualificam os seus processos de recrutamento como inclusivos. Por fim, no Capitulo 6, sera
feita a andlise e discussdo dos dados recolhidos e ainda a verificagdo das contribui¢des

tedricas confrontando-as com os dados recolhidos nas entrevistas. Esta andlise permitird
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posteriormente responder as questdes de investigacdo em estudo: “Quais sdo as estratégias
de employer branding que mais contribuem para promover a inclusdo de pessoas com
Sindrome de Down no mercado de trabalho em Portugal? e “Quais sdao os obstaculos que
mais impedem a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho em

Portugal?”.

Pretende-se que, com o desenvolvimento deste estudo, seja elaborada ndo s6 uma avaliacao
aprofundada da gestdo das marcas no contexto laboral, como também destacada a
importancia da empregabilidade inclusiva enquanto temdtica de extrema relevancia no
sentido de promover melhorias sociais e econdmicas ao nivel nacional. A partir deste estudo,
pretende-se desenvolver um guia de boas praticas, fornecendo as organizagdes orientagdes
claras sobre as estratégias eficazes a serem adotadas e os obstdculos que devem ser evitados.
Este guia poder4 constituir uma ferramenta valiosa para as empresas que procuram promover
uma marca empregadora inclusiva, impulsionando praticas mais conscientes e impactantes

no ambiente de trabalho.
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Capitulo 1 — Employer Branding

1.1. Contextualizacao tedrica do employer branding

Virias tém sido as pesquisas sobre os beneficios resultantes da constru¢do de uma forte
marca empregadora (Dev & Padhi, 2023). Atualmente, a sociedade depara-se com uma
mudancga significativa no paradigma de recrutamento e selecdo de candidatos (Verma &
Ahmad, 2016). Antes de 1990, as empresas tinham a capacidade de selecionar os seus
colaboradores, porém, na contemporaneidade, observa-se uma inversdo deste cendrio, no
qual sdo os colaboradores que escolhem as empresas onde desejam trabalhar. Este fendmeno
€ motivado, em grande parte, pela constante e crescente necessidade de profissionais
altamente qualificados e talentosos, em contrapartida a uma oferta limitada desses individuos

(Verma & Ahmad, 2016).

Desde a criagdo da expressao "war for talent" pela McKinsey em 1997 (uma das mais
relevantes empresas de consultoria em recursos humanos) o employer branding comegou a
assumir um papel fulcral nas estratégias organizacionais (Reis et al., 2021). Desde entdo, os
profissionais t€m mantido a convic¢do de que integrar a gestdo de talentos € um elemento
fundamental para alcangar a exceléncia organizacional (Maurya & Agarwal, 2018)
constituindo uma das maiores vantagens do employer branding. A considerar a continua
evolucdo econdmica, social e ambiental observada nas sociedades e, consequentemente, nas
empresas de todo o mundo, o conceito de employer branding emergiu como uma drea central
para as organizagdes, despertando um grande interesse nas ultimas duas décadas entre
académicos e profissionais (Sarabdeen et al., 2023). Especialistas na drea tém apresentado
provas que indicam que as organizacgdes tém investido substancialmente em recursos para a
constru¢do de programas de employer branding, destacando a sua relevancia e o seu papel

imprescindivel para as organizacdes contemporaneas (Sokro, 2012).

Ao longo dos anos, foi possivel observar um grande nimero de defini¢des em torno deste
conceito, com o intuito de tentar defini-lo com a maxima precisdo. Como consequéncia, é
possivel encontrar nos mais variados estudos uma ampla gama de definicdes que

contribuiram para uma visdo mais clara sobre o tema (Sarabdeen et al., 2023). O conceito de
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employer branding foi estudado e cunhado por Ambler e Barrow, em 1996, que o definiram
enquanto uma combinagdo de elementos econdmicos, psicoldgicos e funcionais oferecidos
por uma dada organizacdo, estando estes alinhados com a identidade da empresa
empregadora (Reis et al., 2021). Os beneficios econdmicos referem-se a recompensas
monetdrias ou ndo monetdrias, como por exemplo, saldrios e horérios flexiveis (Dev &
Padhi, 2023), os beneficios psicolégicos incluem sentimentos como pertenga € propdsito
(Heilmann et al.,, 2013) e os beneficios funcionais referem-se a atividades de

desenvolvimento de competéncias (Dev & Padhi, 2023).

Mais tarde, Gilani e Cunningham (2017) aprofundaram a ideia de employer branding
afirmando ser um processo de construcdo de uma identidade de empregador distinta que atrai
nio sO potenciais colaboradores, como também contribui fortemente para a retencdo dos
funciondrios atuais. Matuska (2013) explora esta abordagem, referindo que o employer
branding envolve atrair individuos com talento para a organizacio e assegurar que tanto os
funciondrios atuais quanto os futuros colaboradores se conectem com a empresa e alcancem

os resultados desejados pela organizacao.

Também os investigadores Sarabdeen et al. (2023) adotaram uma abordagem mais ampla ao
definirem employer branding, indo além do foco exclusivo nos atuais e futuros
colaboradores. Os autores consideraram o employer branding enquanto um processo
estratégico de promocgdo interna e externa da imagem empregadora, utilizando téticas de
marketing de marca para estabelecer a percecdo desejada nos publicos-alvo da organizacio
com o objetivo de diferenciar a mesma dos seus rivais no mercado. Verci¢ (2021) corrobora
esta defini¢do dando destaque a ideia de que a construcao de uma marca sélida € estabelecida
através das comunicagdes externas e internas de uma organizacao. Na maioria das vezes, o
employer branding € definido como a soma dos esfor¢os organizacionais para comunicar a
atratividade de um local de trabalho, tornando-o desejivel, demonstrando, portanto, a
crescente responsabilidade que a comunicagdo corporativa tem sobre a marca empregadora

(Veréi¢, 2021).

Sullivan (2004) vem acrescentar outra no¢ao importante ao conceito de employer branding,

mencionando que este constitui uma estratégia de longo prazo com o intuito de fazer a gestao
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da consciencializacdo e das perce¢des dos funciondrios atuais e potenciais e ainda das partes
interessadas de uma empresa. Segundo o autor, deve ser apresentada de forma consciente
uma certa imagem sobre as praticas empresarias que tornam a organiza¢ao um lugar atrativo
para trabalhar (Gupta et al., 2014). Sousa et al. (2017) dao énfase a esta importancia da
divulgacdo de uma boa imagem por parte da marca empregadora, afirmando que todas as
organizacdes influenciam constantemente a sua propria reputagdo enquanto empregadores.
Esta dinamica ocorre uma vez que cada individuo desenvolve perce¢des distintas
relativamente as vdrias organizacdes, e, portanto, cultivar uma imagem positiva na mente do
publico-alvo emerge como um elemento crucial para o sucesso (Sousa et al., 2017). App et
al. (2012) também abordaram o impacto de desenvolver uma reputacdo positiva proveniente
de um forte employer branding. Segundo os autores, candidatos a emprego estdo dispostos
a aceitar remuneracOes mais baixas e aceitar o cargo de uma organizacao assente numa
reputacdo positiva. Quanto mais elevada for a reputacdo da empresa, maior é a sua

capacidade de atrair mais candidatos.

Apesar das multiplas definicdes associadas ao conceito de employer branding e dos
resultados de estudos elaborados que afirmam que se trata de uma abordagem simples e de
facil definicdao (Reis et al., 2021), entende-se que existe uma variedade de interpretagcoes
dispersas no discurso acerca do conceito, ndo existindo um consenso unificado da sua
compreensdo. Parte-se da premissa que, para além desta falta de consenso dificultar o
trabalho de estudiosos que tentam progredir no estudo do tema, possivelmente dificulta
também a implementacdo desta nog¢do por parte das organizacdes, que precisam de delinear
com precisdo o que € o employer branding para o poderem aplicar eficazmente e destacar-
se no mercado (Matuska, 2013). Perceciona-se que se o employer branding nao for
compreendido corretamente, ndo produzird os resultados desejados e, consequentemente,
conduzird a uma representagdo incorreta aos olhos dos potenciais colaboradores, culminando

numa visao distorcida da organizacio enquanto empregadora (Gupta et al., 2014).

De forma ideal, e como visto anteriormente, um modelo de employer branding deve ter em
consideragdo os funciondrios potenciais e atuais (Sarabdeen et al., 2023). Perceber a
importancia dos individuos nas organizag¢des torna-se fulcral para o desenvolvimento de uma

forte marca empregadora: alids, segundo Biswas e Suar (2016), o employer branding esta
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devidamente alinhado com o facto de que o investimento em capital humano leva a
constru¢cdo de uma vantagem competitiva. De acordo Reis et al. (2021), o talento € a principal
fonte de vantagem competitiva e, portanto, a aquisi¢ao dos “talentos certos” € uma estratégia
essencial. Estes profissionais possuem atributos, competéncias, valores e experiéncias que
correspondem ao capital intelectual da organizagdo, constituindo assim a sua diferenciacio

competitiva que, por sua vez, desempenha um papel significativo no &xito do negdcio.

E importante ressaltar que a forte vantagem competitiva diz respeito nio sé a questdo do
recrutamento, mas também no que se refere ao desenvolvimento e manuten¢do de talentos
em ambiente empresarial. Isto ocorre porque a divulgacdo da marca internamente tem como
consequéncia o aumento da lealdade por parte dos colaboradores, ao passo que a divulgacao
da marca num contexto externo torna-a mais atraente para potenciais funcionarios (Chhabra
& Sharma, 2014). O desenvolvimento de uma forte marca empregadora detém, portanto, a
capacidade de aprimorar a lealdade dos colaboradores e o vinculo emocional com a empresa
(Spoljari¢ & Dogen, 2023). A lealdade estd ligada a0 comprometimento organizacional que
€ descrito como a ligagdo profunda e o envolvimento do colaborador com a empresa,
envolvendo a aceitacdo dos seus objetivos e valores, a motivagdo para contribuir plenamente
e a vontade de manter a afiliacdo a organizacdo. O comprometimento organizacional, no
contexto do employer branding, implica que o colaborador se sinta ligado a organizacio.
Assim como os clientes fi€is continuam a comprar um produto de uma determinada marca,
mesmo em circunstancias menos favordveis, os colaboradores leais a marca empregadora
escolhem permanecer na empresa, ainda que diante de circunstancias que poderiam leva-los

a contemplar alternativas de emprego (Backhaus & Tikoo, 2004).

Dev e Padhi (2023) acrescentam também que os colaboradores que t€m uma visao positiva
da sua organizagdo tendem a ser mais leais. Esta lealdade surge, portanto, de um vinculo
solido que o colaborador sente com o empregador, tendo como consequéncia um aumento

tanto na satisfacio profissional quanto na satisfacio pessoal (Spoljari¢ & Dosen, 2023).
Pode mesmo afirmar-se que o employer branding ¢ um indicador essencial no que toca ao

nivel de conexao entre os colaboradores e a organizacao (Aboul-Ela, 2016) devendo ser visto

enquanto um elemento que facilita a constru¢dao de um sélido vinculo entre 0os mesmos,
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possibilitando assim a formacdo de uma conexdo emocional e psicoldgica (Sousa et al.,
2017). O employer branding desempenha, portanto, um papel essencial ao elevar o nivel de
comprometimento e de satisfacdo entre os colaboradores, estimulando o seu entusiasmo e

paixao pelo trabalho (Huang & Liu, 2010).

Além disso, uma marca empregadora soélida auxilia a organizacdo a atrair a equipa mais
adequada para se candidatar, uma vez que, ao ser transparente sobre os seus valores, metas,
objetivos e procedimentos, a organizacdo pode evitar candidatos cujas aspiracdes e objetivos
ndo estejam alinhados com os da organizacdao (Dev & Padhi, 2023). Os académicos Dev e
Padhi (2023) enfatizam esta ideia, afirmando que o employer branding oferece insights sobre
as vantagens que os funciondrios podem esperar ao se associar a uma determinada empresa.
Para isto, € importante que a comunicacdo, (por exemplo no site corporativo ou nas redes
sociais) focada em oportunidades de emprego, também exerca influéncia sobre a atratividade
da empresa, apresentando aspetos tanto instrumentais quanto simbdlicos do status de
emprego oferecido pela organizacdo (Panagiotidou & Mihail, 2022). Desta forma, estes
canais informam os individuos interessados sobre as vagas disponiveis, fornecendo detalhes
e indicios sobre a experiéncia de trabalhar na empresa em questdo (Panagiotidou & Mihail,
2022). Como resultado, se a abordagem online for amigavel e personalizada, resultard nao
s0 na percecdo positiva, aumentando a atratividade da empresa (Panagiotidou & Mihail,
2022), como também no recrutamento dos candidatos mais adequados as vagas disponivesis,

aumentando assim a qualidade da contratacido (Gupta et al., 2014).

Para além de contribuir para a selecdo do talento mais adequado, o desenvolvimento de uma
forte marca empregadora auxilia também na redu¢do no tempo de recrutamento e dos custos
de contratagdo. Na maioria das vezes, o tempo de recrutamento costuma ser complexo, no
entanto, uma forte marca empregadora atrai candidatos que ja t€m um certo interesse pela
empresa. O interesse do potencial candidato é um fator chave que as empresas consideram
antes de prosseguir com a candidatura, isto porque estes candidatos apresentam uma maior
probabilidade de se adaptarem rapidamente ao ambiente de trabalho (Gupta et al., 2014).
Isto pode ser explicado por pesquisas realizadas relacionadas com a adaptagdo “pessoa-
organiza¢ao”. Segundo Backhaus e Tikoo (2004), estes estudos mostram que os potenciais

candidatos avaliam como a imagem da marca empregadora se alinha com as suas proprias
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necessidades, personalidade e valores. Assim, quanto mais alinhados forem os valores da
empresa com os valores individuais, maior € a probabilidade de o candidato ser atraido pela
organizagdo (Backhaus & Tikoo, 2004). Adicionalmente, uma vez que uma forte marca
empregadora tem a capacidade de atrair um maior nimero de candidatos qualificados, acaba
por reduzir os custos na contratacdo, isto porque ha menos necessidade em gastar tempo e
recursos com esfor¢os de divulgacdo e procura de candidatos. Além disso, a reducdo de
custos também se manifesta ao nivel da reten¢do dos colaboradores atuais e das licencas
médicas (visto que um ambiente organizacional positivo, onde os colaboradores se sintam

valorizados, tende a ter um impacto positivo na sua saide mental e fisica) (Wilska, 2014).

Organizagdes que proporcionam aos seus colaboradores uma experiéncia de trabalho
excecional acabam por construir naturalmente uma sélida imagem como empregadoras, 0
que resultard em beneficios percebidos externamente (Gilani & Cunningham, 2017). No
entanto, € preciso também ter em conta que os processos do employer branding sdo
moldados pelas circunstincias sociais enfrentadas pela organizacdo na sociedade. As
organizacdes estdo constantemente a ser confrontadas com cendrios de instabilidade,
prosperidade ou até mesmo recessdo, sendo de extrema importincia refletir sobre a gestdo
estratégica da marca empregadora para se poderem adaptar aos mais diversos contextos. Um
exemplo disto é que o que pode ser valorizado em épocas prdosperas, como renumeragoes
elevadas, pode perder relevancia em periodos de crise, quando a estabilidade e seguranga no
emprego se tornam primordiais (Aggerholm et al., 2011). Durante momentos de crise, para
manter uma imagem de marca forte, a empresa deve compreender as necessidades dos
colaboradores, incentivando-os a enfrentar os desafios de forma positiva (Dev & Padhi,
2023). Para isso, € necessario que a organizacao assegure um funcionamento eficiente ao
promover uma comunicagio transparente. E ainda importante disponibilizar auxilio e
recursos aos colaboradores para lidarem com o stress e valorizar e recompensar 0S mesmos
pelas suas contribui¢des, além de oferecer oportunidades para o crescimento profissional e
progressdo na carreira. E igualmente fundamental que as empresas cultivem uma cultura
positiva e realcem os valores e a missdo da marca, com o intuito de instalar um sentimento
de pertenca e propdsito nos colaboradores. Embora este processo pareca evidente, em

periodos de crise, ¢ comum a organizacdo negligenciar estes aspetos (Bell, 2023).
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Uma administracdo eficaz dos talentos desempenha portanto um papel estratégico
fundamental no molde do empreendimento, desencadeando inovacdo nas estratégias de
comunicacdo, conferindo valor adicional aos consumidores e impulsionando o desempenho
financeiro que levard, consequentemente, a um aumento da lucratividade da organizacgdo
(Mihalcea, 2017). A lucratividade é um dos pontos a destacar como sendo um dos beneficios
do desenvolvimento de uma forte marca empregadora, conforme visto anteriormente,
estando intrinsecamente ligada a identificagao e satisfacdo dos colaboradores (Dev & Padhi,
2023). A medida que o envolvimento dos colaboradores aumenta, a sua presenca fortalece-
se, resultando num aumento considerdvel do lucro por colaborador e na geragdo de um
elevado retorno sobre o investimento (ROI). Colaboradores altamente envolvidos
demonstram maior permanéncia na empresa, 0 que, por sua vez, contribui para a reducao

dos indices de turnover (Biswas & Suar, 2016).

As empresas dependem cada vez mais de recursos intelectuais em detrimento de recursos
fisicos e, por isso, reconhece-se amplamente o valor do capital humano. Como resultado,
existe cada vez mais procura por este tipo de profissionais (Aldousari et al., 2017), no
entanto, a oferta de trabalhadores qualificados estd também a diminuir. Segundo Aldousari
et al. (2017), se ndo forem encontradas solucdes, esta escassez de mao de obra qualificada
podera ter como consequéncia uma queda de até 30% na produtividade das organizacdes até
2050. Além desta falta de talentos qualificados (apesar do reconhecimento crescente por
parte das organizagdes de que a forca da relagdo entre empregador e colaborador, assim
como a sua atratividade e o seu sucesso futuro, estdo ligados a maneira como as mesmas
percebem e valorizam os colaboradores atuais e potenciais, como sendo stakeholders
cruciais e que contribuem para a imagem corporativa), a pesquisa sugere que as empresas
ainda ndo abordam estrategicamente esta questao (Sokro, 2012). Adicionalmente, estudos
indicam também que muitas organizagdes ndo levam em consideracdo aspetos de
responsabilidade social ao construirem uma marca empregadora atrativa. Este aspeto é cada
vez mais relevante para os candidatos e colaboradores e, portanto, a falta de consideracao
por este tipo de iniciativas na constru¢do de uma marca empregadora tem como resultado

uma limitacdo na retengdo e atracao de candidatos (Sokro, 2012).
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As organizagdes devem ndo sO atrair talentos, mas explorar o envolvimento dos
colaboradores atuais e focar-se na retengdo de competéncias essenciais, impulsionando a
produtividade, a criatividade e o desempenho no seu todo (Bhatnagar & Srivastava, 2008).
Neste sentido, os colaboradores devem ser cada vez mais considerados como stakeholders
fundamentais, em vez de simples meios ou canais para concretizar a promessa da marca aos
stakeholders externos (Aggerholm et al., 2011). As organizacdes devem ainda adotar uma
abordagem de aquisi¢do de talentos mais otimizada, ampliando a procura por talentos em
vez de se restringirem apenas aos candidatos que se candidatam diretamente as vagas
(Bhatnagar & Srivastava, 2008). E também essencial construir uma marca empregadora
robusta que ndo confira apenas uma identidade diferente a organizacdo enquanto
empregadora atrativa, mas também a distinga dos seus rivais no mercado (Bhatnagar &
Srivastava, 2008). No entanto, segundo Mosley (2007), embora seja importante que exista
esta comparagdo entre empresas na constru¢cdo de uma forte marca empregadora, as
organizacdes nio devem concentrar-se exclusivamente na competi¢io com os seus rivais. E
de maior importancia comunicar internamente os valores e garantir que a marca seja gerida

de modo a responder as aspiracdoes dos colaboradores, e que esses valores estejam

intrinsecamente integrados nas atividades didrias da organizacdo (Sokro, 2012).

O employer branding permite que a marca espalhe energia positiva refletindo o ambiente, o
local e a cultura desejaveis onde os individuos anseiam trabalhar. Desta forma, os
colaboradores sentirdo o local de trabalho como uma extensao das suas vidas, em oposi¢ao
a algo desagradavel (Bell, 2023). Segundo Bhatnagar e Srivastava (2008), pode mesmo
afirmar-se que o employer branding transcende o status de uma mera fase passageira. Um
employer branding bem-sucedido acaba por construir a perce¢do da organiza¢do como um
empregador unico e atraente (Saini & Jawahar, 2019). Além disso, segundo um estudo
realizado pela Hewitt Associates, as organizacdes consideradas como “melhores
empregadores”, t€ém colaboradores com altos niveis de desempenho, entregando assim os

melhores resultados (Huang & Liu, 2010).
Em resumo, e de acordo com estudos realizados pela Hewitt Associates, as trés vantagens

principais resultantes da construcdo de uma forte marca empregadora sdo: uma melhor

atracdo de talentos, uma maior reten¢cdo dos colaboradores atuais e o aumento da lealdade
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(Matuska, 2013). Foi possivel observar ainda que quando uma marca empregadora € forte e
estd associada a um maior nivel de atracdo e niveis de lealdade superiores a média, terd
certamente um impacto positivo nos resultados financeiros da empresa (Matuska, 2013). A
procura incessante por profissionais talentosos traduz-se assim numa jornada em constante
evolucdo e, logo, o investimento feito em jovens talentos converte-se numa tdtica para
mitigar os custos operacionais, enquanto fornece uma oportunidade enriquecedora para a
aquisicdo de experiéncia pratica no local de trabalho, em perfeita sintonia com a dinamica
do mercado (Mihalcea, 2017). Quando cuidadosamente planeadas e adequadamente
executadas, as estratégias eficazes de employer branding t€m, portanto, o potencial de gerar

resultados altamente impactantes e sustentaveis ao longo do tempo (Matuska, 2013).

1.2. O employer branding e a criacao de valor

A trajetoria profissional de um colaborador é composta por diversas fases e experiéncias
vividas durante todo esse percurso, que exercem uma influéncia direta na sua satisfacao,
comprometimento, fidelidade e retencao. Este processo ¢ denominado de “Employees’ Work
Experience (EWE)” (Reis et al., 2021) e, segundo esta perspetiva, um colaborador € visto
através de trés categorias de beneficios que um empregador lhe deve proporcionar
(econdémicos, psicoldgicos e funcionais, como mencionado anteriormente). As combinagdes
destes trés beneficios ajudam ndo s6 a impulsionar a motivagao do colaborador a permanecer
e a contribuir para a organiza¢do, como também, atrai potenciais candidatos a inscreverem-
se nas oportunidades da empresa (Reis et al., 2021). E assim de grande importancia para
qualquer organizagdo possuir um entendimento profundo das preferéncias e dos valores dos
seus colaboradores atuais e potenciais, de modo a elaborar uma proposta de valor
devidamente cuidada (considerando as suas preferéncias e valores), com o intuito de manter

e atrair tanto os colaboradores atuais como os futuros (Sengupta et al., 2015).

A construgdo da proposta de valor / promessa de marca é abordada, segundo a literatura de
marketing focada no employer branding, a partir da Gtica da atratividade do empregador. A
atratividade do empregador refere-se aos beneficios percebidos que um candidato associa ao
trabalhar para uma organizacdo especifica (Mathews, 2023). Reis e Braga (2016) enfatizam

esta ideia explicando que a atratividade do empregador pode ser percebida como uma atitude
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ou sentimento positivo manifestado em relacdo a uma organizacdo vendo-a como uma
entidade desejdvel para estabelecer um relacionamento. Conforme a concorréncia pela
aquisicao dos melhores profissionais aumenta (quase ao mesmo nivel da procura de clientes),
as organizagdes sentem assim a necessidade de se diferenciarem dos seus rivais, emergindo
como empregadores atrativos ndo sO para aspirantes candidatos como também para os
colaboradores atuais. E desta forma crucial que as organiza¢des compreendam os elementos

que atraem os candidatos para uma certa posicao dentro da organizagdo (Verma & Ahmad,

2016).

Ahmad e Daud (2016), com base nos estudos de Berthon et al. (2005), resumiram os
elementos atrativos de um empregador e que constituem a proposta de valor num modelo
com cinco dimensdes relevantes que incluem: o valor de interesse, o valor social, o valor
econdmico, o valor de desenvolvimento e o valor de aplicacdo. O valor de interesse abrange
a percecdo de que a organizacdo proporciona um ambiente de trabalho estimulante com
politicas inovadoras, promovendo a criatividade dos colaboradores, tendo como resultado a
criacdo de produtos e servicos de prestigio. O valor social refere-se ao ambiente agradavel e
amigdvel que a organizacio oferece, promovendo a colaboragdo e o espirito de equipa. O
valor econdmico estd associado a crenca de que a organizacdo oferece uma renumeracao
acima da média, oportunidades de crescimento pessoal e seguranga no local de trabalho. A
dimensao de desenvolvimento reflete o reconhecimento das conquistas dos colaboradores
pela organizacdo, proporcionando ainda experiéncias que impulsionam a sua carreira e
estabelecem bases fortes para futuras oportunidades de emprego. Por dltimo, o valor de
aplicacdo estd relacionado a oportunidade que a organizacdo oferece aos seus funciondrios
para aplicarem os seus conhecimentos e competéncias no local de trabalho, bem como de

desempenharem um papel de instrugdo através de programas de mentoria.

Além de Ahmad e Daud (2016), outros autores abordaram também os elementos que
consideram atrativos de um empregador, como € o caso, por exemplo de Sarabdeen et al.
(2023) e Mathews (2023). Segundo Dabirian et al. (2017), mais recentemente, duas
dimensdes comecaram a ser consideradas relevantes: o valor da gestdo que diz respeito ao
impacto dos lideres nos colaboradores, possuindo um papel forte na decisdo de permanecer

ou sair da empresa, e o equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho, que proporciona aos
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individuos a possibilidade de gerir as suas responsabilidades profissionais com todas as

outras dimensodes da sua vida.

Uma proposta de valor coerente deve perdurar ao longo de todo o periodo de emprego.
Através desta proposta de valor, a organizacdo estabelece entdo uma promessa que gera
crengas e expectativas. Se essas promessas e crengas forem cumpridas e mantidas, acabam
por estabelecer uma percecdo de um contrato mutuo e reciproco entre o empregador € o
colaborador que é conhecido, segundo App et al. (2012), como contrato psicoldgico.
Fundamentado na teoria da troca social (Biswas & Suar, 2016) — elaborada com o propdésito
de esclarecer o procedimento pelo qual os individuos estabelecem vinculos e asseguram a
sua continuidade (Reis et al., 2021) —, o contrato psicoldgico engloba as convic¢des nao
formalizadas acerca do que tanto o colaborador quanto o empregador devem oferecer
mutuamente. Isto também abrange o que cada um estd comprometido a contribuir para a

relacdo de intercambio estabelecida entre eles (Biswas & Suar, 2016).

E preciso ter em conta que as organizacdes enfrentam desafios ao lidar com uma equipa
diversificada, composta por diferentes idades, origens culturais e géneros, cada um com
necessidades e expectativas variadas em relacao ao trabalho (App et al., 2012). Por exemplo,
de acordo com Oliveira (2022), as diferentes geracdes apresentam variacdes nas suas
perspetivas e preferéncias em relacdo ao empregador e ao ambiente de trabalho. Estas
necessidades e expectativas dos colaboradores podem, portanto, mudar ao longo das diversas
fases da vida e da carreira. E crucial considerar essas variacdes para garantir a satisfagio dos
colaboradores e atender as suas aspiracoes profissionais (App et al., 2012). Assim, a medida
que as necessidades e expectativas evoluem ao longo do tempo, o contrato psicolégico passa
por renegociacdes continuas. Esse processo em constante mudanga deve ser considerado ao
estabelecer uma marca empregadora, ressaltando a importancia de oferecer uma proposta de
valor coesa e abrangente, que seja também flexivel (App et al., 2012). Qualquer disparidade
entre a promessa feita pelo empregador e a vivéncia concreta pode levar a quebra do contrato
psicologico (Saini & Jawahar, 2019), originando posteriormente atitudes adversas — por
exemplo, reducdo na produtividade, diminuicao da fidelidade, comportamento disfuncional,
queda da confianca, exaustdo emocional, insatisfacdo no trabalho e inten¢do de deixar o

emprego (Biswas & Suar, 2016) e ainda na divulgacdo desfavordvel para o empregador
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(Saini & Jawahar, 2019). A manutencdo das obrigacdes do contrato psicolégico é, portanto,

considerada um fator impulsionador do employer branding (Biswas & Suar, 2016).

A proposta de valor oferecida pela marca empregadora acaba por se tornar a promessa de
marca direcionada, portanto, aos colaboradores internos e externos (Mathews, 2023). A
compreensdo relativamente as proposicdoes de valor mencionadas, constitui, assim, um
instrumento valioso para as empresas que procuram aprimorar a sua atratividade enquanto
marcas empregadoras num mercado cada vez mais competitivo (Dabirian et al., 2017).
Chhabra e Sharma (2014) afirmam que a imagem de uma organizacdo enquanto
empregadora atrativa depende, na maioria das vezes, das proposi¢cdes de valor que sdo
oferecidas pela organizacdo aos potenciais funciondrios, ou seja: quanto mais alinhados
estiverem os atributos desejados pelos candidatos com os valores oferecidos pela
organizagdo, mais atraente o empregador se torna em comparagdo com outras opgdes. Para
criar uma marca de empregador eficaz, as empresas devem compreender a percecao dos
stakeholders em relacao ao que esta representa e fazer, analisar e interpretar esses dados para
perceber a sua esséncia e, a partir dai, desenvolver uma proposta de valor s6lida (Suikkanen,

2010).

O surgimento de uma web mais interativa, que marca o advento da Web 2.0 (Dabirian et al.,
2017), permitiu uma melhor compreensado sobre os elementos (constituintes da proposta de
valor) aos quais os individuos atribuem maior importancia, uma vez que os trabalhadores
comecgaram a compartilhar as suas vivéncias profissionais dando origem ao word-of-mouth
eletrénico sobre as organizagdes (Dabirian et al., 2017). O word-of-mouth eletrénico refere-
se a qualquer opinido, seja ela favordvel ou ndo, expressa por individuos ou entidades em
relacdo a uma empresa, sendo disseminada para pessoas e institui¢des através da internet
(Reis et al., 2021). Estas narrativas exercem um efeito significativo nas imagens das marcas
empregadoras e na capacidade das empresas em atrair e manter talentos qualificados, sendo
uma das ferramentas mais impactantes para orientar tomadas de decisdo (Dabirian et al.,

2017).

Segundo Dabirian et al. (2017), uma das plataformas de employer branding mais populares

para se compreender quais poderiam ser as melhores propostas de valor definidas por uma
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empresa € o Glassdoor. Este site teve inicio em 2008 e € destinado a recolha de informacdes
confidenciais relacionadas as experi€ncias de trabalho de colaboradores atuais e passados
(Dabirian et al., 2017). Embora intangiveis, o clima e a cultura organizacional tornam-se
tangiveis através das percecdes dos colaboradores sobre as politicas e procedimentos da
empresa. Tal como visto anteriormente, quando os colaboradores estdo profundamente
envolvidos acabam por experimentar um sentimento de valoriza¢do, o que eleva a sua
produtividade. Em contraste, um ambiente organizacional desfavordvel e uma cultura
percebida negativamente podem ter um impacto prejudicial no bem-estar e na eficiéncia dos
colaboradores, repercutindo nos resultados e no crescimento da prépria organizacio
(Antunes & Neto, 2023). Desta forma, € possivel adquirir compreensdo acerca da cultura e
clima organizacional sem necessariamente ser preciso a participa¢do em conversas diretas
com os membros da organizacdo ou vivenciar a dindmica de trabalho. Isto proporciona ao
individuo o direito de fazer escolhas informadas antes de comprometer o seu tempo e
trajetoria profissional ao considerar uma afiliacdo com a empresa em questdo. Além disso,
para aqueles que j4 estdo dentro da organizagdo, acabam por poder contribuir anonimamente
para este mecanismo de avaliagdo, sem que isso coloque em risco a sua carreira profissional

(Antunes & Neto, 2023).

Tal como é de extrema importincia a definicio da proposta de valor, comunici-la
eficazmente aos possiveis colaboradores também desempenha um papel crucial. A escolha
do canal de comunicag¢do para transmitir essa mensagem deve ser feita de forma estratégica
com o intuito de alcangar o publico-alvo de forma precisa (Chhabra & Sharma, 2014). Com
os potenciais candidatos a procurar informagdes no Google, redes sociais, plataformas de
emprego, entre outro tipo de ferramentas para encontrar informagdo, a gestio eficaz destes
canais tornou-se de extrema importancia para assegurar uma visibilidade proativa (Chhabra
& Sharma, 2014). A empresa precisa assim de demonstrar tanto aos potenciais como aos
atuais colaboradores que oferece uma experiéncia de trabalho excecional, sendo importante
que esta comunicacao seja feita externamente e internamente. A comunicacdo externa deve
promover uma visdo positiva da organizacdo enquanto empregadora de qualidade para
potenciais candidatos. Neste contexto, os valores e a cultura organizacional devem ser
destacados, visando atrair individuos alinhados com os valores da empresa, que também

seriam candidatos mais compativeis. J4 a comunicacdo interna concentra-se na divulgagado

26



da marca empregadora aos colaboradores atuais durante todas as etapas de emprego (Gilani

& Cunningham, 2017).

Este tipo de comunica¢do fomenta uma conexdo genuina com a marca e permite que os
colaboradores "vivenciem" a mesma, adotando comportamentos e mentalidades alinhados
aos principios da organizacdo. A adocdo destes comportamentos estd diretamente
relacionada a lealdade e ao comprometimento com a marca, indicando que a retengao de
talentos é positivamente influenciada pelo processo de constru¢do da marca empregadora
dentro do ambiente organizacional (Gilani & Cunningham, 2017). Para garantir uma
representacdo uniforme do empregador, € essencial manter a precisdo e a congruéncia na
comunicacdo tanto interna quanto externa (App et al., 2012). Os profissionais de
comunicacdo t€m, assim, o dever de elaborar estratégias de comunicagcdo e partilhar
mensagens com o intuito de introduzir aos potencias colaboradores os valores e a ética da
organiza¢do, sendo estes elementos essenciais na constitui¢do da verdadeira esséncia do

employer branding (Vercic, 2021).

Atualmente, a sociedade encontra-se perante uma transformacdo digital acelerada e,
portanto, € imperativo que os profissionais ajustem constantemente as estratégias das
organizacdes para atender as constantes mudancas das expetativas dos colaboradores e do
ambiente empresarial (Mihalcea, 2017). A constru¢cdo de uma marca empregadora solida
obriga, portanto, a muito mais do que apenas comunicar de forma consistente a promessa. E
necessdria uma administracdo cuidadosa e coesa dos diversos elementos que moldam a
vivéncia quotidiana dos colaboradores em relacdo a marca (Barrow & Mosley, 2005). As
organizacdes devem assim dedicar-se a criacdo de estratégias eficazes, abrangentes e
préticas para ultrapassarem os diversos desafios que vao surgindo (Bhatnagar & Srivastava,

2008) e poderem adaptar-se as constantes mudancas do futuro.

Logo, € possivel aprimorar a atratividade global de uma marca empregadora através dos
procedimentos de recrutamento e do aperfeicoamento do pacote de beneficios, assim como
mediante uma comunica¢do mais nitida e de uma gestao eficaz do contrato psicoldgico, mais
propriamente das expetativas dele decorrentes (Antunes & Neto, 2023). Devido a correlagio

entre previsoes realistas do trabalho e a redugdo da rotatividade, conforme apontado por
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Biswas e Suar (2016), torna-se imperativo que os empregadores oferecam projecdes aos
candidatos que correspondam a realidade, evitando, assim, a formacdo de expectativas
infundadas. Uma previsdo do tipo de trabalho que seja cuidadosamente elaborada e alinhada
com as caracteristicas reais contribui de maneira substancial para a melhoria da proposta de

valor (Biswas & Suar, 2016).

Visto que o desenvolvimento de uma forte marca empregadora pode ser interpretado de
diversas formas nos varios contextos, no préximo subcapitulo serd abordado o employer
branding num contexto especifico, nomeadamente o de Portugal, com o intuito de
compreender de forma geral como se tem desenvolvido a constru¢do de marcas

empregadoras atrativas no pais.

1.3. Visao geral do contexto do employer branding em Portugal

Conforme reportado por Oliveira (2022), tendo como base os estudos da Manpower (2021),
praticamente 70% dos empregadores a nivel global enfrentam desafios significativos no que
toca ao recrutamento de novos colaboradores, marcando este o valor mais alto desde 2006.
Em Portugal, esta taxa atinge os 60%, representando um aumento de trés pontos percentuais
em relacdo aos numeros registados em 2019 (Oliveira, 2022). Apesar de Portugal apresentar
competitividade no que diz respeito a atracdo de talentos (Oliveira, 2022), este indicador
reflete de maneira substancial as dificuldades que as empresas tém enfrentado. Isto pode ser
explicado através da forma de pensar das vérias geracdoes que olham o conceito de emprego
de maneira diferente e, portanto, € crucial que as organizagdes consigam acompanhar estas

constantes mudancas (Randstad Portugal, 2022).

No que toca ao ano de 2023, a Randstad (empresa que ocupa a posi¢ao de destaque no setor
de Recursos Humanos em ambito global e que se apresenta como lider neste mercado em
Portugal) (Randstad Portugal Linkedin, n.d.), divulgou os resultados do estudo Randstad
Employer Brand Research 2023, que € considerado o maior estudo independente sobre
employer branding que analisa as percecdes relacionadas ao mercado de trabalho e aos 150
principais empregadores em Portugal, revelando quais as empresas e setores mais atraentes

para se trabalhar no pais (Estagiar.pt, 2023). De acordo com os resultados do estudo, as
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empresas mais atraentes para trabalhar em Portugal sdo a Microsoft, a Delta Cafés e a
Hovione, ocupando o topo do ranking. As organizagdes Bosch e OGMA completam o grupo
das cinco primeiras posi¢cdes mais cobicadas (Ferreira, 2023c). Além destas, a Siemens, a
CUF, a Nestlé, a Volkswagen a Group Services e a Ikea Portugal compdem o top dez das
empresas mais atraentes. No que se refere aos setores, destaca-se a drea da saide como a
mais atrativa para os portugueses em termos de emprego, seguida pelo turismo, desporto e
entretenimento, bem como o setor de TI (tecnologias da informacdo), consultoria e
telecomunicacdes (Ferreira, 2023b). O setor que apresentou O maior progresso em
comparacao com anos anteriores foi o de FMCG (Fast-Moving Consumer Goods) e inddstria
alimentar (Estagiar.pt, 2023). No entanto, apesar destes resultados, a andlise evidencia que
os empregadores locais estdo aquém em relacdo a determinados aspetos considerados

cruciais pelos trabalhadores (Mateus, 2023).

O estudo da Randstad revelou que, em Portugal, os atributos que tornam um empregador
atrativo sdo a garantia de uma politica de saldrios e beneficios justos alinhada ao cenario
econdmico, o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, um ambiente de trabalho
positivo, programas de progressdo de carreira e estabilidade laboral (Mateus, 2023). No
entanto, os dados ressaltam que, embora um saldrio atrativo lidere a lista de fatores para
classificar o “empregador ideal”, esse mesmo indicador ocupa a ultima posi¢do na
especificacdo de ofertas por parte dos empregadores. A estabilidade em relacao ao emprego
a longo prazo e a localizacdo surgem também como os principais elementos assinalados
pelos entrevistados ao avaliar o seu empregador atual. No entanto, a capacidade de alcancar
um equilibrio entre vida pessoal e profissional € o segundo ponto que os participantes

priorizam em relacdo a um empregador (Ferreira, 2023c).

Segundo o mesmo estudo da Randstad, 55% dos trabalhadores ja deixaram ou consideraram
deixar o emprego devido a saldrios baixos que ndo sdo suficientes para acompanharem o
constante aumento do custo de vida. Esta percentagem € mais elevada entre as mulheres
(57%), bem como entre aqueles que estdo ativamente a procura de emprego (63%) (Mateus,
2023). No entanto, os inquiridos indicaram também que os beneficios tangiveis ndo sdo o
unico fator decisivo ao considerar uma mudanca de emprego. Os participantes mais jovens,

particularmente, entre 18 e 24 anos, atribuem menos importancia (79%) aos beneficios
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materiais em comparagdo com outros grupos etarios. Nessas circunstincias, as relagdes com

lideres e colegas sdo altamente valorizadas (Ferreira, 2023c).

Uma vez que as expectativas em relagdo ao trabalho se alteram conforme as geracdes,
existindo diferencas significativas relativamente as propostas de valor, segundo Oliveira
(2022), no que toca a geracdo Z em Portugal, é essencial que a proposta de valor das
organizagdes se foque: na remuneracdo (adequada a fun¢do); em beneficios (personalizados
e adequados a cada colaborador); na flexibilidade (autonomia no que toca ao horério e local
de trabalho); na progressdo na carreira (focada na aprendizagem continua e na promoc¢ao);
no ambiente positivo (espirito de equipa e tolerancia); no propdsito da fungdo (em sintonia
com o da organiza¢do) e na sustentabilidade (preocupacdo social e ambiental da marca).
Segundo a Randstad Portugal (2020), € possivel ainda ter em conta que esta geragdo valoriza
um ambiente de trabalho positivo mais do que a estabilidade no emprego. J& os millennials
e a geracdao X priorizam um equilibrio sauddvel entre a vida pessoal e profissional, além da
estabilidade no trabalho oferecida pelo empregador. Os baby boomers tendem a escolher um
empregador com base em saldrio e beneficios, embora a localizacdo também possa

influenciar a decisdo destes quando consideram mudar de emprego.

Nas organizagdes portuguesas, as estratégias de employer branding demonstram ter,
portanto, um papel cada vez mais relevante. No entanto, muito trabalho ha ainda por ser feito
neste campo uma vez que, muitas vezes, as organizacdes ficam aquém das expetativas dos
colaboradores (Oliveira, 2022). Segundo Isabel Roseiro, Diretora de Marketing da Randstad
Portugal (Ferreira, 2023c), cada organizagdo deve realizar a sua propria andlise para evitar a
discrepancia entre a perce¢do dos colaboradores e a realidade dentro das empresas. Alids, os
resultados do estudo presente neste subcapitulo apontam para o caminho possivel para as
empresas enfrentarem os desafios presentes no mercado de trabalho e conseguirem perceber
as expetativas dos colaboradores atuais e potenciais adequando as suas respostas as mesmas.
Num contexto centrado na economia de talentos e intensa competi¢cao entre as empresas para
atrair e reter os melhores profissionais, estes indicadores emergem como elementos de
importancia crucial para distinguir os melhores empregadores no mercado portugués

(Mateus, 2023).
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Capitulo 2 — Inclusao

2.1. A inclusao e a diversidade no contexto organizacional

Durante o século XXI, o ambiente empresarial intensificou a sua aten¢do na promog¢ao da
diversidade e da inclusdo. Segundo Garg e Sangwan (2021), os principais motivos para esta
transformacao incluem o aumento da representacao das mulheres no mercado de trabalho, a
inclusdo de individuos de diversas origens e com diferentes caracteristicas e a convivéncia
entre vdrias geracdes. A gestdo da diversidade tem vindo a tornar-se um imperativo de
negocio crucial. Varios autores argumentaram que os esforcos atuais em prol da diversidade
deram origem ao conceito de inclusao e, portanto, como resultado, por volta de 1990, o termo
“inclusdao” passou a estar intrinsecamente ligado a diversidade (Garg & Sangwan, 2021).
Segundo Mousa (2021), existe uma tendéncia cada vez maior entre os colaboradores em se
associarem a instituicdes que demonstram respeito pelas diferencas. Como resultado, as
organizacdes passaram a rever € a atualizar regularmente as suas politicas e praticas
relacionadas a diversidade com o objetivo de criar ambientes de trabalho inclusivos que
promovam a justica, o envolvimento, a tolerancia e a igualdade de oportunidades para todos

os colaboradores, independentemente das suas caracteristicas (Mousa, 2021).

De acordo com Puritty et al. (2017), embora relacionados, os conceitos “diversidade” e
“inclusdo” possuem diferencas significativas, nao sendo possivel abordar um sem mencionar
o outro. De uma forma simples, enquanto a diversidade se refere as diferentes caracteristicas
presentes dentro de um grupo, a inclusdo diz respeito a maneira como os membros desse
grupo sdo tratados e como se sentem em relacdo a isso (Puritty et al., 2017). Nao obstante a
diversidade ser um fenémeno que sempre existiu nas sociedades (incluindo nas
organizacdes), a sua crescente visibilidade nas forcas de trabalho contemporaneas pode ser
atribuida a diversos fatores, como globalizacdo, legislacao antidiscrimina¢do e mudancas
demograficas. Apesar da sua longa presencga, definir diversidade ndo parece uma tarefa fécil,
isto porque, primeiramente, a diversidade abrange caracteristicas tanto visiveis quanto ndo
visiveis e pode ser subjetiva, j4 que depende da percecdo individual de semelhanga ou

diferenca em relacao aos outros. Além disso, a diversidade varia conforme o contexto, pois
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os individuos sdo considerados "diferentes" apenas quando comparados a outros no seu

ambiente (O’Donovan, 2017).

Com um foco mais centrado no ambiente de trabalho, O’Donovan (2017) (baseado nos
estudos de Griffin e Moorhead) definiu a diversidade como as semelhancas e as
discrepancias nas caracteristicas dos colaboradores dentro das organizacdes, englobando
aspetos como idade, género, heranca étnica, competéncias fisicas, deficiéncias, raca e
orientagdo sexual. De acordo com Nair e Vohra (2015), a diversidade pode ser compreendida
como a convergéncia de uma variedade de caracteristicas presentes numa forcga de trabalho,
exercendo uma influéncia significativa sobre a forma como os individuos percebem,
experimentam e se comportam em contexto profissional. Segundo Tan (2019), a diversidade
exige que se analise a composi¢do de um grupo como um todo de forma a assegurar que as
diversas perspetivas estejam devidamente representadas. Reconhecendo o impacto positivo
que uma equipa diversificada confere a uma organizacdo, € possivel potencializar a
criatividade e a inovacao, promover oportunidades de lideranga e aprimorar as possibilidades
de crescimento. Tal como afirmado por Tan (2019) "a forca estd na diferenca, ndo nas

semelhancas” (p. 30).

O problema que surge é que o foco excessivo na promocao da diversidade ndo aborda
necessariamente os preconceitos persistentes relacionados ao género, raga, etnia, deficiéncia
e outros, que muitas vezes refletem estereétipos culturais amplamente difundidos. Desta
forma, caso ndo exista um foco sélido no estudo sobre a inclusdo e na transformacao da
cultura institucional para enfrentar os efeitos desses preconceitos, torna-se dificil criar uma
comunidade verdadeiramente equitativa, onde todos se sintam completamente bem-vindos
e valorizados (Puritty et al., 2017). Segundo Garg e Sangwan (2021), a andlise do conceito
de inclusdo deve ser abordada de maneira integrada a diversidade, a fim de explorar questdes
cruciais relacionadas a otimizacdo do potencial presente numa forca de trabalho
diversificada. Alias, de acordo com Barak et al. (2016), gerir a diversidade refere-se a acdes
organizacionais destinadas a promover uma maior inclusdo entre colaboradores. Neste
sentido, a percecao dos esforcos organizacionais de diversidade diz respeito a maneira como

os colaboradores percebem o apoio da organizacdo na promog¢ao de um ambiente inclusivo.
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A implementacdo de politicas e préticas de gestdo de diversidade acabam por criar um

ambiente de trabalho mais equitativo (Barak et al., 2016).

Assim, a abordagem ideal para promover a diversidade nas organizagdes deve ser inclusiva.
Uma abordagem inclusiva na gestdo da diversidade envolve o reconhecimento, a valorizacao
e a integracao das diferencas. Neste contexto, as diversas vozes sdo consideradas legitimas
e vistas como oportunidades para abrir novos horizontes. Estas vozes ndo sdo apenas
ouvidas, mas também incorporadas nos processos de tomada de decisdao e resolucdo de
problemas desempenhando ainda um papel ativo na promog¢ao da criatividade, inovagao e,
por fim, na contribuicao para o desempenho bem-sucedido da empresa (O’Donovan, 2017).
De acordo com Mousa (2021), a inclus@o organizacional acaba por ser considerada um
resultado positivo da diversidade. Alids, segundo Barak et al. (2016), o processo de aumentar
a representacdo da diversidade e alcancar a inclusdo na forca de trabalho € delineado como
um ciclo de duas fases: a primeira fase ¢ de natureza reativa, envolvendo a atragcdo e a
contratagdo de uma forga de trabalho mais diversificada pelas organizacdes e a segunda fase
€ considerada proativa, com as organizacOes a dedicarem os seus esforcos a gestdo dessa

diversidade, visando aprimorar a inclusdo e impulsionar a eficicia organizacional.

Segundo Mousa (2021), o conceito de inclusdo no contexto laboral surgiu, portanto, em
1980; no entanto, apenas em 1990 comecou a ser estudado e visto segundo duas escolas de
pensamento distintas: os pensadores da primeira corrente de pensamento concentraram-se
nas perce¢des individuais quanto ao grau de envolvimento, integracdo e igualdade que os
trabalhadores experimentam nos seus locais de trabalho; e a segunda escola de pensamento
direcionou a sua atencdo para os procedimentos e acOes implementadas por diferentes
organizagdes para garantir o envolvimento e a harmonia no trabalho (Mousa, 2021). O tema
da inclusdo social, objeto de intensos debates, pode ser definido, segundo Vilela e Leite
(2017), como um conjunto de medidas adotadas por entidades governamentais com o intuito
de fomentar a participacdo de grupos minoritarios e daqueles que sdo excluidos dos
processos de tomada de decisdo que afetam as suas vidas. De forma geral, o principio da
inclusdo social parte do reconhecimento da diversidade como uma caracteristica intrinseca
a natureza humana e, portanto, a sociedade tem atualmente a responsabilidade de criar as

condig¢des estruturais, sociais e econdmicas necessarias para que todos os cidaddos possam
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exercer os seus direitos, cumprir as suas obrigacdes e realizar os ajustes necessarios para
atender as necessidades da populacdo. Para que uma sociedade alcance maior equidade e
justica, € fundamental promover a inclusao daqueles que, muitas vezes, sao excluidos dos

processos sociais (Vilela & Leite, 2017).

Dando um maior foco na inclus@o em ambientes de trabalho, segundo Tan (2019), a inclusdo
refere-se a acdo deliberada e constante para assegurar que individuos com diversas
caracteristicas tenham a oportunidade de participar plenamente em todas os aspetos do
ambiente de trabalho, abrangendo inclusive cargos de lideranca e o processo de tomada de
decisio. E o modo pelo qual pessoas de backgrounds diferentes sio reconhecidas e
apreciadas como membros respeitados e calorosamente acolhidos numa organizagdo ou
numa comunidade. Shore et al. (2011) corroboram esta definicdo argumentando que a
inclusdo pode ser definida como o grau em que um colaborador é acolhido e considerado
parte integrante pelos outros membros num ambiente organizacional. Quando os individuos
se sentem socialmente incluidos, conseguem ter acesso as informacdes necessarias dentro
da organizacdo para se integrarem no grupo e desempenharem eficazmente as suas fungdes
(Shore et al., 2011). Além disso, ao experimentarem esta inclusdo social, desenvolvem
confianca de que as suas tentativas de efetuar mudangas nas suas fun¢des ou na organizacao
serdo bem recebidas pelos colegas. Assim, as relacdes sociais satisfatérias podem promover

resultados positivos na socializacdo e na integracdo (Miller & Manata, 2023).

A sensacdo de inclusdo € impulsionada pela percecdo de justica, respeito, valorizacao e pelo
sentimento de pertenca (Nair & Vohra, 2015). Segundo O’Donovan (2017), € possivel
compreender que a inclusdo € um conceito multidimensional que opera em diversos niveis,
incluindo a dimensdo micro, que se refere a dindmica interna da organizagdo, bem como a
inclus@o de individuos, grupos e processos organizacionais, € a dimensdao macro, que
envolve outras partes interessadas, comunidades, sociedades e até mesmo paises (Booysen,
2013). De acordo com Barak (2015), a inclusdo engloba equidade nas préticas laborais, uma
cultura organizacional inclusiva e a inclusdo através da participacdo. Para que um individuo
se sinta verdadeiramente incluido no seu trabalho, além do sentimento de pertenca (um dos
principais elementos da inclusdo), existe outra necessidade fundamental que deve ser

atendida: a necessidade de singularidade. Isto ocorre porque, se promover um senso de
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pertenca exigir que os colaboradores renunciem as suas caracteristicas individuais, a
inclusao deixa de ser auténtica (Barak, 2015). Quando os colaboradores se sentem incluidos,
ndo s6 acreditam que sdo tratados de maneira justa e com respeito, mas também que a
organizacgdo reconhece e aprecia a sua singularidade (Nair & Vohra, 2015). De acordo com
Brimbhall et al. (2017), segundo a Teoria da Identidade Social, pertencer a um grupo pode
fortalecer o senso de comunhdo entre os seus membros. Quando os integrantes do grupo
percebem semelhancas entre si e os outros a sua volta, a confianca e aceitacio mutua
aumentam. No entanto, perceber essa comunhdo entre os membros do grupo €é apenas uma
parte do que contribui para a sensagdo de inclusdo. E também necessario que o colaborador

seja valorizado e aceite pelas suas caracteristicas individuais e inicas (Brimhall et al., 2017).

Além da Teoria da Identidade Social, Brimhall et al. (2017) abordou ainda a Teoria da
Distincdo Otima para completar a ideia de pertenca e singularidade. Esta teoria sugere que
os individuos procuram um equilibrio entre se sentirem semelhantes aos outros membros do
grupo e o reconhecimento das suas caracteristicas distintas como individuos. A inclusdo é,
portanto, promovida quando se alcanga um equilibrio entre fazer parte de um grupo e ser
apreciado pelas suas caracteristicas tinicas como individuo. A medida que os individuos
percebem que desempenham um papel significativo na organizacdo e que os seus talentos e
caracteristicas unicas sao reconhecidos e valorizados, os seus sentimentos de inclusio
fortalecem-se (Brimhall et al., 2017). Segundo o exemplo apresentado por Barak (2015),
uma gerente afro-americana que ndo tem o seu carater unico reconhecido e € esperado que
trabalhe como qualquer outro gerente na organizagao pode sentir que pertence ao grupo, mas
ndo tem a sua singularidade reconhecida. Por outro lado, se um colaborador € valorizado
pela sua singularidade — como um colaborador mais velho que é respeitado pela sua
experiéncia e conhecimento, mas nao é convidado a participar em reunides ou atividades
sociais —, entdo a sua necessidade de singularidade € atendida, mas ndo a sua necessidade de
pertenca. Para que os colaboradores se sintam plenamente incluidos, devem sentir que sdao
membros valorizados do grupo de trabalho, experimentando situagdes que satisfazem tanto
a sua necessidade de pertenca quanto a sua necessidade de singularidade, conforme

assinalado previamente (Barak, 2015).
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Por outro lado, a falta de sentimento de pertenca a uma equipa e a sensa¢do de ndo ser
valorizado como individuo podem conduzir a exclusdo (Suresh & Dyaram, 2020) que
consiste na combinacdo de um baixo sentimento de pertenga e uma baixa valorizacdo da
singularidade. Isto ocorre quando um individuo ndao € reconhecido como um membro
integral da organiza¢do, com um valor tnico no contexto de trabalho, enquanto outros
colaboradores ou grupos sdo considerados membros integrais (Shore et al., 2011). Um
individuo experimenta a exclusdo quando nao é tratado como um membro pleno e recebe
sinais da organizacio de que ndo pode expressar a sua verdadeira identidade. Isto reduz, ndo
apenas a sua satisfacdo no trabalho e o seu bem-estar, mas também a sua produtividade. A
exclusdo acaba por ter implicacdes desfavordveis ndo s6 para os individuos como também
para as organizacoes (Otten & Jansen, 2015). A visdo que deve ser compartilhada com os
colaboradores das organizagdes € aquela que promove a realizacdo total do potencial de cada
pessoa dentro da equipa de trabalho (O’Donovan, 2017). No entanto, na auséncia de um
ambiente de inclusio, as fronteiras entre os membros podem persistir ou acentuar-se (Barak
et al., 2016). Estas fronteiras dividem os individuos e alimentam a desconfianca e a ma
comunicacdo tendo como resultando, em ultima instancia, um aumento de conflitos,
afastamento e rotatividade (Barak et al., 2016). Quanto mais incluidos os colaboradores se
sentirem no seu local de trabalho, maior serd o nivel de comprometimento organizacional,
tendo como consequéncia uma reducdo da probabilidade de os mesmos deixarem a

organizagdo (Khan & Jabeen, 2019).

Considerando as caracteristicas mencionadas anteriormente em relagdo aos elementos que
compdem a verdadeira inclusdo no ambiente de trabalho, de acordo com Nair e Vohra
(2015), podera agrupar-se o conceito de inclusdo em dois niveis. O primeiro nivel que
envolve a igualdade e a participacdo, onde os colaboradores comparam como sdo tratados
em relacdo a outros grupos de referéncia para avaliar, por exemplo, a justica em termos de
saldrios e recompensas. Como mencionado anteriormente, a valorizacdo e o sentimento de
pertenga sao um aspeto essencial da inclusdo, o que significa que os colaboradores além de
avaliarem se tém influéncia nas tomadas de decisao, estdo também constantemente a avaliar
se a sua singularidade é reconhecida e valorizada tanto pelo grupo quanto pela organizagao.
O segundo nivel de inclusdo diz respeito a ter a oportunidade de se expressar e estabelecer

conexdes significativas (Nair & Vohra, 2015). Quando uma organizacao cria um ambiente
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de inclusdo, os colaboradores sentem que fazem parte da mesma equipa, promovendo um
interesse comum entre os individuos na organizacdo. Um ambiente de inclusdao tem a
capacidade de reduzir as barreiras pessoais que separam os colaboradores e aumentar a
similaridade, bem como a capacidade de se relacionarem uns com os outros (Miller &

Manata, 2023).

Para O’Donovan (2017), a promoc¢ao da inclusdo pode também contribuir para o aumento
da partilha de conhecimento, fortalecimento da coesao do grupo e a criacdo de um ambiente
de trabalho mais positivo. Este aumento na partilha de conhecimento pode, por sua vez,
facilitar uma colaboracdo mais eficaz entre diferentes departamentos, otimizando as
operacoes comerciais. O fortalecimento da coesdo do grupo e um ambiente de trabalho mais
positivo tém o potencial de fomentar o desenvolvimento de uma cultura de equipa. Isto é
reconhecido como um fator fundamental que contribui para a percecdo de inclusido, e
também pode, em tltima instancia, melhorar o desempenho global do grupo (O’Donovan,
2017). Um ambiente de trabalho inclusivo estd, portanto, correlacionado com atitudes
positivas por parte dos funciondrios, como um incremento na satisfacdo profissional, a
promocao da seguranga psicoldgica, o estabelecimento de confianga e o reforco da
identidade de grupo (Brimhall & Barak, 2018). Pesquisas sugerem que os colaboradores que
se sentem incluidos tendem a ter um aumento da confianca, bem-estar, estimulo a
criatividade e a inovagdo. Além disso, a inclusdo tem sido associada a reducao de conflitos,

stress e absentismo (Brimhall et al., 2017).

Suresh e Dyaram (2020) argumentam que os colaboradores cujas caracteristicas distintas,
como conhecimento, informagdes, experiéncias e opinides, ndo sdo reconhecidas como
importantes pelos colegas e superiores do grupo maioritdrio, tendem a sentir-se mais
excluidos e menos conectados aos seus colegas e supervisores. Desta forma, os
colaboradores pertencentes a minorias étnicas, devido a percecdo de exclusao, podem sentir
que ndo estdo a contribuir o suficiente para as suas equipas e organizagdes. Como resultado,
podem optar por se distanciar e ocultar o seu conhecimento. Alids, comportamentos como
bullying, difamacdo, incivilidade e cinismo (entre outras formas de exclusdo percebidas no
local de trabalho) acabam por ter um grande impacto na ocultagdo de conhecimento e na

inibicao das minorias (Suresh & Dyaram, 2020; Urtiz, 2023). Quando esta necessidade de
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sentimento de pertenca ndo € atendida, podem surgir resultados prejudiciais em termos

cognitivos, emocionais, comportamentais e de saide (Shore et al., 2011).

Segundo O’Donovan (2017), os colaboradores podem experimentar sentimentos de inclusdo
e exclusdo simultaneamente, isto porque a inclusdo € um conceito contextual, individual,
momentaneo e sujeito a mudangas, acontecendo tanto no ambito organizacional quanto no
individual. Por exemplo, um individuo pode perceber a inclusao num ambiente especifico,
como com os seus colegas de equipa ou no seu departamento, mas pode ndo sentir a mesma
inclusdo em toda a organizacdo (O’Donovan, 2017). Como resultado, este sentimento de
inclusdo ou exclusdo pode influenciar fortemente a qualidade dos servicos prestados pelos
colaboradores aos clientes, bem como a sua saide mental e o funcionamento social dos
proprios colaboradores (Barak, 2015). Portanto, o facto de um colaborador se sentir incluido
num determinado contexto ndo implica automaticamente que essa sensacao se estenderd a
todos 0s outros contextos organizacionais, nem que essa percecao permanecera constante ao

longo do tempo (O’Donovan, 2017).

Para Sveinsdottir et al. (2022), a exclusdo social sentida pelos colaboradores acaba por estar
diretamente relacionada ao termo “estigma social”. A participagdo plena no ambiente de
trabalho pode ser influenciada pelo estigma social bem como pela disposicdo dos
empregadores e colaboradores em incluir individuos que enfrentam, por exemplo, diversos
problemas de saude (Sveinsdottir et al., 2022). Segundo Sveinsdottir et al. (2022), o estigma
social envolve o desacreditar nas capacidades dos individuos com base em caracteristicas
consideradas socialmente indesejdveis. Os tipos centrais de estigma podem ser agrupados
em categorias relacionadas a origem demografica de um individuo, ao seu cardter e
comportamento, ou a deficiéncias fisicas e mentais. O estigma social pode manifestar-se na
forma de ignorancia, preconceito e discrimina¢do, atuando como um obsticulo a
empregabilidade que impede que individuos permanecam ou até mesmo entrem no mercado
de trabalho. Adicionalmente, estes sentimentos tendem a impactar negativamente o seu

desejo e capacidade de contribuir efetivamente para a organizacao (Boekhorst, 2015).

Conforme citado anteriormente, ¢ também fundamental reforcar que a criacdo de um

ambiente de inclusdo social desempenha um papel crucial na atracdo e retencdo dos
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candidatos mais qualificados. As organizacdes podem desenvolver politicas de diversidade
e inclusd@o com o propdsito especifico de serem utilizadas como estratégias de recrutamento
e retencdo, expandindo assim o leque de talentos disponiveis para recrutamento, a0 mesmo
tempo que cultivam uma imagem de empregador que seja percebida como totalmente
inclusiva (O’Donovan, 2017). De acordo com Hagner et al. (2015), isto sugere que existe
uma relacdo entre a inclusdo e as iniciativas de employer branding, indicando que a inclusao
pode fortalecer a imagem da empresa como empregadora, enquanto a marca de empregador
pode ser utilizada para enfatizar e realgar o compromisso com a inclusdo (Hagner et al.,

2015).

Embora seja notédvel o crescente aumento da visao positiva dos empregadores em relacio a
contratagdo de pessoas pertencentes a grupos minoritarios, muitas vezes os empregadores
adotam uma postura mais critica quando se trata de avaliar aspetos especificos em relacdo a
esses trabalhadores. Por exemplo, existem diversos obstdculos a contratacdo de pessoas com
deficiéncia, incluindo a falta de compreensdo em relacdo as questdes relacionadas a propria
deficiéncia, a necessidade de adaptagdes no ambiente de trabalho, preocupacdes acerca de
possiveis despesas e o receio de enfrentar responsabilidades legais, como processos judiciais
ou alegacdes de discriminagdo (Sveinsdottir et al., 2022). O estigma no local de trabalho
acaba assim por criar um ambiente pouco recetivo para individuos com deficiéncias
intelectuais e de desenvolvimento, levando, em ultima instincia, a um comportamento de

autoisolamento (Lysaght et al., 2017).

As organizacdes devem assim operar sob a premissa de que a inclusdao ndao é um conceito
estdtico, e as percecoes dos colaboradores sobre a inclusdo podem variar de acordo com o
contexto. E importante que as organizagdes fagam uma monitorizagio continua da incluséo,
garantindo que as percecdes dos colaboradores sobre a inclusio se mantenham, mesmo
quando estes operam em diferentes contextos (O’Donovan, 2017). Em contraposi¢ao aos
ambientes de trabalho que ndo praticam a inclusio e exigem que os individuos se adaptem a
sistemas de valores e préticas predefinidos, os locais de trabalho inclusivos fundamentam-
se num conjunto de valores colaborativos, pluralistas, construidos de forma conjunta e em

constante evolugdo. Esta abordagem baseia-se no respeito mutuo, na promocao da igualdade
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de contribui¢do, na valorizacdo da diversidade de perspetivas (envolvendo multiplos pontos

de vista) e na apreciagdo das diferencas (Booysen, 2013).

Segundo Booysen (2013), numa organizacdo genuinamente inclusiva, todos os membros
sentirdo que pertencem, sdo valorizados e tém um papel significativo; ninguém se
questionara: “E quanto a mim?”. Para criar uma cultura de inclusdo numa organizagao,
devem ser realizadas auditorias e diagndsticos abrangentes de modo a compreender a sua
estrutura, cultura, sistemas, estratégias e praticas. Feito isto, o processo de mudanga pode
comecar a mover a organizacao em direcdo a um ambiente mais inclusivo (Booysen, 2013).
No entanto, segundo Mousa et al. (2021), apesar da existéncia constante de apelos para a
implementa¢do da inclusdo, esta meta continua longe de ser alcangada em muitos ambientes
de trabalho. Neste contexto, torna-se urgente que as organizacdes adotem medidas proativas
e continuas para promover a diversidade e a inclusdo, que poderdo passar por reforcar a
implementacdo de estratégias de inclusdo, a educacdo e sensibilizacdo dos colaboradores,
bem como a cria¢do de politicas que promovam um ambiente verdadeiramente inclusivo e

igualitario.

2.2. O papel da lideranca na construcao de ambientes de trabalho inclusivos

Segundo Boehm e Dwertmann (2015), para se criar um ambiente de trabalho inclusivo é
importante ter em consideracio um modelo composto por trés clusters, sendo eles a
lideranga, um clima inclusivo e préticas de apoio de recursos humanos. Para estes autores,
existe uma falha na pesquisa sobre a importancia do papel da lideranca na constru¢do de um
ambiente de trabalho inclusivo, alids, a qualidade da lideranca numa organizac¢ao
desempenha um papel fundamental na promocg¢ao da inclusao. De acordo com Brimbhall et al.
(2017), a lideranca tem a capacidade nao s6 de afetar o desempenho dos colaboradores, mas
também molda a percecio que os mesmos t€ém do ambiente de trabalho. Existem vérios tipos
de lideranca, no entanto, a Teoria Leader-Member Exchange (LMX) parece ser a mais
abordada quando o assunto € a inclusdo, tornando-se uma abordagem valiosa para estudar
os impactos da lideranca em ambientes de trabalho — uma vez que se concentra

principalmente na dimensao relacional da lideranca (Brimhall et al., 2017).
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Este tipo de lideranca foi estabelecido para avaliar a qualidade dos relacionamentos entre os
lideres e os seus seguidores, sugerindo que os lideres desenvolvem diferentes tipos de
relacionamentos com os mesmos, variando de relacionamentos de alta qualidade,
caracterizados por confian¢a mitua e apoio reciproco, a relacionamentos mais formais e de
qualidade inferior (Boehm & Dwertmann, 2015). De acordo com a teoria LMX, os lideres
tém a capacidade de influenciar a forma como os colaboradores se avaliam no seu ambiente
de trabalho através da qualidade das suas intera¢des com eles. Quando um lider trata um
seguidor como um membro importante da organizacao, os outros colaboradores t€ém maior
probabilidade de aceitar esse individuo como um membro valioso do grupo. Como resultado,
quando os colaboradores se sentem aceites e valorizados pelos seus lideres e colegas,

experimentam um maior senso de inclusdo na organizacdo (Brimhall et al., 2017).

Estas acoes de lideranca contribuem para a criacdo de um ambiente de grupo onde todos os
membros podem desenvolver relacionamentos LMX de alta qualidade (Shore et al., 2011).
Alias segundo Boehm e Dwertmann (2015), para os colaboradores, especialmente aqueles
que fazem parte de grupos minoritarios, relacionamentos LMX de alta qualidade possuem
vdrias vantagens, jd que tém a capacidade de criar um ambiente com maior seguranca
psicoldgica. Isto significa que os colaboradores se sentem mais seguros para serem
auténticos e expressar as suas opinides e ideias sem medo de retaliacdo ou julgamento.
Adicionalmente, estes relacionamentos de alta qualidade que sdo estabelecidos dentro de
uma equipa tendem a melhorar a eficicia do grupo de vérias maneiras: os conflitos de
relacionamento diminuem, enquanto a comunica¢do, o trabalho em equipa e a partilha de
ideias aumentam, contribuindo para um ambiente harmonioso e produtivo (Boehm &

Dwertmann, 2015).

De acordo com Boehm e Dwertmann (2015), outro termo que estd associado a alta qualidade
de um relacionamento LMX é a baixa diferenciacdo. Quando se aborda este conceito,
significa que os lideres evitam a formacdo de grupos, procurando estabelecer
relacionamentos semelhantes com todos os seus colaboradores. Isto significa que os lideres
partilham informacdes e orientacdo de forma bastante equitativa entre todos os membros da
equipa. Esta abordagem demonstra ser, mais uma vez, benéfica para grupos heterogéneos.

A combinacdo entre relacionamentos de LMX de alta qualidade e de baixa diferenciacdo na
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forma em como o lider se relaciona com diferentes membros, di4 o mote para o
aprofundamento do conceito de lideranca inclusiva. Este estd relacionado com a capacitagao
dos membros da equipa, abrindo espaco para uma influéncia bidirecional e aproveitando as
competéncias Unicas de cada colaborador (Boehm & Dwertmann, 2015). Os lideres
inclusivos devem demonstrar imparcialidade, evitando que os seus préprios valores
influenciem as suas decisdes, enquanto respeitam as necessidades e opinides de todos.
Devem, portanto, equilibrar valores, perspetivas e crencas divergentes existentes nos grupos

(Booysen, 2013).

De forma a perceber melhor como se desenvolvem os relacionamentos baseados na teoria
LMX, de acordo com Brimhall et al. (2017), o relacionamento entre o lider e os
colaboradores passa por trés etapas: na primeira etapa, o lider procura compreender as
capacidades, motivacdes e ainda as limita¢des dos seus colaboradores. Esta compreensao €,
na maioria das vezes, percebida através das tarefas e responsabilidades que o préprio lider
atribui aos colaboradores, observando as suas reagdes, comportamento e feedback a essas
atribui¢des, decidindo se deve atribuir-lhes mais tarefas. Uma vez que a LMX € sobretudo
relacional, esta etapa é crucial na constru¢cdo do relacionamento lider-colaborador. Na
segunda etapa, este relacionamento comecga a ser definido, e as expectativas mutuas entre o
lider e os colaboradores come¢cam a solidificar-se. Por fim, dd-se a dltima etapa onde o
relacionamento entre o lider e os colaboradores é caracterizado por expectativas mutuas,
tornando-se relativamente estaveis ao longo do tempo (Brimhall et al., 2017). Um lider
verdadeiramente inclusivo acaba por direcionar a sua atengdo para os seus colaboradores
levando em consideracdo as suas percecdoes e valores individuais, demonstrando
sensibilidade as necessidades e limitacdes dos mesmos (Nguyen et al., 2023). Os lideres s@o
percebidos pelos colaboradores como individuos crediveis, respeitosos e confidveis, uma
vez que as suas agdes e comportamentos estdo em harmonia com as suas crengas e valores.
Em vez de tentarem forcar ou convencer os colaboradores, verdadeiros lideres modelam o
desenvolvimento dos seus colaboradores através dos seus proprios valores e

comportamentos (Boekhorst, 2015).

Embora os lideres possam inicialmente estabelecer relacionamentos de alta ou baixa

qualidade com os colaboradores, € preciso ter em conta que ambos os tipos de

42



relacionamentos tém o potencial de se desenvolver e aprimorar com o passar do tempo. De
acordo com Brimbhall et al. (2017), esta visao de longo prazo encontra fundamento na Teoria
Psicoldgica do Efeito de Exposicdo, que argumenta que a exposi¢do repetida a uma pessoa
tende a gerar atitudes positivas em relacdo a mesma. Isto sugere que os relacionamentos
baseados na LMX té€m, portanto, a capacidade de evoluir e melhorar, ndo tendo de existir
necessariamente uma estagnacdo no relacionamento (Brimhall et al., 2017). Os lideres, s@o
considerados “modelos” a seguir e, portanto, estabelecem padrdes de comportamento
apropriados e esperados. Os colaboradores nao apenas imitam esses comportamentos, Como
também aprendem quais comportamentos sdo adequados em ambiente de trabalho através
da exposicdo continua ao lider. Comportamentos que levam a resultados positivos tendem a
ser replicados, enquanto comportamentos que resultam em puni¢do ou ndo oferecem
recompensas t€ém menos probabilidade de serem repetidos. Os colaboradores absorvem estas
informacdes e comecam a reproduzir comportamentos semelhantes (Boekhorst, 2015). Os
lideres de grupos onde coexiste a diversidade, devem, portanto, demonstrar comportamentos
alinhados com os valores do grupo, que enfatizam a aceitacdo de todos os membros € 0s

modos de conduta necessarios para atingir os objetivos do grupo (Brimhall et al., 2017).

A extensdo em que os lideres demonstram comportamentos inclusivos de forma visivel tem
um impacto significativo na capacidade dos colaboradores de aprenderem por observacao.
Lideres que exibem comportamentos inclusivos facilmente observéveis oferecem aos
seguidores a oportunidade de prestarem atencdo e tomarem consci€éncia desses
comportamentos. Por outro lado, comportamentos que ocorrem de forma mais discreta, ou
seja, sdo menos visiveis, tornam mais desafiador para os colaboradores recolherem
informacdes necessarias sobre esses comportamentos. A visibilidade dos comportamentos
inclusivos acaba por facilitar a retencdo precisa das caracteristicas comportamentais
fortalecendo a formacdo de regras ou padrdoes de comportamento na memoéria dos
colaboradores (Boekhorst, 2015). No entanto, é preciso ter em conta que se estes
comportamentos ndo forem ao encontro de comportamentos proprios da inclusdo, podem
acabar por agravar preconceitos e esteredtipos existentes, incentivando a discriminagdo. Isto
significa que os lideres tém a capacidade de atuar como modelos positivos ou negativos e
influenciar fortemente como os colaboradores vém e se comportam na organizagao (Boehm

& Dwertmann, 2015).
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Os lideres desempenham, portanto, um papel fundamental na experiéncia dos colaboradores,
uma vez que frequentemente tém influéncia sobre o acesso dos subordinados a recompensas
e oportunidades (Brimhall et al., 2017). Estd demonstrado que expressar reconhecimento
pelas contribuigcdes dos membros do grupo e encorajar ativamente os membros a
compartilharem as suas opinides sdo agdes de lideranca que promovem a inclusdo (Shore et
al., 2011). Alids, segundo Boekhorst (2015), verdadeiros lideres desempenham um papel
crucial na promog¢ao de um ambiente de inclusdo, uma vez que a ética estd no centro da sua

lideranca.

N3ao obstante a lideranca constituir um pilar fulcral na tentativa de construir um ambiente de
trabalho mais inclusivo, € necessario perceber fundamentalmente a opinido dos
colaboradores constituindo esta uma fonte de dados extremamente valiosa para avaliar a
inclusdo nas organizagdes. Importa destacar que, sendo um tema relevante, a pesquisa rapida
ndo chega: € necessaria uma avaliacdo aprofundada por parte da organizag¢do no sentido de
avaliar a perspetiva dos colaboradores sobre a temdtica da inclusd@o no contexto laboral.
Neste sentido, um contributo relevante a indicar € o de Romansky et al. (2021) (baseado nos
estudos de Gartner), que construiu um modelo de inclusdo baseado em diversos estudos
académicos e entrevistas sobre inclusdo, diversidade e equidade, que se centra em sete
dimensdes: o tratamento justo, a integracdo das diferencas, a tomada de decisdes, a
seguranca psicoldgica, a confianca, o sentimento de pertenga e a diversidade. Esta andlise
permitiu que as organizagdes pudessem obter uma visdo abrangente da inclusdo com apenas
sete perguntas. Essas sete perguntas oferecem uma maneira eficaz de medir a inclusao nas
organizacdes através da perspetiva dos funciondrios (Romansky et al., 2021). Os
colaboradores possuem, portanto, um papel importante a desempenhar na promog¢do de uma
cultura organizacional inclusiva. No entanto, além do feedback que podem oferecer, é
importante que adotem uma atitude de abertura e didlogo, promovendo a aprendizagem

mutua (O’Donovan, 2017).

Além do ponto de vista dos colaboradores, ¢ também importante compreender as agdes que
os lideres podem tomar para tornar o ambiente de trabalho mais inclusivo. Com base nos
resultados das perguntas feitas aos colaboradores (em linha com o modelo das sete

dimensdes de Gartner), as medidas a adotar poderdo passar (Romansky et al., 2021):
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e pela organizagdo de sessoes de escuta onde os lideres interagem diretamente com 0s
colaboradores que t€ém oportunidade de expressar as suas opinides, experiéncias e
preocupacdes, ajudando assim os lideres a identificar os desafios especificos
enfrentados por cada grupo de colaboradores (Romansky et al., 2021);

e pela prépria autoavaliagdo dos lideres onde os mesmos devem refletir sobre o seu
estilo de gestdo e abordagem procurando maneiras de demonstrar comportamentos
conhecidos por promover a inclusao (Romansky et al., 2021), devendo ser
encorajados a desenvolver competéncias que lhes permitam distinguir entre a
intencdo por trds das suas agdes e o impacto percebido. Isto porque o comportamento
de um membro do grupo dominante em relacdo a um membro do grupo subordinado
pode ser benevolente em intenc¢do, mas prejudicial na perce¢ao (O’Donovan, 2017);

e pela vigilancia onde os lideres podem criar canais de denuncia e sistemas de feedback
confidencial para que os colaboradores se sintam a vontade para denunciar qualquer
tipo de discriminacdo (Romansky et al., 2021);

e pela mudanca em processos organizacionais onde os lideres podem garantir que os
processos como recrutamento e avaliagdo de desempenho sejam regularmente

examinados quanto a equidade (Romansky et al., 2021).

Os lideres devem, portanto, compreender que a inclusdo abrange opinides e perspetivas
diversas assim como abordagens de trabalho alternativas tendo sempre em consideracdo que
a promogdo da inclusdo no local de trabalho permite novas aprendizagens, abrindo ainda
novos horizontes. No entanto, devem também reconhecer que a inclusao exige, muitas vezes,
um reaprender e desaprender (O’Donovan, 2017). Apesar de todas as ac¢des que os lideres
podem tomar para promover ambientes de trabalho mais inclusivos, ainda existem muitas
davidas e barreiras no que toca a contratacdo de pessoas provenientes de grupos minoritarios,
especialmente de pessoas com deficiéncia. Entende-se, portanto, que ainda hd um longo
caminho a percorrer para assegurar que as pessoas com deficiéncia desfrutem de igualdade

de oportunidades no mercado de trabalho.
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2.3. A inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho

Segundo Kuznetsova e Bento (2018), desde a década de 1970 tem existido uma abordagem
politica com o objetivo de eliminar as barreiras sociais que t€ém excluido pessoas com
deficiéncia. Estes esfor¢cos t€ém-se resumido a promog¢ao da nao discriminacdo, garantindo
tratamento igualitdrio e criando ambientes acessiveis para todas as pessoas (Kuznetsova &
Bento, 2018). A Unido Europeia e a Convencao das Nagdes Unidas estabeleceram diretrizes
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia argumentando que os empregadores t€ém a
obrigacdo de fornecer condi¢des apropriadas ou, se for o caso, realizar adaptacdes no local
de trabalho. Esta visdo estd fundamentada na no¢do de justica, que reconhece o direito de
todos os individuos de ndo s6 desenvolver as suas competéncias, como também alcancar
satisfacdo, respeito e autoestima através da sua aceitacdo no mercado de trabalho (Lysaght
et al., 2017). As diretrizes estabelecidas permitem que pessoas com deficiéncia tenham
acesso e participem no ambiente empresarial e ainda desfrutem de oportunidades de emprego

(Kuznetsova & Bento, 2018).

A Agenda 2030 para o desenvolvimento sustentdvel das Nacdes Unidas apela urgentemente
para a acdo de todos os paises, independentemente do seu nivel de desenvolvimento,
exigindo medidas transformadoras com o propdsito de orientar o mundo em direcdo a um
futuro sustentdvel (Suresh & Dyaram, 2020). De acordo com Bonaccio et al. (2020), a taxa
de emprego entre pessoas com deficiéncia ainda € significativamente inferior quando
comparada aos individuos sem defici€éncia, mesmo quando possuem niveis de educacdo
semelhantes. Desta forma, os objetivos primordiais desta agenda destacam a importancia de
reduzir as disparidades existentes entre diversos estratos da sociedade, particularmente em
grupos vulnerdveis. A deficiéncia € mencionada em diversos aspetos dos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentdvel (ODS), com énfase especial em dreas como educacdo,
emprego, igualdade e acessibilidade. Os ODS concentram os seus esfor¢os na promogdo do
emprego pleno, produtivo e decente para todas as pessoas, incluindo para aqueles com

deficiéncia (Suresh & Dyaram, 2020).

De acordo com Nota et al. (2014), o tipo de deficiéncia € identificado como um fator critico

que influencia as atitudes dos empregadores em relacio a contratacio de pessoas deficientes.
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Os autores (baseado nos estudos de Stone e Colella (1996)) sugerem ainda que a
progressividade, cronicidade e visibilidade de uma deficiéncia desempenham um papel
fundamental na probabilidade de uma pessoa com deficiéncia ser estigmatizada por
observadores, o que, por sua vez, gera respostas emocionais negativas. De acordo com
Sveinsdottir et al. (2022), trabalhadores com deficiéncias fisicas geralmente recebem uma
percecdo mais positiva do que aqueles com defici€ncias intelectuais ou psiquidtricas, o que
significa que o estigma relacionado a problemas de satide mental € particularmente difundido
enfrentando altas taxas de discriminacdo em todos os paises e setores de emprego. Muitas
vezes, os empregadores tendem a usar palavras mais negativas ao descrever individuos com
doencas mentais em comparagao a candidatos com deficiéncias fisicas (Nota et al., 2014).
Este desafio enfrentado por pessoas com deficiéncias intelectuais tem resultado na exclusao
de oportunidades de trabalho convencionais (Down’s Syndrome Association, n.d.;
Kuznetsova & Bento, 2018; Urtiz, 2023). Além disso, segundo Novak et al. (2011), é
preocupante observar que muitas pessoas com deficiéncia, especialmente intelectual,
relatam experienciar isolamento social, mesmo quando integradas em ambientes inclusivos.
Esta situacdo acaba por ser particularmente preocupante dado o papel vital dos lagos sociais

para o bem-estar pessoal.

De acordo com Novak et al. (2011), conforme estabelecido pela Lei de Assisténcia a Pessoas
com Deficiéncias no Desenvolvimento e Declaragdo de Direitos de 2000, a inclusdo diz
respeito a aceitacdo e estimulo da participacdo de pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho por parte daqueles sem deficiéncia. Isto possibilita que pessoas com deficiéncia
estabelecam relacionamentos e amizades, tenham pleno acesso e participacdo ativa e
interajam regularmente com os demais colegas. Tendo em conta esta premissa, entende-se
como lamentavel que muitos colaboradores com deficiéncia ndo consigam, com frequéncia,
alcangar uma verdadeira inclusdo em ambientes de trabalho. Muitas vezes, encontram-se
isolados nos seus locais de trabalho, desempenhando funcdes que envolvem pouca interagao
com outros colaboradores e seguindo hordrios que nao coincidem com os dos mesmos

(Novak et al., 2011). Dado que a percentagem de colaboradores com deficiéncia é

[

geralmente baixa na maioria das organizagdes, surge uma questdo relativamente
capacidade de os colaboradores com deficiéncia conseguirem atingir o limiar necessario para

formar um grupo de grande significado dentro da sua equipa (Boehm & Dwertmann, 2015).
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Segundo Boehm e Dwertmann (2015), isto levanta a hipétese de que os colaboradores com
deficiéncia enfrentem o chamado “status de token”. Este status refere-se ao modo como as
minorias sdo percebidas mais como representantes de uma determinada categoria e menos
como individuos. As consequéncias associadas ao status de token vao desde o aumento de
esteredtipos e pressdes injustas de desempenho até a criagdo de barreiras interpessoais e a

falta de inclusdo (Boehm & Dwertmann, 2015).

Apesar dos esforcos para incluir pessoas com deficiéncia em ambiente laboral, de acordo
com Iwanaga et al. (2018), existe uma grande disparidade entre as inten¢des declaradas e as
acoes efetivas das empresas em relac@o a inclusdo destas pessoas no local de trabalho. Isto
ocorre porque, embora muitos empregadores expressem atitudes positivas em relacdo a
contratagcdo de pessoas com deficiéncia, essas atitudes nem sempre se traduzem em efetivas
(Iwanaga et al., 2018). Segundo Jammaers (2021), além das dificuldades na contratacao,
vérios académicos destacam que continuam a existir fortes lacunas para com as pessoas com
deficiéncia (especialmente intelectual) que se refletem na falta de remuneracdo (The
Guardian, 2007), em contratos de trabalho temporarios e de meio periodo e em empregos de
baixa qualidade (Whitten & Bryant, 2018). Isto reflete-se numa menor satisfacao no trabalho
e em avaliacdes de desempenho mais baixas (Jammaers, 2021). Estas pessoas tém também
menos oportunidades de progredir na carreira em comparacdo com O0S restantes
colaboradores (Collier, 2016). Adicionalmente, estd provado que um emprego remunerado
oferece beneficios substanciais para a saide e bem-estar das pessoas com deficiéncia, o que
leva a crer que as lacunas existentes acabam por prejudicar fortemente a qualidade de vida

destes individuos (Iwanaga et al., 2018; Mahy & Farrington, 2021).

Atualmente, e segundo Iwanaga et al. (2021), muitas clinicas de reabilitacdo vocacional
concentram-se em melhorar as competéncias sociais e profissionais das pessoas com
deficiéncia com o intuito de poderem competir no mercado de trabalho, no entanto, esta
abordagem acaba por ndo considerar totalmente as necessidades e expectativas dos
empregadores, ndo tendo em conta fatores relacionados com competéncias especificas que
as empresas procuram, com o ambiente de trabalho e com a prépria cultura empresarial. Este
ponto torna-se critico, uma vez que a interacio entre o empregador, o ambiente de trabalho

e o candidato desempenha um papel fundamental na contratacio, reten¢do € no progresso na
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carreira (Iwanaga et al., 2018). Além disso, ¢ também frequente que os empregadores
expressem preocupacgdes acerca dos custos associados as adaptacdes necessdrias para

contratar e manter pessoas com deficiéncia no local de trabalho (Kuznetsova & Bento, 2018).

Segundo Kuznetsova e Bento (2018), os ajustes no ambiente de trabalho variam de acordo
com as necessidades das pessoas com deficiéncia e podem incluir modificagdes em
instalacdes e edificios ou até mesmo a aquisicdo de tecnologia e equipamentos de apoio
necessarios, bem como a adaptacdo de tarefas e horarios de trabalho. Muitas vezes, estas
adaptacdes ndo representam custos significativos e podem mesmo ser benéficas tanto para
os empregadores quanto para as pessoas com deficiéncia (Kuznetsova & Bento, 2018). E
altamente provével que organizacdes que disponibilizem um maior nimero de adaptagdes
ajustadas aos colaboradores com defici€éncia sejam percebidas como mais favoraveis aos
olhos dos mesmos, sendo também mais propensas a incentivar a inclusdo de maneira geral.
No entanto, muitos colaboradores com deficiéncia (incluindo a deficiéncia intelectual) ainda
enfrentam obstdculos no que diz respeito ao acesso a adaptacdes no ambiente de trabalho

(Callison, 2023; Hyseni et al., 2023; Urtiz, 2023).

Segundo Iwanaga et al. (2018), é também importante que exista consciéncia por parte dos
empregadores que, muitas vezes carecem de compreensao sobre os aspetos relacionados a
saude e ao bem-estar psicossocial das pessoas com defici€ncia. Alids, conforme assinalado
por Boehm e Dwertmann (2015) por Callison (2023) e pelo site Solh Wellness (2024),
existem esteredtipos negativos associados a deficiéncia (especialmente intelectual) que
retratam estes individuos como vulneraveis, excessivamente sensiveis, inferiores,
melancolicos, isolados, reservados, ressentidos e inseguros. Ao mesmo tempo, hd também
descricdes que os caracterizam como de coracdo bondoso, altruistas, benevolentes, integros
e corajosos (Boehm & Dwertmann, 2015). Consequentemente, formagdes relacionadas ao
tema da deficiéncia podem desempenhar um papel vital ao fornecer informagdes aos
empregadores que possam dissipar os seus receios e incertezas acerca da contratacdo de
pessoas com deficiéncia. Um dos principais objetivos destas formagdes reside na facilitagdo
de interacdes entre colaboradores sem deficiéncia e aqueles que possuem alguma

deficiéncia, possibilitando que trabalhem em conjunto de maneira eficaz. Este entendimento
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mutuo pode, por sua vez, contribuir para o €xito tanto da empresa quanto dos individuos

envolvidos (Iwanaga et al., 2018).

No entanto, ainda segundo Iwanaga et al. (2018), é importante notar que este tipo de
formacdo tem focado predominantemente questdes de género, orientacdo sexual, raca e
etnia, com uma atencdo relativamente limitada dada a deficiéncia. Esta auséncia de foco na
inclusdo de pessoas com deficiéncia sugere que € necessdria uma intervencdo mais
direcionada para encorajar as empresas a adotarem préticas de recrutamento e reten¢do mais
inclusivas (Iwanaga et al., 2018). A literatura associada as formacdes sobre inclusdo e
consciencializacdo de pessoas portadoras de deficiéncia aponta para a possibilidade de
aprimorar as praticas de formacdo. Desta forma, serd possivel que os profissionais e
investigadores desenvolvam programas de formacao em inclusio mais eficazes, que tenham

como foco a deficiéncia (Phillips et al., 2016).

Deve assim existir um equilibrio adequado entre assegurar que os colaboradores tenham as
competéncias necessdrias e apreciem as suas funcdes, enquanto os empregadores
desenvolvem maior compreensdo para com individuos portadores de deficiéncia
(Kalargyrou, 2014). Segundo Vilela e Leite (2017), a escassez de informacdes sobre
deficiéncia, juntamente com a preconcecdo de que as pessoas com deficiéncia podem ser
menos produtivas, tende a gerar resisténcia em relacdo a sua integracdo no ambiente de
trabalho. Esta falta de informacdo pode resultar em concegdes incorretas acerca das
verdadeiras incapacidades e limitacdes destas pessoas, bem como do seu potencial,
necessidades, expectativas e sentimentos. Como consequéncia, este equivoco pode ampliar
e reforcar a discriminagdo existente e Os preconceitos sociais contra as pessoas com
deficiéncia. O acesso a mais conhecimento sobre deficiéncias revela-se uma ferramenta de
grande influéncia na promocao da consciencializag@o e no estimulo da inclusdo em ambiente
laboral, fomentando a reflexao critica acerca das conce¢des sobre pessoas com deficiéncia

(Vilela & Leite, 2017).
De acordo com Kalargyrou (2014), o ideal seria que a selecdo de colaboradores fosse

baseada nas suas competéncias, capacidades e conhecimentos independentemente da

presenca ou grau de deficiéncia. Ter um emprego acaba por oferecer diversas vantagens para
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os individuos com defici€ncia, proporcionando estrutura e rotina ao dia a dia destas pessoas,
aumentando a sua autoestima e autopercecao, disponibilizando acesso a redes profissionais
e sociais e contribuindo para a melhoria da qualidade de vida. Além disso, é importante notar
que muitas pessoas com deficiéncia demonstram uma forte motivacdo para trabalhar e
relatam beneficios significativos decorrentes do emprego (Kalargyrou, 2014). Existe assim
a necessidade de conduzir estudos de intervengdo continua com o objetivo de identificar e
promover a participacao plena e a aceitagao de trabalhadores portadores de deficiéncia em

ambiente empresarial (Lysaght et al., 2017).
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Capitulo 3 — O Employer Branding e a Sindrome de Down

3.1. O contexto laboral de pessoas com Sindrome de Down: uma analise da importancia

do papel da familia e da educacao

A integracdo social e no mercado de trabalho de pessoas com deficiéncia tem ganho
crescente atengdo dos media e da sociedade (Pires et al., 2007), como observado no capitulo
anterior. Na contemporaneidade, embora as ciéncias médicas tenham alcangado progressos
significativos, a sociedade mantém uma certa falta de abertura em relacdo aos membros que,
por varias razoes, sdo percebidos como diferentes da chamada ‘normalidade’ (Martin et al.,
2014). Entre as condi¢Oes genéticas humanas, a Sindrome de Down € a mais comum, sendo
frequentemente alvo de preconceitos, mitos e questionamentos (Pires et al., 2007). Este
cendrio revela um descuido por parte do Estado no cumprimento dos direitos fundamentais
das pessoas com Sindrome de Down, que sio cidadaos plenos e igualmente merecedores de

protecdo e garantia dos seus direitos (Martin et al., 2014).

A Sindrome de Down é uma das deficiéncias intelectuais mais conhecidas (Silverman,
2007), tendo sido identificada inicialmente em 1866 pelo médico britanico John Langdon
Down. Na sua pesquisa, descreveu certas caracteristicas dessa sindrome, como cabelos
castanhos, rosto achatado, olhos obliquos e um nariz pequeno. Naquela época, Down
acreditava que esta condi¢ao representava um retorno a um estagio racial primitivo e usou o
termo “mongolismo” para identificar as pessoas afetadas por esta condi¢do. No entanto,
essas observagdes foram baseadas em suposi¢Oes sem base cientifica (Rangel, 2017). De
acordo com Leite e Lorentz (2011), durante muito tempo, individuos com Sindrome de
Down foram privados de experiéncias cruciais para o seu desenvolvimento, devido a crenca
de que nao possuiam capacidades. No entanto, evidéncias atuais demonstram que pessoas
que possuem esta condicdo podem atingir niveis mais avang¢ados de pensamento e
desenvolvimento do que inicialmente previsto (Leite & Lorentz, 2011). Atualmente, existe
conhecimento de que individuos com Sindrome de Down s3o capazes de aprender e
participar ativamente na sociedade, embora possam necessitar de cuidados especiais devido

as diferencgas intelectuais e ao desenvolvimento mais gradual (Rangel, 2017).
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E preciso ter em conta que a Sindrome de Down é uma varia¢io genética, nio uma doenca
(Carreno-Leon et al., 2022) e segundo Borges (2018), mesmo com esta condi¢do, estas
pessoas compartilham mais semelhancas do que diferengas com a restante populagao. Além
disso, apesar de individuos com Sindrome de Down apresentarem similaridades em algumas
areas de aprendizagem, as pessoas com esta condi¢do possuem uma individualidade distinta,
exibindo caracteristicas Unicas, tanto em pontos fortes quanto em desafios, e, portanto, cada
uma possui a sua propria personalidade. E comum notar que muitos individuos com
Sindrome de Down sao predominantemente aprendizes visuais e, portanto, enfrentam
frequentemente dificuldades na memodria verbal de curto prazo e, muitas vezes, as
competéncias verbais ndo refletem necessariamente a extensdo das suas capacidades
cognitivas (Down Syndrome Australia, n.d.). No entanto, com o apoio adequado, sdo
capazes de alcancar niveis significativos de desenvolvimento no que diz respeito as suas

capacidades pessoais, educacionais e até mesmo profissionais (Borges, 2018).

ApOs extensas pesquisas e de estudos aprofundados sobre o tema, surgiu em 1958 a primeira
defini¢do de Sindrome de Down. Segundo Silverman (2007) (baseado nos estudos Lejeune
et al. em 1958), esta condicao resulta da presenca de uma cépia extra do cromossomo 21 ou
de algum “defeito” no mesmo (Silverman, 2007), sendo considerada a principal causa ndo
herdada de deficiéncia intelectual de origem “organica” (larocci et al., 2008). A grande parte
das pessoas com Sindrome de Down possui um total de 47 cromossomas, ao contrario do
padrdo de 46. Por apresentarem uma copia extra do cromossoma 21, € usado também o termo
“trissomia do 21” para descrever a Sindrome de Down (Down Syndrome Australia, n.d.).
Como resultado, os individuos com esta condicdo desenvolvem um conjunto de
caracteristicas fisicas e musculoesqueléticas distintas, tendo ainda um risco acrescido de
desenvolver varias complicacdes de saude (Silverman, 2007). O termo “mongolismo”
(anteriormente utilizado pelo médico britanico John Langdon Down) é atualmente
considerado desadequado e desrespeitoso. Hoje em dia, as pessoas com trissomia 21 sdo
designadas como “pessoas com Sindrome de Down” ou “pessoas com necessidades especiais
de aprendizagem”. Estes termos foram adotados oficialmente pela Organizagdo Mundial da
Saide (OMS) em 1965, apéds a identificagdo da causa genética desta condi¢do por Jerome

Lejeune, como referido anteriormente (Silverman, 2007).
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Ao longo da histéria, a discriminag@o e a exclusdao de pessoas com Sindrome de Down
aumentaram. A sociedade parece ter colocado estes individuos a margem da comunidade
devido as suas caracteristicas fisicas ou intelectuais (Borges, 2018). De acordo com Borges
(2018) e com o site Faster Capital (n.d.), a presenca de caracteristicas distintas leva a sua
estigmatizacdo, frequentemente resultando na sua consideracdo enquanto seres inferiores e
merecedores apenas de compaixdo ou caridade por parte dos outros. A presenca da
discriminacdo impede a igualdade, seja através de preconceitos, falta de conhecimento,
desinteresse ou negligéncia. Estes fatores acabam por privar os individuos com Sindrome de
Down da capacidade de se verem como agentes capazes de alterar a sua prépria realidade

(Faster Capital, n.d.; Pires et al., 2007).

Historicamente, os individuos com Sindrome de Down enfrentaram severas limitagdes em
termos de oportunidades de emprego (Piro-Gambetti et al., 2023). Deparavam-se,
frequentemente com oportunidades de trabalho que ndo exploravam plenamente as suas
competéncias. Muitas vezes, os trabalhos sugeridos por orientadores educacionais e
profissionais de reabilitacdo vocacional limitavam-se a um conjunto restrito de categorias de
emprego, tais como: alimentacdo (como restaurantes de fast food e cozinhas), limpeza,
jardinagem, fébricas e trabalho em escritérios (arquivar documentos e realizar servicos de
entrega) (Kumin & Schoenbrodt, 2016). No entanto, ao longo do tempo, as op¢des de
emprego tém evoluindo abrangendo trabalhos mais complexos e desafiadores (Piro-

Gambetti et al., 2023).

Atualmente, empregadores mais conscientes reconhecem as intimeras vantagens de ter estes
individuos nas suas equipas, compreendendo a significativa contribuicio que podem
oferecer aos seus negdcios (HR Asia, 2019). De acordo com Piro-Gambetti et al. (2023), um
estudo recente indicou que individuos com Sindrome de Down estavam envolvidos em
empregos remunerados e participavam em programas de educagdo pods-secunddrio,
projetados para aprimorar as suas competéncias cognitivas. Estas novas oportunidades de
emprego e educacdo representam uma mudanca significativa, trazendo beneficios notaveis
para as pessoas com esta condi¢do. Além de proporcionar ocupagdes remuneradas, estas
atividades ajudam a aumentar a autodeterminacdo, contribuem para o bem-estar psicolégico

e melhoram a qualidade de vida (Piro-Gambetti et al., 2023). Leite e Lorentz (2011)
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destacam que a expectativa de vida das pessoas com Sindrome de Down foi ampliada devido
aos avang¢os na medicina e na aplicacdo de estimulos educacionais. Desta forma é essencial
que a sociedade proporcione uma fase adulta estimulante e digna a estes individuos,
contribuindo assim para um envelhecimento sauddvel (Leite & Lorentz, 2011). Segundo
Leite e Lorentz (2011), estd comprovado que conviver em sociedade, interagindo com
pessoas diversas em diferentes contextos, € um passo essencial para que a sociedade conheca

e reconheca a existéncia desta populagdo, permitindo reflexdes sobre as suas necessidades.

Apesar dos avancos nesta drea, € ainda evidente que continua a existir dificuldades no que
toca a inser¢do de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho, acabando por
impedir que construam a sua identidade através de um trabalho digno (Dantas, 2009). Existe
uma certa oposicao a sua contratacdo impulsionada por preconceitos, além de uma relutancia
em permitir que pessoas com Sindrome de Down ocupem posi¢cdes normalmente destinadas
a outras pessoas com deficiéncias. Para muitos trabalhadores, quando conseguem emprego,
enfrentam saldrios desvalorizados e consideravelmente reduzidos devido a sua condi¢do de
deficiéncia (Dantas, 2009). Além disso, segundo larocci et al. (2008), apesar do
envolvimento no mercado de trabalho ou em atividades de voluntariado desempenhar um
papel crucial para impulsionar a integracdo social e o desenvolvimento de jovens com
Sindrome de Down, ainda existem muitos empregados com esta condi¢do a permanecer em
ambientes de trabalho protegidos em vez de experimentarem oportunidades competitivas
(Iarocci et al., 2008). As empresas tendem a preferir contratar pessoas com deficiéncias de
natureza fisica ou sensorial, frequentemente aquelas consideradas como deficiéncias “mais
leves”. Adicionalmente, a contratacdo baseada na obrigatoriedade imposta pela lei nao
garante a verdadeira inclusdo nem representa um rompimento dos preconceitos (Leite &

Lorentz, 2011).

Estudos realizados sobre o desenvolvimento de pessoas com Sindrome de Down demostram
que o conjunto de caracteristicas fisicas e funcionais desta condi¢do ndo € totalmente
determinado geneticamente. Isto aponta para a possibilidade de melhoras significativas no
funcionamento global das pessoas com esta condi¢ao através de intervengdes psicomotoras,
educacionais e culturais (Machado & Chiari, 2009). Estas melhorias sdo fundamentais para

inserir estes individuos no mercado de trabalho, tornando-os mais aptos para realizarem
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determinadas tarefas. Neste ambito, é fundamental considerar o papel da familia no
desenvolvimento destas pessoas uma vez que estd provado que o apoio familiar ndo s6
constitui a base das relagdes do individuo (Machado & Chiari, 2009), como também € de
extrema importancia para que os mesmos transitem em dire¢do a uma vida independente

(Rahman et al., 2022).

O apoio familiar comega desde a fase crianca (Machado & Chiari, 2009). Segundo Leite e
Lorentz (2011), as relacdes familiares sdo fundamentais desde as primeiras semanas de vida,
evidenciando a tendéncia humana a manuten¢do de lagos afetivos. As atitudes familiares em
relacio a crianga com Sindrome de Down fornecem importantes referéncias
comportamentais: enquanto a familia pode ser um importante nucleo de estimulo social,
também pode, por outro lado, limitar e reforcar a condi¢do de deficiéncia adotando posturas
superprotetoras que excedem as reais necessidades dos filhos (Machado & Chiari, 2009).
Essa tltima situacdo, por sua vez, limita a capacidade de integracdo na sociedade e

consequentemente prejudica, mais tarde, as oportunidades de emprego para pessoas com

Sindrome de Down (Rahman et al., 2022).

Esta conexdo com a familia € duradoura ao longo da vida, manifestando diferentes
necessidades nas varias fases do desenvolvimento. A formagdo de uma base afetiva estavel,
desempenha um papel crucial na constru¢cdo da autonomia individual (Leite & Lorentz,
2011). Ainda que exista uma demora na aquisi¢do de certas competéncias por parte dos
individuos com Sindrome de Down, que impacta as expectativas que a familia e a sociedade
depositam nestes individuos (Leite & Lorentz, 2011), é necessdario romper com o mito
familiar que perpetua a visdo do deficiente como eternamente dependente, necessitando de
cuidados especiais e incapaz de desfrutar de um trabalho gratificante (Machado & Chiari,

2009).

Neste campo da importancia da familia nos individuos com Sindrome de Down
(especialmente em idade tenra), € essencial abordar o processo educacional das criancas com
esta condi¢@o e como a legislagdo promove este direito fundamental. A ONU reconhece que
ha muito a ser feito para promover uma educagdo inclusiva, especialmente em paises em

desenvolvimento (Borges, 2018). Segundo Borges (2018), a maioria das criancas com esta
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deficiéncia nesses paises ndo tém acesso a educagdo especializada ou convencional existindo
também escassez de professores e infraestrutura o que constitui uma dificuldade adicional.
Além disso, € preciso salientar que uma instituicao educacional verdadeiramente inclusiva
ndo pode ser reconhecida como tal se ndo procurar assegurar a plena integracdo social e a
efetiva insercdo profissional de jovens com trissomia 21 que demonstrem capacidade para

tal (Machado de Oliveira, 2007).

Borges (2018) (baseado em estudos da Organizacdo Movimento Down) destaca a
importancia da educagdo na vida de uma crianca com Sindrome de Down, afirmando que a
estimulagdo precoce € fundamental, uma vez que quanto mais cedo a crianca comecar o seu
processo educacional, mais cedo serd o desenvolvimento das suas competéncias de
aprendizagem e socializacdo. Isto porque, segundo a Organizacdo National Down Syndrome
Society (2016), individuos com trissomia 21, embora possuam competéncias sociais e de
aprendizagem, enfrentam na maioria das vezes dificuldades em expressar plenamente os
seus pontos de vista. Tem-se, portanto, conhecimento que o desenvolvimento da crianca
depende fortemente da estimulacdo precoce, do ambiente em que estd inserida e do estimulo
das pessoas ao seu redor. Com apoio e investimento na sua formagdo, os alunos com
Sindrome de Down t€m a capacidade de aprender, assim como qualquer outro aluno (Borges,

2018).

Adicionalmente, € essencial que alunos com trissomia 21 estudem ao lado de colegas sem
deficiéncia. Esta integracdo nao beneficia apenas a pessoa com deficiéncia, mas também
fomenta a convivéncia com a diversidade, promovendo a tolerancia e o respeito pela
diferenca (Iarocci et al., 2008). No entanto, de acordo com larocci et al. (2008), as criancas
com Sindrome de Down t€m, muitas vezes, dificuldades em estabelecer amizades reciprocas
com outras criancas. Estudos demonstram que criangas com trissomia 21 podem ter
dificuldade em identificar uma gama completa de emocdes, confundindo expressdes
positivas e negativas. Além disso, a sua capacidade de expressar afeto pode ser
comprometida, exibindo sorrisos mais curtos € menos explicitos do que criangas tipicas da
mesma idade. Durante interacdes sociais, as criangas com esta condi¢do podem apresentar
dificuldades em compreender que as outras criancas t€ém sentimentos € pensamentos

diferentes dos seus (Iarocci et al., 2008). Enquanto criangas “tipicas” tendem a fazer avangos

57



significativos em termos de competéncias sociais ao entrar na escola, as criangcas com
trissomia 21, geralmente, dependem mais do contacto com adultos e professores nos
primeiros anos escolares, uma vez que demonstram menor probabilidade de iniciar
interagdes sociais com colegas e, quando o fazem, participam de maneira limitada,
resultando em beneficios reduzidos. Esta menor qualidade e quantidade de interagdes sociais
acaba por aumentar o risco de isolamento social no ambiente escolar para criancas com
Sindrome de Down (larocci et al., 2008). O convivio com criangas em desenvolvimento
considerado normal é fundamental para as criangas com trissomia 21, pois os colegas servem
como modelos de comportamentos apropriados para a sua idade, contribuindo para o seu
desenvolvimento social e emocional (Borges, 2018). Além disso, segundo Marcone et al.
(2016), estudos adicionais indicam que a experiéncia em interagir com pessoas que possuem
esta deficiéncia estd associada a uma atitude positiva e abertura para colaborar com

individuos que possuem deficiéncias intelectuais.

Também a fase da adolescéncia € crucial para o desenvolvimento dos individuos com
Sindrome de Down. Segundo Rahman et al. (2022), individuos com esta condicdo podem
enfrentar desafios emocionais e comportamentais ligados a dificuldades nas suas interagcdes
sociais e de integracdo. Pesquisas sugerem que pode haver alteracdes discretas na
sociabilidade entre individuos com trissomia 21 que ocorrem durante a adolescéncia. No
entanto, nem sempre estas mudancas trazem resultados positivos (Rahman et al., 2022).
Segundo Iarocci et al. (2008), um estudo realizado por Dykens e outros investigadores em
2002, indicou que existe uma tendéncia para o aumento do afastamento e reducdo da
sociabilidade durante este periodo, especificamente, 63% dos adolescentes incluidos na
pesquisa revelaram preferéncia por atividades individuais e preferir passar tempo sozinhos.
Estas mudancas na sociabilidade podem indicar estdgios iniciais de declinio tanto cognitivo
como social comuns em individuos com Sindrome de Down. Estas alteragdes podem provir
das dificuldades sociais continuas relativamente a interacdes, mas também do uso limitado
das redes sociais. Num mundo em que as redes sociais estdo na base de muitas interagdes,
os jovens com trissomia 21 acabam por enfrentar dificuldades ao lidar com aspetos cruciais
do desenvolvimento social, afastando-se gradualmente do convivio social a medida que este

se torna mais complexo (Iarocci et al., 2008).
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As dificuldades sociais nesta fase aumentam o risco relacionado a satde mental (Iarocci et
al., 2008). Portanto, segundo larocci et al. (2008), em adolescentes com Sindrome de Down,
um aumento discreto no afastamento ou isolamento social pode ampliar o risco de ocorréncia
posterior de transtornos depressivos. O mesmo estudo (realizado por Dykens e outros
investigadores em 2002) indica que existe um aumento nas taxas de depressdao a medida que
individuos com esta condicao entram na adolescéncia e na fase adulta. Além disso, observa-
se que pessoas com trissomia 21 tém de duas a trés vezes mais probabilidade de desenvolver
depressao em comparacdo com individuos portadores de outras defici€éncias (Iarocci et al.,
2008). Nesta fase € crucial que exista uma equipa composta por varios agentes nas escolas,
que inclua o acompanhamento psicolégico, de modo a orientar os alunos com Sindrome de
Down, tentando combater os problemas de foro mental ao mesmo tempo que os prepara para

o mundo empresarial (Pereira & Batanero, 2009).

O nivel de participacdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho é,
portanto, fortemente influenciado pela continua estimulacio que recebem durante a infancia
e adolescéncia, sendo considerado um processo ininterrupto que nao possui um fim claro,
mas que tem impacto continuo ao longo das suas vidas (Barbosa et al., 2018). E preciso ter
em atencdo que a falta de progresso e estimulo na Sindrome de Down resulta na perda dos
avancgos ja alcancados, o que por sua vez prejudica a conquista de novos marcos no futuro.
A auséncia de estimulos leva a uma regressdo, mesmo na idade adulta, uma vez que as
conexdes neurais ja frageis podem enfraquecer devido a falta de estimulo. Todo o progresso
feito ao longo dos anos, desde a infancia, pode desaparecer se o individuo ndo se envolver
em atividades que promovam o desenvolvimento das competéncias ja adquiridas (Pires et

al., 2007).

A Sindrome de Down € um espectro complexo que engloba individuos com uma ampla gama
de caracteristicas Unicas, por isso, € crucial realizar um diagnéstico minucioso e preciso dos
jovens com esta condicdo em todas as fases da vida, a fim de oferecer solugdes
personalizadas, eficazes e adaptadas as suas necessidades especificas (Pereira & Batanero,
2009). Desta forma, de acordo Machado de Oliveira (2007), é de extrema importancia
assegurar que as escolas proporcionem um acompanhamento adequado aos alunos com

Sindrome de Down de forma a assegurar todo o processo de Transi¢do para a Vida Adulta
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(TVA), desde a orientacdo profissional até a integracdo e acompanhamento pds-colocacio
profissional (Machado de Oliveira, 2007). O sistema educacional deve ter a constante
preocupacdo em formar cidadaos ndo apenas em termos de educagdo, mas também no que
toca ao desenvolvimento da personalidade e maturidade. Neste sentido, a Transi¢ao para a

Vida Adulta (TVA) ganha destaque nos objetivos das escolas (Pereira & Batanero, 2009).

De acordo com Machado de Oliveira (2007), um processo completo de Transicao para a
Vida Adulta (TVA) deve sempre contemplar e incluir: orientacdo vocacional e profissional
(abrange avaliacdo, informacdes e orientacdo profissional direta); preparacdo pré-
profissional (através de estdgios que podem ajudar a identificar inclinagdes vocacionais);
formacao profissional (inclui tanto a formagdo tedrica quanto estdgios em ambientes reais
de trabalho, como programas de aprendizagem ou formacdo pratica em contextos reais);
colocagdo/integracdo na vida ativa (corresponde a contratacdo por parte da entidade
empregadora); acompanhamento pds-colocacdo profissional (consiste em apoio continuo
para garantir o sucesso da integracdo profissional) e, por ultimo, a conclusdo do
acompanhamento pds-integracdo (€ alcangada quando o aluno estd firmemente integrado na

empresa).

Ap6s a fase da conclusdo, € crucial garantir a continuidade no desempenho profissional,
adaptando o ambiente de trabalho as competéncias e limitagdes de cada jovem com
Sindrome de Down, evitando a inadequagdo profissional ou, em ultima caso, o desemprego,
visto que as pessoas com trissomia 21 parecem ser mais suscetiveis a este tipo de situacao
(Pereira & Batanero, 2009). E também crucial que todo o processo de TVA seja adaptado
individualmente para atender as necessidades especificas de cada aluno com Sindrome de
Down (Machado de Oliveira, 2007). De acordo com Machado de Oliveira (2007), continuas
melhorias na implementacdao de processos de Transicdo para a Vida Adulta (TVA) nas
escolas permitirdo uma integracao profissional de jovens com Sindrome de Down mais bem-

sucedida.
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3.2. Uma analise sobre as iniciativas de employer branding e a Sindrome de Down

Apesar dos anos que antecedem a inser¢ao da pessoa com Sindrome de Down no mercado
de trabalho serem cruciais, é também essencial que se adote um conjunto de medidas quando
estes individuos entram efetivamente nas empresas (Gregorio, 2021). O trabalho representa
uma das formas fundamentais pelas quais os individuos se relacionam com o mundo
(Barbosa et al., 2018). Partindo deste entendimento, a inclusao de pessoas com Sindrome de
Down no ambiente de trabalho possibilita o alcance de um novo patamar como cidadaos
capazes, detentores de direitos e responsabilidades, resultando no seu empoderamento. Esta
abordagem estd diretamente alinhada a luta pela representacdo democrética e pela reducdo
da vulnerabilidade de grupos minoritirios. O empoderamento contribui para o
desenvolvimento de uma percecdo positiva por parte do individuo com deficiéncia, ndo
fundamentada nas suas limitacdes ou desafios, mas reconhecendo-os como individuos
autébnomos. Isto promove uma visdo da “diferenca” como algo adicional, evitando a

rotulagem de “inferioridade” (Incluo, 2024).

Segundo Gregorio (2021), baseado num relatério do LinkedIn, 75% dos candidatos a
emprego consideram as estratégias de employer branding como um fator crucial ao
decidirem se devem ou ndo se candidatar a uma vaga. Empresas que procuram contratar
pessoas com deficiéncia devem, portanto, direcionar os seus esfor¢os para desenvolver
estratégias de employer branding que coloquem a inclusdo como prioridade.
Adicionalmente, de acordo com McMullen (2017), uma forte marca empregadora
desempenha um papel fundamental em qualquer negdcio, contudo, ao lidar com a atragdo e
retencao de profissionais com deficiéncia, posicionar estrategicamente a empresa pode gerar
vantagens significativas. Compreender que a atracido e contratacdo representam apenas o
inicio do processo € fundamental para as empresas, sendo posteriormente crucial estabelecer
um envolvimento inclusivo continuo com estes colaboradores, visando promover a sua

retengdo (McMullen, 2017).
Cultivar uma consciéncia interna sélida entre os colaboradores sobre a importancia da

inclusdo de pessoas com deficiéncia é uma estratégia de employer branding que contribuira

significativamente para reforcar a atratividade da marca empregadora da empresa
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(McMullen, 2017). Segundo Pires et al. (2007), é fundamental que os colegas de trabalho
reconhecam e valorizem as competéncias profissionais da pessoa com trissomia 21, em vez
de encaré-la apenas como alguém presente por obrigacdo legal. De modo a existir maior
compreensdo relativamente aos colegas com esta condi¢do, o conhecimento da natureza
genética desta sindrome permite uma melhor oferta de apoio. Para isso pode ser solicitado a
empresa materiais educacionais para facilitar a adaptacdo ao processo de apoio do novo
colega, o que também pode ser encarado como uma iniciativa no ambito do employer
branding (Pires et al., 2007). E essencial que os empregadores adotem estratégias que
garantam que todos os membros da organizacdo recebam formagdo e compreendam as
iniciativas e politicas implementadas para apoiar pessoas com deficiéncia, neste caso de
individuos com Sindrome de Down (Aggrey, 2022; Solh Wellness, 2024). Conseguir
oferecer ajuda aos colaboradores com trissomia 21 é fundamental para que estes se sintam
integrados. Iniciativas simples, como convida-los para atividades sociais ou almocgos, sao
maneiras de promover um ambiente acolhedor e fazer com que se sintam valorizados na
equipa (HR Asia, 2019). Adicionalmente, em caso de se testemunhar qualquer forma de
tratamento inadequado, incluindo bullying contra os colaboradores com Sindrome de Down,
é dever dos colegas relatar imediatamente o incidente e defender o mesmo. E vital combater
o bullying e assegurar um ambiente de trabalho seguro e respeitoso para todos (Totaljobs,
n.d.), pois o contexto contrdrio denota que as estratégias de employer branding nao estao a

ter o efeito desejado.

E também importante ter em conta que, embora alguns colegas com Sindrome de Down
possam necessitar de treino extra ou um tempo maior para se adaptarem ao ambiente de
trabalho, ndo se deve subestimar as suas capacidades (HR Asia, 2019). Com paciéncia,
atencdo e tempo, colaboradores com trissomia 21 podem revelar perspetivas unicas e
surpreendentes (National Down Syndrome Society, 2016). Estes profissionais requerem um
acompanhamento continuo, muitas vezes através de tutores, uma vez que a sua autonomia
costuma ser mais limitada do que outros trabalhadores com outras deficiéncias (Assis et al.,
2014; Callison, 2023) Portanto, embora a condi¢cdo possa influenciar o ritmo de
aprendizagem, isso ndo diminui as suas competéncias para desempenhar tarefas ao mesmo
nivel dos restantes colegas (HR Asia, 2019). E importante que os restantes colaboradores

tenham disposi¢do para compreender as visdes € abordagens dos colegas com Sindrome de
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Down reconhecendo e valorizando as suas capacidades, tornando assim o ambiente laboral
mais diversificado, inclusivo, justo e estimulante para todos (National Down Syndrome
Society, 2016). A educacdo de todos os colaboradores da empresa € uma estratégia crucial
de uma marca empregadora verdadeiramente inclusiva que ndo deve limitar-se apenas a
ensinar boas maneiras para lidar com pessoas com deficiéncia, mas também fornecer
informacdes sobre possiveis modificacdes nos comportamentos. Estas acdes ajudam a
combater preconceitos negativos em relacdo as necessidades especificas dos colaboradores

com deficiéncia (Career Circle, 2024).

Além da compreensdo por parte dos colegas perante os colaboradores com Sindrome de
Down, € crucial que a propria organizacdo seja reconhecida como uma marca empregadora
que promove a igualdade de oportunidades no emprego, valorizando os seus colaboradores
independentemente da sua formac¢@o ou competéncias. Este reconhecimento torna a empresa
mais atraente para diversos grupos posicionando-a como empregadora preferencial para
pessoas com deficiéncia (Gregorio, 2021). Segundo o site Career Circle (2024) e Adler
(2023), empregadores interessados em contratar pessoas com deficiéncia, neste caso com
Sindrome de Down, devem assegurar que a sua estratégia de recrutamento transmita
inclusdo, utilizando representacdes visuais de pessoas com deficiéncia e linguagem escrita
que destaque o seu compromisso com a inclusdo em todos os materiais de recrutamento. Os
empregadores devem evitar listar requisitos de trabalho desnecessarios, uma vez que termos
como “capacidade de levantar 30 kilos” podem desencorajar candidatos qualificados que
possuam outras competéncias relevantes (Career Circle, 2024). E assim importante que a
propria organizacdo compreenda que os colaboradores com Sindrome de Down, tal como os
restantes colaboradores, estdo na empresa para desempenhar o seu trabalho, e, portanto,

desejam fazer parte da equipa e sentir-se integrados (Down Syndrome Australia, n.d.).

De acordo com Day (n.d.), a utilizacdo das préprias redes sociais para partilha de histdrias
de individuos com necessidades especiais que fazem parte da equipa, demostrando satisfacao
no trabalho, representa uma estratégia eficaz para inspirar a inclusdo. Estas narrativas servem
como fonte de motivacdo para que outras pessoas, incluindo aquelas com Sindrome de
Down, se sintam incentivadas a integrarem a comunidade de colaboradores da organizacao

(Day, n.d.). Os relatos destes colaboradores sobre como lidam com a sua propria deficiéncia
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no ambiente de trabalho e o apoio fornecido pela empresa representa uma das formas mais
impactantes de evidenciar que a organizacdo € um empregador desejavel (Austen, 2019). A
organizac¢do de eventos de recrutamento inclusivos ou feiras de emprego que proporcionem
oportunidades para individuos com deficiéncia se encontrarem com recrutadores locais,
obterem informacdes sobre oportunidades de empregabilidade e adquirirem conhecimentos
sobre técnicas eficazes para garantir emprego, sdo também estratégias que contribuem para
a construgdo de credibilidade e fortalecimento da confianca na organizacio enquanto marca

empregadora de qualidade (Gregorio, 2021).

Ao procurar novos colaboradores, os empregadores devem considerar as dificuldades
sociais, comunicativas e fisicas que sdo mais comuns entre pessoas com Sindrome de Down.
E, portanto, de extrema importincia adotar estratégias que se concentrem no individuo ao
tentar promover a independéncia daqueles que enfrentam obstaculos de aprendizagem (Tod,
2013). Segundo Carreno-Leon et al. (2022), uma das abordagens a adotar podera ser o uso
de tecnologia inclusiva. Hoje em dia, existe uma ampla gama de ferramentas especificas
desenvolvidas para aprimorar as competéncias como leitura, escrita, matemaética, fala e
memoria de individuos com trissomia 21 (Carreno-Leon et al., 2022). Esta tecnologia pode
englobar a utilizacdo de smartphones, tablets, computadores de mesa ou portiteis que
contém softwares especializados para ajudarem os colaboradores com esta condi¢do a
realizar as suas funcdes de uma forma mais eficaz e independente, o que também pode ser

visto enquanto uma estratégia de employer branding inclusiva (Ijezie et al., 2023).

Segundo o site Career Circle (2024), candidatos com deficiéncia sdo também atraidos por
empregadores que destacam nas suas estratégias trabalhos de hordrios flexiveis (Solh
Wellness, 2024), op¢des de trabalho remoto, espagos tranquilos para trabalhar, entre outras
caracteristicas inclusivas. Uma vez que os colaboradores com Sindrome de Down tendem a
pensar de forma mais concreta do que abstrata, é essencial que a organizagdo estabeleca
metas especificas e de curto prazo (National Down Syndrome Society, 2016). Estes
individuos sentem-se também muito mais confortdveis com uma rotina definida e, portanto,
um cronograma organizado que inclui prazos, hordrios, reunides, entre outros, ajudam os
mesmos a sentirem-se menos confusos e mais motivados. E essencial que exista flexibilidade

por parte da organiza¢cdo encontrando um equilibrio entre oferecer apoio e orientagdo, mas
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também permitir a independéncia destes colaboradores sendo fundamental para criar uma
relacdo positiva e benéfica para ambas as partes (National Down Syndrome Society, 2016).
Além da importancia do préprio cargo, destacar nas suas estratégias a adaptacao do ambiente
de trabalho € essencial uma vez que permite a utilizacdo dos espacos por pessoas com
Sindrome de Down com seguranca e autonomia (Tree, n.d.). A garantia de adaptacdo do
ambiente de trabalho incluindo espacos, salas e equipamentos de trabalho € crucial para criar
condi¢cdes que facilitem a interagdo destas pessoas com o ambiente em que convivem,

adaptando o sistema ao individuo para garantir o desempenho desejado (Dantas, 2009).

E também determinante que as organizac¢des desenvolvam um sistema de feedback para que
todos os colaboradores com Sindrome de Down tenham consciéncia que sdo ouvidos e que
as suas necessidades sdo atendidas (Down Syndrome Australia, n.d.). Segundo o site Down
Syndrome Australia (n.d.), além dos sistemas de feedback, é essencial que a organizacio
faca uma monotorizacio e avaliacdo de desempenho destes colaboradores de forma regular
e adaptada. Estas avalizagcdes permitem que a organizagdo compreenda as areas em que estes
colaboradores precisam de maior apoio, permitindo assim uma maior oportunidade de
melhoria. A recolha de feedback regular por parte de colaboradores com deficiéncia é uma
estratégia importante para obter uma compreensdao mais completa das suas necessidades,
desta forma, o feedback especifico sobre o desempenho no trabalho ajuda a manter uma
comunicagdo aberta e transparente (University of Washington, n.d.) sendo esta uma premissa

bastante comum na comunicagdo das estratégias de employer branding.

Ao ser inclusiva e oferecer oportunidades a pessoas com Sindrome de Down, desenvolvendo
estratégias que contribuam para a inclusdo destas pessoas no mercado de trabalho, as
organizacdes demonstram um compromisso real em reduzir as barreiras discriminatdrias
enfrentadas por estes individuos (Borges, 2018). Para que uma pessoa com trissomia 21 se
desenvolva em ambiente laboral, € crucial que siga um processo continuo de capacitagao,
semelhante ao de qualquer outro individuo. E também importante que exista um equilibrio
entre o tempo dedicado ao trabalho e aos interesses pessoais, resultando no progresso e
desenvolvimento individual (Dantas, 2009). Os colaboradores que possuem esta condi¢do
tém a capacidade de contribuir positivamente para o bem-estar da empresa, isto €, permite

que a empresa se alinhe, execute e inove mais rapidamente que os seus concorrentes,
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mantendo um desempenho excecional ao longo do tempo (Assis et al., 2014). Aliés, as
pessoas portadoras de Sindrome de Down apresentam caracteristicas criativas que podem
ser ampliadas e que favorecem o desempenho de funcgdes importantes no ambiente

profissional (Dantas, 2009).

Segundo Dantas (2009), € essencial que as empresas tenham em consideracdo a importancia
de incorporar, no ambiente de trabalho, os quatro pilares identificados pela UNESCO como
fundamentais para promover a empregabilidade de pessoas com Sindrome de Down:
“aprender a aprender, aprender a ser, aprender a fazer e aprender a conviver” (Dantas, 2009,
p-58). Deste modo, conseguirdo promover o desenvolvimento continuo de individuos com
esta condicdo resultando num espaco de trabalho mais equitativo. Contudo, segundo Assis
et al. (2014), antes de recrutar pessoas com Sindrome de Down, € necessdrio garantir que a
propria cultura corporativa esteja diretamente relacionada com a inclusdo de pessoas com
deficiéncia. A inclusdo deve ser o reflexo de algo que ja € intrinseco a organizagdo, ou entao,
no caso de nao ser, que seja um fator de transformacdo cultural e que mude realmente a
forma da organizacdo agir. Deste modo, incluir pessoas com trissomia 21 ndo € recomendado
para organizagdes que ndo estejam dispostas a viver todas as etapas necessdrias para superar

os desafios da contratacao destes individuos (Assis et al., 2014).

Para as empresas que procuram melhorar o seu desempenho organizacional, implementar
um programa para contratacdo de pessoas com Sindrome de Down pode tornar-se uma
oportunidade atrativa (Assis et al., 2014). As organizagdes que optam por contratar pessoas
com trissomia 21, descobrem que existem varios beneficios decorrentes desta contratacao.
Individuos com Sindrome de Down geralmente apresentam menores indices de afastamento
por motivos de saude (pesquisas realizadas indicam que o emprego tem um impacto positivo
na reducdo da probabilidade de depressdo na idade adulta (Tod, 2013)), valorizam as
oportunidades de emprego e, em alguns casos, consideram os seus trabalhos como mais

desafiadores e interessantes (Leite & Lorentz, 2011).
Na maioria das vezes, os individuos com Sindrome de Down exercem um impacto positivo

em vdrias esferas crucias da organizacao, como por exemplo: lideranca, satisfacao do cliente,

motivagdo, cultura, clima, coordenacdo e controlo (Assis et al., 2014). Adicionalmente,
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colaboradores com trissomia 21 destacam-se no setor do atendimento ao cliente, onde a
comunicacdo simples e direta destes € valorizada. A sua natureza carismatica, demonstragdo
de entusiasmo e vontade de ajudar fazem estes profissionais ganharem grande destaque nesta

area (Incluo, 2024).

Pessoas com Sindrome de Down demonstram uma competéncia notdvel para trabalhar de
maneira sequencial e sdo altamente eficazes em processos de produgcdo que requerem
consisténcia. Eles desempenham tarefas repetitivas com grande precisdo. Além disso, a
caracteristica da honestidade, peculiar a muitos deles, € particularmente valorizada em vérios
setores (Carreno-Leon et al., 2022). Os individuos com trissomia 21 demonstram
comprometimento, dedica¢do e competéncias de convivio social, integrando-se plenamente

a dindmica da empresa onde atuam (Pereira & Batanero, 2009).

Vérios empregadores relataram que individuos com Sindrome de Down demonstram grande
motivacao para aprender, alcancar independéncia e destacar-se como funcionarios “ideais”.
Adicionalmente, o seu comprometimento e seriedade perante os desafios didrios impactam
ndo s6 a sua propria motivacdo, mas também a dos restantes colaboradores, promovendo um
ambiente colaborativo e unido. Além disso, servem como inspiragdo para que outros
funciondrios desafiem os seus préprios limites (Incluo, 2024). Os empregadores ressaltam
também a confiabilidade desses colaboradores nas tarefas que lhes sdo atribuidas. Outros
relatos de empregadores descrevem o0s colaboradores com trissomia 21 como pessoas
organizadas, bem-apresentadas, pontuais e dedicadas (Tod, 2013). O contexto corporativo e
as funcdes desempenhadas por estes individuos podem, portanto, desempenhar um papel
fundamental na promocgdo da colaboragdo, do respeito mutuo e da liberdade no ambiente de

trabalho (Assis et al., 2014).

Além dos beneficios evidentes para as empresas provenientes da contratacao de pessoas com
trissomia 21, a contratacdo desses individuos traz também impactos extremamente positivos
para as proprias pessoas. Ao se integrarem no mercado de trabalho, individuos com
Sindrome de Down t€m a oportunidade de ampliar significativamente a sua qualidade de
vida, devido ao aumento dos seus circulos sociais, a aquisicao de novos conhecimentos e ao

fortalecimento da sua autonomia (Assis et al., 2014). De acordo com Assis et al. (2014), as
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proprias pessoas com Sindrome de Down reconhecem o valor do emprego nas suas rotinas
didrias. Ao longo da vida adulta, é através do trabalho que estes individuos encontram,
sobretudo, um sentimento de pertenca e inclusao social (Assis et al., 2014). Esta inclusao
acaba por desempenhar um papel fundamental no desenvolvimento do seu projeto de vida

(Carreno-Leon et al., 2022).

Os familiares de individuos com Sindrome de Down também identificam intimeros
beneficios na qualidade de vida dos mesmos, advindos do ambiente de trabalho. Eles
observam que esse tipo de ambientes, menos protegido do que o lar, aceleram o
desenvolvimento, proporcionando uma aprendizagem singular que nao € facilmente obtida
noutros espacos (Assis et al., 2014). Tal como assinalado na investigagdo de Assis et al.
(2014), as vantagens para os familiares sdo inimeras, conforme relatado pelo familiar de um
colaborador em entrevista: “O trabalho trouxe para a minha filha o aumento da autoestima e
vinculos pessoais. Ou seja, uma vida mais préxima do que identificamos como vida
equilibrada, feliz” (Assis et al., 2014, p.15). Portanto, além da autonomia, consciéncia
individual aprimorada, aumento significativo da autoestima e autoconfianca e da
oportunidade de exploracdo de novas interagdes pessoais, contratar pessoas com trissomia
21 acaba também por reduzir o risco de desenvolver ansiedade, stress e depressao (Paromed,
n.d.). Tal como um colaborador com Sindrome de Down afirmou noutra entrevista: “O
trabalho traz-me amor, traz-me felicidade. Quando nao trabalho fico triste” (Assis et al.,

2014, p.15).

E crucial que as organiza¢des reconhecam que, para além da procura pelo lucro, possuem
responsabilidades significativas em relacdo a sociedade. Isto significa que ndo se devem
limitar apenas a procurar rendimentos monetérios provenientes da contratacdo de pessoas
com Sindrome de Down, mas sim desempenhar um papel ativo na melhoria do bem-estar
social. Contratar pessoas com esta condicdo é um exemplo claro desse compromisso,
evidenciando o cumprimento efetivo do seu papel social como uma empresa que se preocupa
com a comunidade (Borges, 2018). Antes de ver apenas o “diagndstico” das pessoas, ¢
essencial ver o individuo em si, as suas competéncias, os seus direitos e deveres e as suas

aspiracdes. Contratar pessoas com Sindrome de Down ndo deve ser apenas uma resposta as
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quotas estabelecidas, mas sim um estimulo para as empresas se tornarem mais profissionais,

com liderancas mais humanas e colaboradores mais empéticos (Incluo, 2024).

E fundamental compreender que a integragio de profissionais com Sindrome de Down nio
¢ tdo complexa quanto muitas vezes € presumido. Estes individuos precisam apenas da
orientagdo necessdria para compreender regras, considerar o seu ritmo e capacidade de
aprendizagem. Empresas que conseguem comunicar uma marca empregadora eficaz,
desenvolvendo estratégias que contribuam para a promocio da inclusdo de pessoas com
Sindrome de Down, t€ém a oportunidade de atrair e reter os melhores talentos (Incluo, 2024).
Segundo Austen (2019), quando uma organizacdo demonstra confianga na inclusido de
pessoas com deficiéncia esta acdo pode ter um impacto significativo na forma como a
organizacdo € percebida enquanto marca empregadora. Ao apostar na inclusdo de pessoas
com deficiéncia, incluindo pessoas com Sindrome de Down, as empresas terdo a
oportunidade de recrutar um espectro mais amplo de talentos, mesmo num mercado

altamente competitivo (Austen, 2019).

3.3. A Sindrome de Down e o mercado de trabalho em Portugal

Em Portugal, as pessoas com deficiéncia continuam a enfrentar desafios significativos no
que toca ao acesso a educagdo, emprego e participacdo cultural, com mais de 30% dessa
populacdo em risco de pobreza ou exclusdo social. A discriminacao didria ao longo das suas
vidas € uma dura realidade, onde obstaculos fisicos e culturais intensificam as dificuldades
que enfrentam (Fund for Youth Employment, n.d.). Um relatério apresentado acerca da
"Diversidade e Inclusdo nas empresas portuguesas"”, expoe que 55% das empresas reconhece
ndo possuir uma politica direcionada para promover a diversidade e a inclusdo (Cofina Boost
Content, 2022). Segundo dados do estudo da GoodHabitz, 84% dos profissionais em
Portugal sustentam a perspetiva de que as suas organizacdes deveriam dedicar uma maior
atencao a estes temas. Além disso, 75% consideram crucial trabalhar numa organizacdo que
valorize a inclusao e a diversidade. Estes indicadores posicionam Portugal como o segundo
pais europeu com maior apreco por estes valores, sendo superado apenas pela Dinamarca

(Empreendedor, 2022).
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No que toca as leis e normas da inclusdo de pessoas com deficiéncia em Portugal, estudos
comunicados pela Fundacdo Nortempo revelam que 81% das empresas portuguesas nao
estdo em conformidade com a Lei Geral de Deficiéncia, a qual estipula que organizacdes
com mais de 50 funciondrios devem reservar uma parcela superior a 2% das suas vagas para
pessoas com necessidades especiais. Também a Lei 4/2019, intitulada "Sistema de quotas de
emprego para pessoas com deficiéncia", oficializada no Didrio da Republica em 10 de
janeiro de 2019, aborda concretamente as préticas de contratacdo por parte das empresas
(Grupo Nortempo, 2022). O propédsito fundamental desta legislacdo € estabelecer uma quota
minima de 2% de trabalhadores com deficiéncia, apresentando um grau de incapacidade
igual ou superior a 60%, a serem contratados por entidades empregadoras nos setores ptiblico
e privado. Contudo, € vital notar que esta obrigacao nao € aplicdvel a todos os empregadores
do setor privado, incidindo apenas sobre as médias empresas com 75 ou mais trabalhadores
e as grandes empresas (Grupo Nortempo, 2022). Adicionalmente, a partir de fevereiro de
2023, e conforme indicado por Brandstory (2023), as empresas portuguesas com mais de
100 colaboradores tornaram-se sujeitas a obrigatoriedade de cumprir a legislacdo de quotas
para a contratacdo de pessoas com deficiéncia. A inten¢do é fomentar a inclusdo desses
individuos no mercado de trabalho, assegurando oportunidades equitativas. No entanto,
diversas empresas enfrentam desafios ao procurar atingir estas quotas e estabelecer

ambientes de trabalho verdadeiramente inclusivos (Brandstory, 2023).

As empresas portuguesas sdo cada vez mais confrontadas com candidatos que apresentam
diversas deficiéncias ao ingressarem no mercado de trabalho (Correio da Manha, 2013).
Entre estas condi¢des, como discutido anteriormente, destaca-se a Sindrome de Down. Em
Portugal, cerca de um em cada 800 recém-nascidos apresenta trissomia 21. Quando a
condicdo € identificada durante a gravidez, aproximadamente 95% dos pais escolhem a
interrupcao voluntdria da gestacao (Correio da Manha, 2013). A estimativa sugere a presenca
de 12.000 a 15.000 casos de Sindrome de Down em Portugal, contribuindo para um total

global de aproximadamente um milhdo de pessoas com esta condi¢do (Trofa Satde, 2017).
Como observado anteriormente, a Sindrome de Down e a sua relagdo com o mercado de

trabalho constitui um tema de grande relevancia e impacto social. A empregabilidade de

individuos com trissomia 21 tem sido alvo de investigacdo, no entanto, pesquisas revelam
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que apenas 5% das pessoas em idade ativa com Sindrome de Down participam no mercado
de trabalho em Portugal (Grupo Nortempo, 2022). De acordo com Felipe (2019), a
Associacdo Portuguesa de Portadores de Trissomia 21 e a Associacdo Pais 21 — Down
Portugal, criticam a escassa abertura dos empregadores do pais para pessoas com trissomia
21. Diversos testemunhos de portugueses com Sindrome de Down, que estdo empregados,
evidenciam que as suas variagdes genéticas ndo os tornam menos validos enquanto cidadaos
e profissionais. Empregadores que inicialmente ndo consideravam a contratacdo de pessoas
com esta condicdo perceberam que estes individuos sdo valiosos para as suas equipas,
acrescentando que existe uma melhoria no funcionamento das mesmas desde a integracio

de individuos com trissomia 21 (Felipe, 2019).

Apesar do preconceito ainda existente em Portugal na contratagdo de individuos com
Sindrome de Down, vdrias s@o as empresas que ja compreenderam o grande contributo de
contratar pessoas com esta condicdo. Por exemplo, o café Joyeux, que possui dois
estabelecimentos em Portugal, estd empenhado em recrutar talento diversificado. O café
solidario tem uma meta ambiciosa de empregar cerca de uma centena de pessoas com
dificuldades intelectuais e de desenvolvimento, como a trissomia 21 ou autismo, até€ 2026
(Ferreira, 2023a). De acordo com Lourengo (2021), a gestora deste café destacou que iniciar
este projeto representou a transformacio da percecdo sobre as capacidades que as pessoas
com Sindrome de Down tém para desempenhar uma profissdo com exceléncia e de uma
maneira positiva, incentivando os clientes a frequentar mais, a querer ajudar e a compreender
que tudo € possivel. O café pretende proporcionar uma experiéncia positiva, onde se desfrute
de um ambiente agraddvel e se absorve boa energia, a0 mesmo tempo que contribui para
uma causa nobre. A gestora tem ainda o plano de expandir para cinco cafés, localizados em
locais de passagem para que todos possam conhecé-lo, promovendo o contacto e a relagio
para desmistificar os preconceitos existentes Adicionalmente, acreditam que o éxito do
Joyeux tem o potencial de abrir mentalidades e criar mais oportunidades no pais, podendo
inspirar mais empregadores a contratar pessoas com dificuldades intelectuais e de
desenvolvimento, ndo apenas por obrigacdo, mas porque se sentem entusiasmados com a

ideia (Lourencgo, 2021).
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Também a cadeia de fast food McDonald’s se destaca na temadtica da inclusdo. Segundo a
diretora de recursos humanos da McDonald’s Portugal, a empresa promove locais de
trabalho inclusivos, onde cada pessoa se sente respeitada, segura e valorizada. A
McDonald’s considera-se uma empresa aberta a todos privilegiando a ética, a pluralidade, a
igualdade de tratamento e o respeito pela liberdade de crengas religiosas e pessoais (Cofina
Boost Content, 2022). Alids, a gestora destaca que a inclusdo de colaboradores com
necessidades especiais sempre fez parte da politica global de responsabilidade social da
marca. A McDonald’s acredita que, ao promover o desenvolvimento individual destas
pessoas, contribui para o crescimento das suas equipas e, em ultima instancia, para uma
sociedade mais inclusiva e equilibrada. Também a empresa Sodexo utiliza uma estratégia
abrangente de diversidade e inclusdo recrutando, envolvendo e estabelecendo todas as
condi¢des essenciais para o desenvolvimento de pessoas com deficiéncia (Cofina Boost

Content, 2022).

As empresas mencionadas sdo apenas alguns exemplos de organizacdes em Portugal que
adotam politicas de inclusdo para pessoas com deficiéncia incluindo Sindrome de Down.
Existem vdrias outras que também se comprometem com a contrata¢do destas pessoas. Isto
demonstra que nem tudo é desfavoravel, ja sendo possivel observar exemplos tangiveis de
boas préticas em Portugal no desenvolvimento de estratégias para promover a diversidade e
inclusdo (Cofina Boost Content, 2022). Portanto, de acordo com Marmé (2022), pode
observar-se que no contexto portugués, a énfase dada a diversidade e a inclusdo ndo € apenas
uma preocupacao dos colaboradores, mas também das organizacdes. Segundo uma pesquisa
da GoodHabitz, 66% dos inquiridos em Portugal afirmam que a empresa para a qual
trabalham estd empenhada em criar de maneira eficaz um ambiente de trabalho mais

inclusivo e diversificado. Esta percentagem supera a média europeia de 61% (Marmé, 2022).

Apesar dos progressos feitos ao nivel da inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no
mercado de trabalho, € evidente que Portugal tem ainda um caminho extenso a percorrer.
Continuam a existir vdrias lacunas no dia a dia de muitas destas pessoas, que os impede de
ter uma experiéncia de vida plena e equitativa. Adicionalmente, como mencionado e
explicado no primeiro subcapitulo, em Portugal existem programas destinados a Transi¢ao

para a Vida Adulta (TVA) com o objetivo de intervir no processo educativo de adolescentes
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entre 16 e 18 anos que possuem necessidades especiais. No entanto, de acordo com Machado
e Chiari (2009), no contexto especifico das pessoas com trissomia 21, é necessario melhorar
este programa, especialmente no que diz respeito a integracdo profissional e ao
acompanhamento pds-colocac¢do no local de trabalho, com o intuito de proporcionar uma
preparagdo mais eficaz para individuos com esta condi¢do, visando a sua inclusdo em
ambiente empresarial. E necessdrio compreender que os avangos positivos ndo sdo
necessariamente permanentes € podem regredir para um paradigma de desigualdade se os
mecanismos adequados nao estiverem ativos. (Cofina Boost Content, 2022). Existe ainda a
necessidade urgente de ir além das exigéncias legais impostas no pais no que diz respeito a
inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho e promover a inclusdo como
um beneficio global para todos os envolvidos (Grupo Nortempo, 2022). E, portanto,
essencial transcender a perspetiva de uma mera imposicao das leis (Grupo Nortempo, 2022)
passando a encarar a contratacdo de pessoas com trissomia 21 uma mais-valia ndo s6 para

as organizagdes, mas também para a sociedade como um todo.
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Capitulo 4 — Questoes de investigacao, objetivos, contribuicoes tedricas e design

conceptual

4.1. Questoes de investigacao

O presente estudo tem como intuito compreender ndo apenas as estratégias mais eficazes
utilizadas pelas organizac¢des na constru¢do de uma marca empregadora inclusiva, mas
também compreender os obstdculos que ainda persistem na inclusdao de pessoas com
Sindrome de Down no mercado de trabalho em Portugal. Ao explorar as estratégias e os
obstaculos do employer branding no contexto da inclusdo, esta investigacdo pretende
fornecer insights que permitam ajudar as organizacdes a desenvolverem abordagens mais
eficazes enquanto marcas que promovem a diversidade e a inclusdo no local de trabalho.
Uma vez que a perspetiva inclusiva nas organizacdes € vista de forma bastante ampla, este
estudo estard centrado na andlise de empresas cuja politica de recursos humanos seja
notavelmente inclusiva, ou seja, que envolva diferentes tipos de problemadticas incluindo a

Sindrome de Down.

Conforme evidenciado na revisdo da literatura, o conceito de employer branding tem captado
a atencao de diversos estudiosos (Sarabdeen et al., 2023), acumulando multiplas defini¢Ges
que evoluiram ao longo do tempo (Reis et al., 2021). No entanto, continua a existir uma
lacuna no entendimento das estratégias deste conceito, especialmente no que diz respeito a
perspetiva da inclusdo. Até ao momento, nao foram encontrados, por parte da autora, estudos
abrangentes que distingam claramente as estratégias de employer branding que sdo bem-
sucedidas em Portugal, bem como os obstidculos mais evidentes que impedem a realizacao
das mesmas, no contexto da Sindrome de Down. Assim, compreende-se ser esta uma lacuna
que denota a necessidade de uma andlise mais profunda das préiticas que contribuem
efetivamente para a construcdo de uma marca empregadora inclusiva, bem como dos
obstaculos que representam um impedimento desse processo, em especial tendo em vista o

contexto do mercado de trabalho portugués.

Com o objetivo de aprofundar a compreensao tanto das estratégias eficazes quanto dos

obstaculos a implementagao das ag¢des de employer branding tendo em vista as pessoas com
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Sindrome de Down e o mercado de trabalho portugués, foram formuladas as seguintes

questdes de investigacao:

RQ1: Quais sdo as estratégias de employer branding que mais contribuem para promover a

inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho em Portugal?

RQ2: Quais sdo os obstaculos que mais impedem a inclusao de pessoas com Sindrome de

Down no mercado de trabalho em Portugal?

4.2. Objetivos

Com base nas questdes de investigacdo, estabeleceram-se os seguintes objetivos de

investigacao:

e Identificar as estratégias de employer branding mais utilizadas pelas organizagdes
portuguesas que promovem a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no

mercado de trabalho em Portugal;

e Identificar os obstdculos que mais impedem a inclusdo de pessoas com Sindrome de

Down no mercado de trabalho em Portugal;

e Compreender o ponto de vista de representantes das associacdes de pessoas com
Sindrome de Down sobre as estratégias de employer branding das organizagdes
portuguesas que promovem a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down em

Portugal;

e Compreender o ponto de vista de representantes das associacdes de pessoas com
Sindrome de Down sobre os obstdculos que impedem a inclusdo de pessoas com

Sindrome de Down no mercado de trabalho em Portugal.
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4.3. Contribuicoes tedricas para a estratégia metodolégica

Tendo em conta a Revisao de Literatura, seria impensavel ndo utilizar as contribui¢cdes nesta
apresentada, dada a relevancia dos insights obtidos. Assim, entendeu-se de extrema
pertinéncia considerar enquanto varidveis de relevo as seguinte informacdes: foi possivel
verificar que o acompanhamento continuo através de um tutor, o uso de tecnologia inclusiva,
a formacdo as equipas, estratégias de recrutamento inclusivas, hordrios flexiveis, opcdes de
trabalho remoto, ambientes de trabalho tranquilos, adaptacio do ambiente de trabalho,
empregos remunerados, avaliagdo adaptada e sistemas de feedback, sao préticas que devem
ser consideradas na inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho,
tendo sido identificadas através dos seguintes autores: Assis et al., 2014; Callison, 2023;
Carreno-Leon et al. (2022); Ijezie et al. (2023); Kuznetsova e Bento (2018); Aggrey (2022);
Solh Wellness (2024); Iwanaga et al. (2021); Career Circle (2024); Day (n.d.); Adler (2023);
Tree (n.d.); Iwanaga et al., 2018; Mahy e Farrington, 2021; Down Syndrome Australia (n.d.)
e University of Washington (n.d.). Por outro lado, tendo mais uma vez em conta a Revisao
de Literatura, foi possivel verificar que a estigmatizacdo, esteredtipos negativos,
discriminacao, exclusdo social, falta de remuneragdo, contratos de trabalho temporarios e de
meio periodo, empregos de qualidade inferior, menos oportunidades de progressdo na
carreira, falta de adaptacdes no local de trabalho, falta de oportunidades laborais, protecao
em excesso por parte das familias, falta de continuidade de um seguimento apds a
escolaridade e falta de sensibilidade e abertura por parte das empresas, sdo obsticulos que
devem ser evitados na inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho,
tendo sido identificados através dos seguintes autores: Borges (2018); Faster Capital (n.d.);
Boehm e Dwertmann (2015); Callison (2023); Solh Wellness (2024); Pires et al. (2007);
Sveinsdottir et al. (2022); Suresh e Dyaram (2020); Urtiz (2023); Novak et al. (2011);
Jammaers (2021); The Guardian (2007); Whitten e Bryant (2018); Collier (2016); Down’s
Syndrome Association (n.d.); Kuznetsova e Bento (2018); Machado e Chiari (2009);
Rahman et al. (2022) e Felipe (2019).

Em resumo, estas contribui¢des identificadas e recolhidas na Revisdo de Literatura, serdo
contempladas na compreensdo dos resultados, a fim ndo sé de enriquecer o resultado do
trabalho como também de garantir o correto alinhamento tedrico do mesmo, valorizando

contribuicdes anteriores e fomentando o necessario debate académico sobre o tema.
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4.4. Design conceptual

Com o intuito de se compreender de forma esquemadtica a presente investigacao, foi criado

o seguinte design conceptual que mostra a inter-relacdo entre os temas em estudo.

Estratégias

\ Empregabilidade
Inclusao Employer de pessoas com
brandfng/ Sindrome de
/ Down em Portugal
Obstaculos

Figura I - Design conceptual

Fonte: elaboragdo prépria
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Capitulo 5 — Metodologia

5.1. Estratégia metodologica

Para o presente estudo, entendeu-se oportuno utilizar uma metodologia qualitativa. De
acordo com Meirinhos e Osério (2010), a abordagem metodoldgica qualitativa concentra-se
predominantemente nos processos e significados que ndao podem ser quantificados ou
examinados em termos de quantidade, volume ou frequéncia. Neste tipo de pesquisa, 0s
dados recolhidos estdao fundamentados em fendomenos descritivos relacionados a pessoas,
lugares e interagdes (Meirinhos & Osoério, 2010). Além disso, segundo Saunders et al.
(2007), esses dados sdo caracterizados pela sua riqueza e amplitude, fundamentando-se na
oportunidade de investigar um topico da forma mais auténtica possivel, permitindo uma

exploracdo aprofundada e contextualizada.

A escolha de uma metodologia qualitativa deve-se ao facto de que para compreender as
estratégias e os obstaculos do employer branding na promogao da inclusdo de pessoas com
Sindrome de Down no mercado de trabalho em Portugal, € essencial estudar este topico de
forma mais profunda, com o intuito de conseguir perceber dindmicas complexas que estejam
diretamente relacionadas a inclusdo em ambiente laboral. Além disso, a referida metodologia
permite captar diversos pontos de vista e formas de compreender a realidade, contribuindo
para o enriquecimento do estudo e para elucidar a natureza de um problema que ainda nao

parece totalmente clarificado (Saunders et al., 2007).

Dentro da abordagem dos métodos qualitativos, sdo tidos em consideragdo procedimentos
diretos ou indiretos, mas, no contexto deste estudo, optou-se pelo procedimento direto, uma
vez que através deste o propdsito do tema € explicitamente revelado aos participantes
(Malhotra & Birks, 2007). A técnica selecionada para conduzir este estudo, no ambito dos
procedimentos diretos, € a realizacdo de entrevistas semiestruturadas. Entende-se que a
utilizacdo de entrevistas semiestruturadas proporcionard uma compreensao mais abrangente
do tema de investigacdo. Optar por utilizar entrevistas, especialmente entrevistas
semiestruturadas, € muitas vezes, uma escolha metodolégica apropriada para resolver uma
grande diversidade de desafios inerentes a prépria pesquisa, permitindo assim extrair ilagoes

aprofundadas e que possibilitem interpretagdes concretas (Guazi, 2021).

78



A escolha da entrevista semiestruturada foi feita devido a sua natureza flexivel, permitindo
que o entrevistador tenha um guido com exemplos de perguntas, mas sem a necessidade de
seguir rigorosamente o mesmo. Esta natureza flexivel possibilita que surjam perguntas
adicionais durante a conversa, que podem ndo ter sido previstas inicialmente. Esta
abordagem ndo € totalmente aberta, nem é conduzida por um conjunto fixo de perguntas.
Em vez disso, o entrevistador tem a liberdade de adaptar a ordem das perguntas ou ajustar o
guido com base na interacdo com o entrevistado, com o intuito de manter um didlogo natural
e fluido. No entanto, € crucial manter os objetivos do estudo em mente, garantindo que a

conversa siga na dire¢do desejada (Quivy & Campenhoudt, 1998; Saunders et al., 2007).

E importante que as informagdes obtidas através das entrevistas semiestruturadas sejam
comparadas entre si, isto significa confrontar as respostas dos participantes e procurar
padrdes ou diferencas entre os dados recolhidos (Guazi, 2021). As entrevistas t€m também
a capacidade de proporcionar um ambiente mais descontraido para a obtencdo de
informacdes, uma vez que os individuos tendem a sentir-se mais a vontade ao participar
numa conversa, em contraste com o preenchimento de um questiondario (Carolyn & Neale,

2006).

A estratégia metodoldgica foi dividida em duas partes: a primeira etapa contou com
entrevistas a diversos profissionais e especialistas de Recursos Humanos pertencentes a
organizacdes que defendem a igualdade de oportunidades para todos os trabalhadores,
incluindo pessoas com necessidades especiais (destacando a Sindrome de Down caso
existam nas respetivas empresas), de forma a perceber ndo s6 as estratégias mais utilizadas
em Portugal pelas empresas, no sentido de garantir processos de inclusdo e retencio de
talento neste contexto, mas também os obstaculos que estas pessoas enfrentam no mercado
de trabalho e que ainda constituem desafios a serem ultrapassados. A segunda etapa
metodoldgica esteve assente em entrevistas com representantes de associagdes de pessoas
com Sindrome de Down, no sentido de obter uma perspetiva mais realista sobre as estratégias

das empresas e também os obstdculos enfrentados por estas pessoas no mercado de trabalho.
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5.2. Amostra

A etapa de selecao da amostra desempenha um papel fundamental em qualquer estudo, sendo
crucial para evitar equivocos nos resultados. Segundo Nagae (2007), a importancia de uma
amostra bem escolhida reside na sua capacidade de representar fielmente o universo ao qual
o estudo se destina. Uma amostra de qualidade deve ser verdadeiramente representativa,
garantindo uma adequada reflex@o das caracteristicas do conjunto total de dados (Nagae,

2007).

Para esta investigacdo, o tipo de amostragem escolhido foi a intencional, uma vez que coube
a autora escolher deliberadamente, segundo critérios pessoais, 0s elementos a pertencerem a
amostra. Esta selecdo foi baseada na crenca de que esses elementos representam de forma

significativa a populagcdo em estudo (Santos, n.d.).

A amostra selecionada foi constituida por empresas e associagdes. As empresas que
aceitaram participar no estudo foram: uma empresa lider do setor de energia que solicitou o
anonimato a qual serd designada por “Empresa X”’; Sodexo; IKEA ¢ El Corte Inglés. Foi
entrevistado um / dois profissionais de cada uma das empresas, entre profissionais €
especialistas de Recursos Humanos. Por outro lado, as associagcdes que aceitaram participar
no estudo foram: Associacdo Portuguesa de Portadores de Trissomia 21 (APPT 21);
Associacdo de Portadores de Trissomia 21 do Algarve (APATRIS 21); Associagdo Somos
Noés; Associacdo Pais 21 — Down Portugal; Associagdo Vila com Vida e Associacdo
Nacional de Familias para a Integracdo da Pessoa Deficiente (AFID). Foi entrevistado um /

dois representantes de cada uma das associagoes.

5.3. Construto metodolégico

As entrevistas, além de terem sido elaboradas de acordo com os objetivos, foram também
construidas tendo como base a Revisdo de Literatura. Desta forma, na elaboracio do
construto metodoldgico, foi feita uma tabela que ilustra a correlagdo entre os objetivos, as
perguntas das entrevistas e os respetivos autores da Revisao de Literatura, de modo a poder

oferecer uma visao mais detalhada e organizada da investigacdo em questao.
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Tabela 1 - Construto metodologico

Objetivos Perguntas no guiao Autores da Revisao de
Literatura

1. Compreender o 1. Qual € a sua opinido relativamente a Grupo Nortempo (2022);

ponto de vista de empregabilidade de pessoas com Sindrome de Felipe (2019)

representantes das
associacoes de
pessoas com
Sindrome de Down
sobre as estratégias de
employer branding
das organizacdes
portuguesas que
promovem a inclusao
de pessoas com
Sindrome de Down

em Portugal;

2. Compreender o
ponto de vista de

representantes das

Down em Portugal?

2. Considera que as empresas tém desenvolvido
estratégias eficazes para incluir pessoas com
Sindrome de Down? Se sim, quais sdo essas

estratégias? / Se ndo, porqué?

3. A (nome da associa¢do) tem colaborado com
empresas para promover a inclusdo de pessoas
com Sindrome de Down? Existem parcerias ou

programas especificos em vigor?

4. Na sua experiéncia, quais sao os principais

obstdculos enfrentados por pessoas com Sindrome

de Down ao procurar emprego?

Gregorio (2021); Career
Circle (2024); Tod (2013);
Carreno-Leon et al. (2022);
[jezie et al. (2023); Aggrey
(2022); Day (n.d.); Tree
(n.d.); Iwanaga et al. (2018);
Down Syndrome Australia

(n.d.)

Fund for Youth
Employment (n.d.) Borges
(2018); Boehm e
Dwertmann (2015); Pires et
al. (2007); Suresh e Dyaram
(2020); Jammaers (2021);
Collier (2016)
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associagdes de
pessoas com
Sindrome de Down
sobre os obstaculos
que impedem a
inclusdo de pessoas
com Sindrome de
Down no mercado de

trabalho em Portugal

5. Consegue compartilhar casos de sucesso ou
desafios relacionados a inclusao de pessoas com

Sindrome de Down nas empresas?

6. Como € que percebe a evolucdo das atitudes das
empresas em relacdo a inclusdo ao longo dos
ultimos anos? Houve melhorias significativas? Ou
considera que ainda existem obstaculos a
ultrapassar para uma melhor inclusdo de pessoas

com Sindrome de Down? Se sim, quais?

7.Quais sdo as suas expectativas em relacdo ao
futuro da empregabilidade de pessoas com

Sindrome de Down em Portugal?

8. Que conselhos ou sugestdes daria as empresas

que desejam melhorar as suas praticas inclusivas?

Machado e Chiari (2009)

1. Identificar as
estratégias de
employer branding
mais utilizadas pelas
organizacoes
portuguesas que
promovem a inclusdo
de pessoas com

Sindrome de Down no

1. Primeiramente gostaria de saber: existem
pessoas com Sindrome de Down a trabalhar na

(nome da empresa)?

2. Quais os programas ou politicas que a/o (nome
da empresa) tem para apoiar a inclusao no
ambiente de trabalho, em particular para pessoas

com Sindrome de Down / necessidades especiais?

Iwanaga et al. (2018);
Phillips et al. (2016)
Gregorio (2021); Career
Circle (2024); Tod (2013);
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mercado de trabalho

em Portugal

2. Identificar os
obstaculos que mais
impedem a inclusao
de pessoas com
Sindrome de Down no
mercado de trabalho

em Portugal.

3. Como € que a/o (nome da empresa) comunica
as suas iniciativas de employer branding e
inclusdo? Qual € a estratégia de comunicacdo que

utiliza para destacar essas agoes?

4. Como € que as politicas inclusivas da/o (nome

da empresa) sdo percebidas pelos colaboradores?

5. Quais sdo os principais obstaculos enfrentados
ao implementar politicas inclusivas, e como é que

a/o (nome da empresa) os supera?

Carreno-Leon et al. (2022);
[jezie et al. (2023); Aggrey
(2022), Day (n.d.), Tree
(n.d.), Iwanaga et al. (2018);
Down Syndrome Australia

(n.d.);

Verci€ (2021); Gilani e
Cunningham (2017)

Barak et al. (2016); Khan e
Jabeen (2019)

Aggerholm et al. (2011);
App et al. (2012); Bhatnagar
e Srivastava (2008); Fund
for Youth Employment
(n.d.); Borges (2018);
Boehm e Dwertmann
(2015); Pires et al. (2007);
Suresh e Dyaram (2020);
Jammaers (2021); Collier
(2016)

Borges (2018); Boehm e

Dwertmann (2015); Pires et
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6. Como € que a/o (nome da empresa) lida com al. (2007); Suresh e Dyaram
situacdes de discriminagdo ou esteretipos no (2020); Jammaers (2021);
local de trabalho? Collier (2016) Callison
(2023); Solh Wellness
(2024); Faster Capital (n.d.);
Sveinsdottir et al. (2022)

7. Fale-me de experiéncias passadas, por exemplo, ----
casos de sucesso ou desafios enfrentados na

implementacdo de estratégias inclusivas.

8. Como € que a/o (nome da empresa) percebe a
sua propria evolugdo enquanto empresa
relativamente a promocao da inclusdo ao longo -=--
dos dltimos anos? Houve melhorias significativas?
Ou considera que ainda existem obstaculos a
ultrapassar para uma melhor inclusio de pessoas
com Sindrome de Down / necessidades especiais?

Se sim, quais?

9. Que recomendacdes daria a outras organizagdes ----
que desejam melhorar a sua marca empregadora

inclusiva?

Conforme explicitado na pagina 76, as respostas obtidas nas entrevistas serdo posteriormente
confrontadas com a informacao recolhida na Revisdo de Literatura, a fim de ser promovido

um debate entre as contribui¢des tedricas e os dados obtidos.
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5.4. Processo de recolha de dados

A recolha de dados realizada através das entrevistas semiestruturadas foi feita entre o inicio
de janeiro e o final de marco através de videochamada com uma duracdo de
aproximadamente 30 a 40 minutos por entrevista. Todas as entrevistas foram transcritas na

integra estando presentes nos anexos A e B.

No que toca as empresas, as pessoas entrevistadas foram:
e Empresa X - Luciana Caseiro (People & Organizational Development)
e Sodexo — Joana Fernandes (HR Business Partner) e Andreia Carvalho (Talent
Attraction Specialist)
e El Corte Inglés — Filipa Alves (Employer Branding Manager)
e [KEA — Marta Gomes (Talent Sourcing & EVP Leader)

Quanto as associagdes, os representantes entrevistados foram:

e APPT21 — Patricia Marques (Diretora Técnica)

e APATRIS 21 - Sara Maximino (Diretora Técnica) e Ana Rita Palma (Psic6loga
Clinica)

e Associacdo Somos Nos — Catarina Pontes (Psic6loga)

e Associagdo Pais 21 — Down Portugal - Marcelina Souscheck (Presidente da
associacao)

e Associacdo Vila com Vida — Joao Gomes da Silva (Direcdo)

e AFID — Beatriz Gil (Assistente Social)

Os guides foram implementados de forma integral tendo sido feitos pequenos ajustes nas
entrevistas das empresas, consoante as informagdes que as empresas deram no momento das
mesmas. Ou seja, caso a empresa respondesse na primeira pergunta que ndo tem ninguém
com Sindrome de Down a trabalhar, a restante entrevista seria conduzida tendo como base
necessidades especiais em geral. No entanto, € importante ressaltar que mesmo quando esta

situacdo se colocou, as empresas em questdo afirmaram que s6 ndo t€ém pessoas com
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trissomia 21 porque a oportunidade ainda ndo surgiu, mas que o que seria mencionado na

entrevista se aplicaria também a estas pessoas.

Antes de comegarem as entrevistas, foi fornecida uma breve apresentacao aos entrevistados
sobre o estudo. Os dados foram obtidos através do registo escrito e da gravacao de dudio das
entrevistas. Durante o processo, as consideracoes éticas foram prioritarias, concentrando-se
principalmente em proporcionar informacgdes abrangentes aos entrevistados sobre todas as
garantias e implicagdes da sua participacdo. Antes das entrevistas, foi minuciosamente
explicado a cada participante o que aconteceria durante a sessao, assegurando respeito pelas
informacdes fornecidas e protecdo dos dados. Foi ainda enviado um consentimento
informado solicitando a autorizacdo da gravacao de audio, da identificacdo da associagdo /

empresa e da identificacio dos profissionais envolvidos.

5.5. Apresentacio dos dados

Nas tabelas a baixo, serdo apresentados excertos das respostas dos entrevistados com o
conteddo considerado mais importante para responder a cada pergunta. Adicionalmente, no
final de cada tabela estard uma breve conclusdo com os resultados mais relevantes para uma

posterior analise dos dados no proximo capitulo.

5.5.1. Apresentacio dos dados das entrevistas as associacoes

Quando foi apresentada aos entrevistados a primeira questdo do guido relativamente a sua
opinido quanto a empregabilidade de pessoas com Sindrome de Down em Portugal, as

opinides manifestadas foram as seguintes:

Tabela 2 - Qual é a sua opinido relativamente a empregabilidade de pessoas com

Sindrome de Down em Portugal?

Associacdo | Representante Resposta
APPT 21 Patricia “Eu acho que deve haver uma inclusdo das pessoas com Sindrome de
Marques Down no mercado de trabalho. Porque cada pessoa é uma pessoa, mas
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existem jovens com Trissomia 21 muito capazes de ter o seu proprio

trabalho”.
APATRIS 21 Sara “A nossa realidade Algarvia é diferente da realidade de Lisboa. Mas em
Maximino geral a empregabilidade de pessoas com Sindrome de Down em Portugal
ndo é boa. Jd estd melhor, jd estamos a evoluir, mas em geral ndo estd

facil”.

Somos No6s Catarina “Ado poderem ser remunerados, tal como estd feito agora na lei,
Pontes direcionada a isto, penso que serd para eles um beneficio. Contudo, nem
todas as empresas ainda estdo abertas a pagar pelos servicos que eles

prestam”’.
Pais 21 — Marcelina “Para estas pessoas ndo existe a empregabilidade porque nos
Down Portugal Souscheck continuamos a achar que sdo umas ndo-pessoas’ e nota-se isso nas

escolas. Se nos sabemos que os miudos ao acabarem o 12° ano, ao
concluirem a escolaridade obrigatoria, até com algum sucesso, se ndo hd
uma continuidade de um seguimento, obviamente ndo hd possibilidade de
empregabilidade. Um emprego é um sitio que eu vou e que eu recebo o

meu ordenado. Isto é um emprego”.

Vila com Vida | Jodo Gomes da | “Houve algum caminho que foi feito, mas ha muito por fazer. As iiltimas
Siva décadas trouxeram um aumento generalizado muito grande, acima de
tudo da capacitacdo das pessoas com Sindrome de Down. No entanto,
ndo existe uma resposta de todo organizada ao nivel do Estado para
isso”.
AFID Beatriz Gil “Eu penso que nos estamos num bom caminho, também muito devido a

nova legislacdo, que obriga as empresas a cumprirem a quotizacdo. No
entanto, ainda temos um bom caminho pela frente. Eu sinto, da minha

’

experiéncia profissional, que ainda hd muito o medo do desconhecido”.

Ficou evidenciado que apesar de haver reconhecimento dos progressos feitos, estas pessoas

ainda enfrentam desafios significativos no mercado de trabalho em Portugal. HA um

consenso de que a empregabilidade destes jovens ainda nao

z

¢é satisfatoria. A falta de

continuidade de um seguimento apés a escolaridade, a falta de uma resposta organizada por

parte do Estado e o medo do desconhecido foram fatores mencionados que dificultam a
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integracdo dos mesmos. De destacar ainda que a falta de remuneracdo existente em alguns

casos, numa légica que contribui para a desvalorizacao de tais profissionais, foi o fator mais

mencionado.

Quando colocada a segunda questao do guido aos entrevistados relativamente ao

desenvolvimento de estratégias eficazes para a inclusio de pessoas com Sindrome de Down

no mercado de trabalho, as opinides manifestadas foram as seguintes:

Tabela 3 - Considera que as empresas tém desenvolvido estratégias eficazes para

incluir pessoas com Sindrome de Down? Se sim, quais sao essas estratégias? / Se nao,

porqué?

Associacio | Representante Resposta
APPT 21 Patricia “Acho que tem havido uma mudangca muito grande de mentalidades nos
Marques ultimos anos. As grandes empresas tém criado niicleos de inclusdo
laboral em que sdo as proprias empresas que tém os seus tutores para
fazer um acompanhamento a estes jovens, quando estdo integrados nas
suas proprias equipas. E uma das estratégias que utilizam é, de facto, a
avaliacdo continua destes jovens em todas as dreas da sua atividade

laboral”.

APATRIS 21 Sara “Sim e ndo. Ha dez anos eu respondia ‘completamente ndo’. Mas de uns
Maximino anos para cd nos temos sido contactados por empresas que estdo a

comecar a ter interesse por habilidades de pessoas com deficiéncia. Eles
ndo podem ter o mesmo hordrio que eu, eles ndo podem cumprir as
mesmas coisas que eu, porque, efetivamente, eles sdo diferentes. A
APATRIS 21 tem também, hd muitos anos, empregabilidade feita ao nivel
de estdgios. S6 que normalmente o que acontece aqui? Sdo jovens que
infelizmente nunca vdo ter um trabalho porque ndo tém realmente
capacidade para ter autonomia 100%. Procuramos um local de trabalho
e existe também inclusdo no local acompanhado por nos inicialmente

todos os dias, havendo um tutor responsdvel no local de trabalho por ele,
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que acompanha o trabalho, e depois é feito estdgios de um més, de um

ano, consoante a disponibilidade da empresa”.

Somos Nos Catarina “Nas empresas que contactamos, pensamos que sim. A integra¢do
Pontes acontece de forma conjunta com os técnicos da nossa associagcdo e com
a figura de referéncia que depois vdo ter ld no local de estdagios. Estas
figuras de referéncia tentam organizar e acompanhar o funciondrio o

mais proximo possivel”.
Pais 21 — Marcelina “As empresas sdo um reflexo da nossa sociedade. Nos podemos dizer ‘as
Down Portugal Souscheck empresas so olham para os numeros’, mas nos também. E entdo estas

pessoas ndo tém valor. Nao tém valor porque nenhum de nos lhes atribui
valor. Porque se nos todos lhes atribuissemos valor, as empresas viam
valor. Eu acho que nés também temos de olhar pelo lado da empresa. A
empresa tem algumas responsabilidades. E quando uma empresa aceita
uma pessoa que precisa de apoio, ela propria precisa de apoio. Um
emprego com uma pessoa [com Sindrome de Down] precisa de uma
mediacdo, precisa de alguém que acompanha o local de trabalho, que
faca levantamento das tarefas, que vd ld perceber se a equipa estd bem,
que faca uma formagdo a equipa, que dé confiangca a equipa e que faca
com que a empresa ndo se sinta sozinha. Eu penso que se estas condi¢oes
forem dadas, as empresas também estdo dispostas a empregar pessoas

com trissomia 21" .

Vila com Vida

Jodo Gomes da

Silva

“Considero que umas sim, outras ndo. No geral existe uma
consciencializacdo maior hoje, muito maior. A empregabilidade das
pessoas com Sindrome de Down, é muito feita em cendrio de tarefas com
algum grau de repeticdo e de previsibilidade, porque também é o tipo de
tarefas que os deixa mais a vontade. Isto implica muitas vezes uma
flexibilizacdo de hordrio, porque sdo pessoas que depois também tém ou
vdo mantendo ao longo da vida outro tipo de terapias, outro tipo de
atividades e, portanto, implica alguma conciliacdo de hordrios. Implica
as vezes alguma adaptacdo no posto de trabalho para ser mais simples o

)

acesso dessas pessoas.’
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AFID

Beatriz Gil

“Ainda ndo as suficientes, mas algumas empresas sim. Uma das coisas
que nos frisamos logo desde o inicio é que os nossos jovens precisam
desta flexibilidade. Eles precisam do back-office que nds, aqui na nossa
instituicdo, damos. Eles precisam de um equilibrio e é muito nas
instituicoes que eles vém buscar isto. Mais do que a formagdo, eu acho

que se ndo houver sensibilidade da parte do outro, vamos sempre bater

’

contra isto e nunca vamos poder avangar.’

Verificou-se que a maioria dos entrevistados acredita que existem sim empresas a adotarem
estratégias eficazes de inclusdo laboral, embora persistam desafios significativos. Estratégias
como avaliagdo continua, flexibilidade nos horarios de trabalho, adaptagdo do ambiente de
trabalho, abordagem colaborativa entre associacdes e empregadores, formagdes as equipas
sobre inclusdo e diversidade e acompanhamento préximo e apoio continuo no local de
trabalho através de um tutor, foram destacadas como facilitadoras da integracdo. De destacar
que o acompanhamento continuo através de tutores foi a estratégia mais mencionada seguida
das parcerias entre associagdes e empresas e da flexibilidade hordria. No entanto, a falta de
autonomia dos trabalhadores com Sindrome de Down, a falta de sensibilidade por parte das
empresas e a percecdo errada de que as pessoas com trissomia 21 ndo tém valor surgem

como desafios na implementacao de estratégias eficazes.

Ao apresentar a terceira questao do guido aos entrevistados relativamente ao estabelecimento
de parcerias para promover a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down, as observacdes

foram as seguintes:

Tabela 4 - A associacio tem colaborado com empresas para promover a inclusao de
pessoas com Sindrome de Down? Existem parcerias ou programas especificos em

vigor?

Associacdo | Representante Resposta
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APPT 21

Patricia

Marques

“Nos temos parcerias com algumas empresas e somos elementos ativos
na inclusdo destes jovens no mercado de trabalho. Estas parcerias estdo

no ambito dos nucleos de inclusdo laboral deles [empregadores]”.

APATRIS 21

Sara

Maximino

“Temos a ‘Escola Maior’, que é um projeto de empregabilidade mais
estilo oficina, ou seja, quase como treinar o adulto ou jovem para uma
competéncia e que a ideia serd depois passar ou para o emprego apoiado,
que é as parcerias com empresas para haver uma inclusdo laboral ou
para o contrato. No proprio projeto da ‘Escola Maior’ existem parcerias
com empresas aqui em Faro onde os jovens tém oficinas laborais.
Estamos a aumentar sim a nivel de parceiros para diversos projetos

laborais”.

Somos Nos

Catarina

Pontes

“Temos com algumas empresas que jd estavam connosco a trabalhar
neste sentido, que ndo teriam de estar a receber monetariamente os
nossos jovens, ndo teriam de lhes pagar. Contudo atualmente jd o fazem,
aceitam esse protocolo. Depois temos outras atividades que procuramos
que eles desenvolvam, que é o que nos chamamos o desenvolvimento de
competéncias em contexto real, que as vezes algumas entidades ndo tém
essa capacidade de pagar a um jovem para estar ld, mas achamos que é
muito importante um jovem poder sentir-se util num sitio diferente.
Portanto, achamos que é uma mais-valia mesmo que eles ndo possam
pagar, pelo menos eles poderem estar a desenvolver esse tipo de

competéncias em contexto real”.

Pais 21 —

Down Portugal

Marcelina

Souscheck

“Sim, nds temos varias parcerias, temos um projeto de profissionalizagdo
que assenta sempre na planificacdo centrada na pessoa. Portanto, aquilo
que nos interessa é a pessoa. Cada pessoa é diferente e cada um deles
tem aptidoes diferentes. E é a partir da aptiddo daquela pessoa e da
vontade das empresas e de procuramos empresas que tenham vontade de
ser inovadoras. Temos algumas parcerias com grandes empresas e sdo
todas coisas muito diferentes, mas o nosso modelo de acompanhamento

¢ sempre semelhante, que é a mediagdo”.

Vila com Vida

Jodo Gomes da

Silva

“Sim, a nossa associacdo é totalmente dedicada a tentar encontrar

trabalho  para pessoas com dificuldades intelectuais e do
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desenvolvimento. Desenvolvemos programas junto de empresas em que
selecionamos e recrutamos os jovens e os formamos depois nas empresas
com vista a sua inser¢do no quadro pessoal dessa empresa. Do outro
lado, temos nos proprios negocios sociais. Em que o ‘negocio’ é nosso,
ndo é pelo negocio, mas é pela atividade que ele encerra em que nos é

que empregamos diretamente esses jovens”’.

AFID

Beatriz Gil

“Sim. Eu posso lhe dizer que nos, em 2023, estivemos a promover um
projeto que tinha um nome de ‘Capacitar para Incluir’, onde
chamdvamos os nossos parceiros a passarem alguns dias aqui na AFID
para realizarem workshops para os nossos jovens, para interagirem com
eles. Também estabelecemos parcerias com o IEFP, por exemplo, para

virem aqui esclarecer duvidas as empresas”.

Tornou-se evidente que todas as associagdes estdo empenhadas na promog¢ao da inclusdo de

pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho, estabelecendo parcerias e

iniciativas para uma melhor insercdo. Fica claro, mediante a andlise das respostas, que estas

iniciativas ndo apenas procuram abrir portas para estes jovens, mas também trabalhar

ativamente para desenvolver competéncias que os tornem capazes de contribuir de forma

significativa nas empresas.

Quando se introduziu aos entrevistados a quarta questao do guido relativamente aos

principais obstaculos enfrentados por pessoas com Sindrome de Down, as opinides

manifestadas foram as seguintes:

Tabela 5 - Na sua experiéncia, quais sdo os principais obsticulos enfrentados por

pessoas com Sindrome de Down ao procurar emprego?

Associacdo | Representante Resposta
APPT 21 Patricia “Eu acho que a maior dificuldade que podemos mencionar é a falta de
Marques oportunidades. Depois existe muita protecdo da familia que pode

eventualmente ser um obstdculo em algumas situacoes. Por parte das
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empresas, acho que o desconhecimento de como lidar com a deficiéncia
mental no geral. Nas equipas que os acolhem as vezes hd uma falta de
informacdo que faz com que dificulte um bocadinho a inclusdo destes

jovens”.

APATRIS 21

Ana Rita
Palma e Sara

Maximino

“A abertura das empresas, ndo é facil encontrar sitios que nos abram as
portas. Existe um estigma muito grande sobre o ‘coitadinho’. Mas isto
comeca tudo errado, com muitas vezes, os proprios pais, que os tratam
como coitadinhos. Depois continua errado quando as proprias escolas
ndo fazem o trabalho que tém de fazer, que é encontrar essas tais
parcerias. Depois o obstdculo financeiro, porque por mais que eu
defenda a empregabilidade, também ndo é o mesmo a produtividade do
jovem com trissomia 21. E hd empresas que financeiramente ndo
conseguem. No entanto hd empresas grandes que conseguem e eu ndo
percebo porque é que essas ndo tém uma grande percentagem de
deficiéncia incluida, porque eles tém dinheiro. Outro problema é o
proprio Estado que continua a ndo dar dinheiro. Alids, estes mitidos tém
automaticamente pensoes vitalicias quando tém incapacidades, isto jd é
uma coisa que para mim ndo faz sentido nenhum. Faria mais sentido, sim,
ser avaliado a nivel de apoios financeiros para as terapias e as

necessidades que eles tém. E acabam por fazer o estigma e por logo os

carimbos na cabega destes meninos, como se eles nao fossem capazes”.

Somos Nos

Catarina

Pontes

“As vezes o que nds sentimos é que procuram que eles facam, por
exemplo, muito tempo seguido, muitas horas semanais e nem sempre eles
tém esta capacidade de manter, ou seja, hda um espectro aqui depois de
dificuldades, limitacoes e capacidades que eles tém, nem todos sdo iguais,
mas sabemos que aqui a maior parte deles ndo tém a capacidade de ficar

a fazer 8 horas diarias num sitio”.

Pais 21 —

Down Portugal

Marcelina

Souscheck

“Sim existe discriminacdo. E a imagem que nés temos da pessoa com a
trissomia 21. Hd aqui um impedimento de acreditar que ela consiga fazer
alguma coisa. Hd sempre obstdculos. Por exemplo a produtividade. Mas
eu penso na pessoa com trissomia 21 é sobretudo o nosso preconceito

para com ela”.
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Vila com Vida

Jodo Gomes da

Silva

“Ha um vazio muito grande em Portugal na transi¢do entre o fim da
escolaridade obrigatoria e depois a inclusdo no mundo de trabalho. Os
mitidos com Sindrome de Down vdo ficando um bocadinho mais infantis,
mais simples, mais desconstruidos, enquanto os que ndo tém Sindrome de
Down vdo se tornando mais complexos nas cabecas, vdo tendo outro tipo
de atividades, vdao tendo outro tipo de brincadeiras, outro tipo de
conversas. E isto é uma curva que se vai afastando cada vez mais ao
longo da vida. E depois é o vazio. Aqueles que eram os amigos seguem
para as universidades, seguem para os trabalhos. E estes ndo. Estes
seguem para atividades ocupacionais, para cursos tempordrios, para
estdagios, que normalmente ndo ddo em nada. Se houvesse alguma coisa
de importante ou de fundamental que alguém pudesse fazer por estes
jovens, este era 0 momento, era conseguir garantir uma estrutura muito
boa de apoio a parte final da escolaridade e a transicdo para a fase de

’

insercdo no mercado de trabalho”.

AFID

Beatriz Gil

“Eu acho que o maior obstaculo é a falta de sensibilidade e o medo do
desconhecido. O medo do desconhecido, acho que para mim estd no topo

da lista”.

Verificou-se que estes jovens enfrentam varios desafios ao tentar integrar-se no mercado de

trabalho. A falta de oportunidades, a protecdo excessiva por parte das familias, o estigma, o

preconceito, a discriminacao, a falta de conhecimento e de informagdo sobre a deficiéncia,

a falta de sensibilidade e abertura por parte das empresas, o medo do desconhecido, a

produtividade inferior, a inflexibilidade hordria, as limitagdes financeiras, a falta de apoio

do Estado e a falta de apoio na transi¢do escola-trabalho sdo mencionadas enquanto

obstdculos a inclusdo destes jovens no mercado de trabalho. De destacar que a protecdo

excessiva das familias, a falta de apoio na transi¢do escola-trabalho e a produtividade destes

jovens foram os obsticulos mais mencionados. Estes obstdculos ressaltam a necessidade

urgente de politicas e estruturas de apoio mais eficazes, acompanhadas de uma mudanca de

mentalidade para promover uma verdadeira inclusdo e igualdade de oportunidades.
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Ao introduzir a quinta questdao do guido aos entrevistados pedindo para partilharem casos de

N

sucesso ou desafios relacionados a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down nas

empresas, os relatos partilhados foram os seguintes:

Tabela 6 - Consegue compartilhar casos de sucesso ou desafios relacionados a inclusao

de pessoas com Sindrome de Down nas empresas?

Associacao

Representante

Resposta

APPT 21

Patricia

Marques

“Temos o caso de uma jovem que trabalha numa empresa de elevadores
desde 2015 e que faz muito trabalho da parte administrativa, mas que,
por exemplo, é um caso de sucesso. Ela tem sempre aqui, de alguma
forma, um tutor na sua retaguarda que vai mantendo o contacto com os
tutores que ela tem na empresa. Apesar de jd ter iniciado em 2015,
continua ainda a existir esta mediagdo. Por outro lado, posso lhe dizer
que tivemos um caso com trissomia 21 que estava num supermercado e
que estava com uma determinada pessoa [enquanto tutora] e esta
acabava por estar muito diretamente ligada ao estdgio, portanto o
estdagio estava a correr muito bem. Essa pessoa depois entrou de baixa e
o estdgio acabou por se perder aqui um bocadinho. Aquela tutora, de
facto, acabava por ter um perfil muito adequado para que conseguisse
fazer com que a integragdo corresse da melhor forma. O facto de ela ter
saido da equipa fez-se notar e, depois, neste caso o jovem em si acabou

por ndo passar a um contrato de efetividade”.

APATRIS 21

Sara

Maximino

“Quando eu entrei na APATRIS 21, tivemos um jovem com trissomia 21
que na altura estava empregado num lar. Ele jd ndo estd connosco porque
ele foi contratado pelo lar. Jd houve outra rapariga que também esteve
em parceria connosco, inicialmente, na universidade, com um estdagio, e
depois foi contratada. Mas isto é preciso uma capacidade muito grande
de quem trabalha com este tipo de pessoas. As vezes ndo tem formagcdo,
ou a formagdo é dada por nos, ou seja, ndo sdo psicologos, ndo sao
técnicos. E importante reconhecer que, embora uma pessoa com

Sindrome de Down possa conseguir um contrato de trabalho por um ano,
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€ possivel que ndo consiga garantir outro contrato posteriormente.
Tivemos também um jovem que trabalhou, ndo foi de trabalho direto
nosso, mas esteve inicialmente connosco, e esteve no Jumbo a trabalhar
na padaria uns 10 anos. Neste momento temos uma rapariga aqui também
com trissomia 21, que estamos com duas hipoteses de emprego para ela,

1

mas estamos a trabalhar as suas competéncias sociais.’

Somos N6s

Catarina

Pontes

“Temos jovens que ja estavam antes da Covid-19 numa empresa e, depois
da Covid-19, quando comecaram a abrir outra vez as possibilidades,
voltaram a retornar ao trabalho. Temos outros jovens que também jd
estdo desde setembro em outras empresas. Temos um caso que ndo se
adaptou tdo bem ao trabalho que era desenvolvido, mas a maior parte
deles fica durante esse ano a fazer esse tipo de tarefas. Inicialmente had
um periodo de integracdo e ai sdo muito acompanhados pelos técnicos,
atuando a nivel do percurso, do trabalho que é desenvolvido ld, da
adaptagdo das tarefas..., mas é também importante que eles tenham aqui

um tempo de se integrarem sozinhos”.

Pais 21 —

Down Portugal

Marcelina

Souscheck

“So em 2023 posso dizer 7 casos que comegaram, que estagiaram e que
assinaram o seu contrato de trabalho. E se tudo correr bem, teremos mais
uma jovem a assinar um contrato de trabalho. Por exemplo, as vezes
dizem, ndo sei quantos estdgios, ndo sei quantos empregos. Entdo, mas
empregos como? Com ordenado fixo? ‘Ndo, vai la uns dias por semana’.
Isso ndo é um emprego. Pode ser uma ocupagdo. Pode até haver pessoas
que para isso seja importante e que tenha qualidade de vida. Mas nos ndo
podemos confundir a terminologia. Posso dizer que nés temos 7 empregos
em 2023, o que nos orgulha muito, porque nos comegcdmos este projeto
em 2022 e porque tivemos alguns jovens que concluiram a escolaridade
obrigatoria e deparamo-nos com a questdo ‘e agora?’. Comegamos a
criar aqui uma estrutura que era a profissionalizagdo e uns modulos
académicos para que eles ndo perdessem isso. E eles escolhem, portanto,
de acordo com o emprego que tém, eles entram e saem. NOs queremos

que as pessoas escolham o que vao fazer”.
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Vila com Vida

Jodo Gomes da

Silva

“Nos temos varios. Ndo so sdo pessoas que trazem uma grande melhoria
ao ambiente de trabalho, como acabam por trazer uma unido
razoavelmente grande ao meio onde estdo. Se me pergunta ‘sdo os
colaboradores com o desempenho mais eficiente do mundo?’. Algumas
vezes ndo, mas também ndo é mau. Nos nossos cafés (Joyeux) temos uma
ou duas e jd tivemos pelo menos mais duas ou trés colaboradoras com
Sindrome de Down, que as vezes entram, ds vezes saem porque vao para
outros projetos, mas sempre impecdveis. O que se nota é que hd sempre
ali uma harmonia razoavelmente grande entre todos, uma entrega ao

trabalho muito bonita e corre sempre globalmente muito bem”.

AFID

Beatriz Gil

“A nivel de formacgdo profissional, temos um caso muito recente. Nos
tivemos um estdagio de lavandaria num hotel e no final do estdgio, esse

jovem foi contratado. E neste momento estd a trabalhar nesse hotel.”

Ficou claro que todas as associagdes compartilharam casos em que os jovens foram
efetivamente contratados. Os casos de sucesso compartilhados demonstram que, com o
devido acompanhamento obtém-se beneficios significativos para o ambiente de trabalho. A
importancia do acompanhamento continuo foi o fator mais mencionado, evidenciando a
necessidade de proporcionar aos jovens com Sindrome de Down o apoio necessario para que
possam desenvolver as suas competéncias. A adaptacdo do ambiente de trabalho também foi
mencionada como um fator a ter em atencdo. Por outro lado, foram também partilhados
alguns desafios como a possibilidade de existirem dificuldades no trabalho desempenhado
incluindo quando existe falta de acompanhamento por parte de um tutor, a necessidade de
uma grande capacidade por parte das empresas para lidar com estas pessoas e a necessidade

de existir um acompanhamento pds-escolaridade.
Quando foi apresentada a sexta questao do guido aos entrevistados relativamente a evolucao
das atitudes das empresas em relagdo a inclusdo ao longo dos dltimos anos, as percecdes

manifestadas foram as seguintes:

Tabela 7 - Como é que percebe a evoluciao das atitudes das empresas em relacio a

inclusao ao longo dos tdltimos anos? Houve melhorias significativas? Ou considera que
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ainda existem obstaculos a ultrapassar para uma melhor inclusao de pessoas com

Sindrome de Down?

Associacao | Representante Resposta
APPT 21 Patricia “Acho que nos ultimos anos tem havido um boom de procura de casos
Marques dentro da deficiéncia mental e Sindrome de Down. Obstdculos continuam
a existir, claro que sim, mas houve melhorias muito significativas e as
empresas estdo muito preparadas e a definirem estratégias e programas
para que a inclusdo aconteca de uma forma eficaz”.
APATRIS 21 Sara “Obstaculos continuam sempre, mas ja houve uma grande evolugdo. Mas
Maximino € um caminho muito longo. Daqui a 10 anos espero que jd tenha havido
mais outra evolugdo. Mas esta a andar, em baby steps”.
Somos Nés Catarina “Das empresas que nos temos este contacto, achamos que tem havido
Pontes uma evolugcdo ou, pelo menos, que ndo estdo a regredir. Por exemplo
porque nesta nova lei dizem que eles tém de receber monetariamente
algum tipo de beneficio. Portanto, as empresas estarem predispostas a
fazé-lo, acho que ja demonstra aqui um bocadinho que estdo a evoluir
nesse aspeto”’.
Pais 21— Down Marcelina “Obstaculos ha sempre. Mas obviamente que ha melhorias, até porque a
Portugal Souscheck questdo das quotas também vem facilitar um bocadinho, porque hd uma
obrigacgdo, embora elas possam escolher. Porque as quotas basta ser uma
pessoa que tem um atestado multiusos, portanto, as empresas
rapidamente tém as quotas preenchidas. Pelo menos as pessoas jd
comeg¢am a ouvir falar, ja pensam ‘sera que também isto era uma coisa
para nos fazermos?’”.
Vila com Vida | Jodo Gomes da | “Acho que tem havido muitas melhorias. Ha muito preconceito que vem

Silva

da distancia. E por isso boa parte do nosso trabalho é, acima de tudo,
combater esse preconceito. E a ideia destes cafés (Joyeux) que nos temos
no meio das cidades é muito ‘vao la ver’. Sao pessoas que sabem atender
no café tao bem como as outras, com a diferenca que, se calhar, muitas
pessoas que hoje em dia trabalham nos cafés, estdo de md cara, porque

ndo gostam do trabalho, estes estdo felizes da vida, a sorrir e a servir com
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um sorriso muito aberto e muito feliz. Isso tem melhorado um bocadinho
a compreensdo geral das pessoas para com as pessoas com Sindrome de
Down, porque hd mais consciéncia de que ndo estd ali nada de diferente.
E por isso, sim, eu diria que tem havido alguma melhoria e alguma

quebra de preconceito em muitas empresas”.

AFID

Beatriz Gil

“Ha um caminho pela frente, mas ha melhorias”.

E notdrio que existe um consenso de que houve melhorias na forma como as empresas lidam
com a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down. A legislacdo das quotas foi a forma de
apoio mais mencionada para a integracdo destes jovens. No entanto, € evidente que ainda
existem obstdculos a superar, segundo a opinido dos entrevistados. Apesar dos progressos
realizados, a maioria dos entrevistados reconheceu que ainda hd um longo caminho a
percorrer para uma plena inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de

trabalho.

Quando foi apresentada aos entrevistados a sétima questdo do guido relativamente as suas
expectativas em relacdo ao futuro da empregabilidade de pessoas com Sindrome de Down

em Portugal, as opinides manifestadas foram as seguintes:

Tabela 8 - Como é que percebe a evolucao das atitudes das empresas em relacio a
inclusao ao longo dos dltimos anos? Houve melhorias significativas? Ou considera que
ainda existem obsticulos a ultrapassar para uma melhor inclusao de pessoas com

Sindrome de Down?

Associacao | Representante Resposta
APPT 21 Patricia “Acho que vai continuar a haver aqui uma maior inclusdo até porque a
Marques interven¢do precoce acaba por chegar a todos de uma forma geral. Isso

também faz com que as capacidades e a autonomia destes jovens sejam
muito maiores do que hd uns anos. E faz com que o niimero de jovens com
capacidades para trabalhar seja também muito maior. Julgo que mais

tarde haja um maior niimero de pessoas com o seu trabalho e incluidas
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no mercado de trabalho. E que qualquer dia ndo seja necessdrio quotas

para que as empresas por Si SO contratem as pessoas”.

APATRIS 21

Sara

Maximino

“Eu espero que esteja melhor, espero que consiga empregar cada vez
mais miidos. Mas ndo sei. Porque, ld estd, a trissomia 21 ndo é assim tdo
facil de trabalhar. As competéncias sociais deles sao muitas. Mas depois
regras, responsabilidade, obediéncia, teimosia... é complicado. A
empresa é obrigada a aceitar isto? Ndo sei se é. E preciso reconhecer
que para uma empresa fazer a empregabilidade, também tem de ter uma
estrutura e um estofo muito grande. Hd muitas empresas que podiam, mas
ndo fazem. Supostamente a nivel legal todas as empresas tém de ter um
X% de pessoas com deficiéncia empregue. Isto ndo existe porque o Estado
ndo continua a mandar multas. Quando eles comecarem a mandar as
multas, se calhar, é mais barato empregar uma pessoa com deficiéncia

do que pagar as multas”.

Somos N6s

Catarina

Pontes

“Acho que temos de olhar para cada um dos jovens individualmente.
Portanto, é tentar adaptar também o meio a eles, porque nem sempre
temos de ser nos a adaptarmos ao meio, eles sdo a prova disso conseguem
fazer coisas espetaculares, as vezes melhor do que alguns trabalhadores

que estdo ha anos numa empresa”.

Pais 21 —

Down Portugal

Marcelina

Souscheck

“Tenho todas as expectativas. Acredito que haverad cada vez mais. Se bem
que nos somos uma sociedade muito assistencialista. Os pais sdo
assistencialistas, ‘coitadinho do menino, coitadinha da menina’. E,
portanto, so quando nds passarmos a olhar para a pessoa como uma
pessoa que é capaz e deixarmos esta vertente tdo assistencialista, é que
eu acho que andard mesmo para a frente. Se ndo os deixaram fazer e
aprender, se ndo os deixaram errar, eles ndo vdo aprender. Isto ndo é so

sobre emprego, é familia logo quando sdo pequeninos, depois as escolas.

Portanto as variaveis sao sempre tantas”.

Vila com Vida

Jodo Gomes da

Silva

“A esperanga que eu tenho é que haja maior consciencializa¢do das
empresas quanto a esta realidade. A entrada em vigor hd pouco tempo de
lei das quotas, quer se queira quer ndo, as vezes quando sdo obrigatorias,

ndo deixam de ter algum peso e que por isso também tém um incentivo
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maior a que as empresas a cumpram e empreguem pessods com
incapacidade. Misturado com o trabalho de muitas entidades e
associagoes espalhadas pelo pais que sdo exclusivamente focadas em dar
a formacdo suficiente para permitir esta integragdo, tenho esperanca de

que o futuro seja um bocadinho mais risonho do que tenha sido o

’

passado.’

AFID Beatriz Gil “Espero que continuemos a melhorar e a ter mais abertura da parte das

’

empresas.’

Verificou-se que existe um otimismo geral em relacdo ao aumento da inclusdao no mercado
de trabalho. Muitos acreditam que, com o tempo, havera uma maior quantidade de pessoas
com Sindrome de Down nas empresas em Portugal. A intervencdo precoce, a adaptacdo do
meio de trabalho, a mudanca de mentalidade por parte das empresas, as formacdes as
equipas, o cumprimento devido das leis de quotas, a necessidade de uma mudanca da
mentalidade assistencialista por parte dos pais e a necessidade de um seguimento pos-
escolaridade sdo fatores que favorecem a inclusdo. De destacar que a necessidade de uma
mudanca de mentalidade por parte das empresas foi o fator mais destacado seguido da

formacao as equipas.

Ao colocar aos entrevistados a oitava questdo do guido sobre que conselhos ou sugestoes
dariam as empresas que desejam melhorar as suas praticas inclusivas, as respostas dadas

foram as seguintes:

Tabela 9 - Que conselhos ou sugestoes daria as empresas que desejam melhorar as suas

praticas inclusivas?

Associacdo | Representante Resposta
APPT 21 Patricia “Acho que as empresas podem sempre recorrer a associagoes para terem
Marques algum tipo de formagado, de agoes de sensibilizagcdo. Acho que esse é um
caminho logo inicial que podem percorrer”.
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APATRIS 21

Sara

Maximino

“Acho que so o facto de tentarem ter a sensibilidade é o passo numero 1.
E a base niimero 1 ¢é essa, é procurem na vossa drea de residéncia e
tentarem procurar quem tem formagdo e terem também um open-mind,
porque estes mitidos realmente conseguem fazer as coisas. Com parcerias
e instituicbes o caminho é mais fdacil. Eu tenho a no¢do que hd
deficiéncias que infelizmente nunca vdo trabalhar. Mas também tenho a
nog¢do que muitos podem. S6 ndo tém hipotese. O Estado ndo dd
diretamente, mas tem muita coisa para apoiar uma empresa que emprega
alguém com deficiéncia. A empresa tem de procurar os apoios que tem e
depois descobrir os encantos que isto pode ser, porque trabalhar com

’

esta populagdo consegue ser a melhor coisa do mundo ™.

Somos N6s

Catarina

Pontes

“E olhar para a individualidade da pessoa. Tentarem perceber quais sdo
os interesses deles, onde é que isso pode beneficiar a empresa e colocd-
los de forma a integrarem-nos. Ter sempre esta figura de referéncia que
eles sabem com quem podem contar e sabem que podem pedir ajuda a
essa pessoa e essa pessoa vai estar disponivel para eles. E tem muito a
ver com isso, de também perceberem que o tempo que eles conseguem
estar numa tarefa também pode ndo ser o mesmo que as outras pessoas

L3

ali

Pais 21 —

Down Portugal

Marcelina

Souscheck

“Eu acho que é virem falar connosco para podermos fazer a formagdo.

Porque para falar sobre isto também é preciso saber do que é que se estd

a falar”.

Vila com Vida

Jodo Gomes da

Silva

“Acho que é muito importante aqui, como em tudo, o trabalho da
mediacdo do ponto de vista pedagogico, acho que quem tem essa
predisposicdo devia confiar na mediacdo. Porque as vezes ndo basta ter
boa vontade, é preciso encontrar um perfil certo, é preciso encontrar a
fungdo certa é preciso garantir ali uma formacdo durante o tempo
suficiente para dar seguranga também ao jovem, para que ndo se veja de
repente num mundo estranho sem qualquer apoio. Esta é a principal

recomendacdo. O resto funciona”.

AFID

Beatriz Gil

“Uma coisa muito importante é as empresas perceberem quais sdo as

reais necessidades destas pessoas com deficiéncia. Porque as vezes ndo

102




€ s meter uma rampa, as vezes é adaptar outras coisas que para nos sao
simples, mas para estas pessoas ndo sdo. Por exemplo, nés temos um
Jjovem numa empresa e no inicio do ano passado eles de um momento
para o outro mudaram tudo. Nos, se chegarmos ao nosso posto de
trabalho e se estiver tudo alterado, ndo vamos gostar, entdo imaginemos
uma pessoa com Sindrome de Down. Ndo vai lidar bem com estas
alteragoes. Eu acho que tem de haver mais atencdo a estes pormenores
que para nos sdo simples, mas para pessoas com estas patologias ndo

12

sao”.

Ficou evidente que o ponto mais destacado foi a formagdo as equipas seguido da procura de
parcerias com associacOes e da adaptacdo dos espagos e da importancia de reconhecer a
individualidade de cada jovem com Sindrome de Down respondendo as suas necessidades
especificas. Ter uma mente aberta e ter uma figura de referéncia para oferecer apoio e

orientacdo a estes colaboradores foram também fatores mencionados.

5.5.2. Apresentacao dos dados das entrevistas as empresas

Quando foi apresentada aos entrevistados a primeira questdo do guido com o intuito de
perceber se existem pessoas com Sindrome de Down na respetiva empresa, as informagdes

partilhadas foram as seguintes:

Tabela 10 - Primeiramente gostaria de saber: existem pessoas com Sindrome de Down

a trabalhar na empresa?

Empresa Representante Resposta
Empresa X Luciana “Formalmente nos ndo sabemos as condigoes das pessoas. Em teoria eu
Caseiro sei que sim, mas na prdtica ndo estd escrito”.
Sodexo Joana “Temos todo o tipo de perfis, temos alguns perfis orientados para a
Fernandes inclusdo, mas especificamente Sindrome de Down aqui no Porto ndo
temos ninguém. Temos a nivel global, mas em Portugal ndo temos. De
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qualquer forma, devo dizer-te que é um dos nossos objetivos poder

continuar a incluir pessoas com deficiéncia”.

El Corte Inglés | Filipa Alves | “Sei que pelo menos temos uma pessoa com a qual nos trabalhamos muito
na drea de employer branding, um colega com Sindrome Down do

Supercore de Braga”.
IKEA Marta Gomes | “Nao temos atualmente nenhum colaborador com Sindrome de Down,

mas estabelecemos uma parceria com a associacdo AFID, através da
qual temos uma pessoa com Sindrome de Down a colaborar connosco em
formato de estdgio na nossa loja de Alfragide. Nos acreditamos que muito
em breve possamos ter pessoas com Sindrome de Down como

colaboradores efetivos”.

Foi possivel observar que a presenga destes jovens no mercado de trabalho € varidvel entre
as empresas abordadas. Fica claro que, embora a presenca atual de pessoas com Sindrome
de Down nestas empresas possa ser limitada, as mesmas expressam um desejo de aumentar
a inclusdo e procurar oportunidades para envolver mais pessoas com esta sindrome, o que
sugere uma consciencializa¢ao crescente sobre a importancia da diversidade e inclusdo no

ambiente de trabalho.

Quando colocada aos entrevistados a segunda questao do guido com o intuito de perceber se
existem programas ou estratégias que a respetiva empresa tem para apoiar a inclusdo no
ambiente de trabalho (para pessoas com Sindrome de Down ou necessidades especiais no

geral), as respostas foram as seguintes:

Tabela 11 - Quais os programas ou estratégias que a empresa tem para apoiar a
inclusao no ambiente de trabalho, em particular para pessoas com Sindrome de Down

/ necessidades especiais?

Empresa Representante Resposta
Empresa X Luciana “No ambito da diversidade e da inclusdo foram desenvolvidas algumas
Caseiro iniciativas para promover um local de trabalho mais inclusivo,
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nomeadamente na inclusdo de pessoas com deficiéncia através de vdrias
dimensoes. Temos a dimensdo ‘Awareness’ que sdo normalmente
campanhas que acabamos por apoiar ao abrigo de datas anuais. Na
dimensdo ‘Learning and Development’ temos duas componentes: a
formacdo do enviesamento inconsciente e um guia sobre o que é a
deficiéncia e como desconstruir a discriminagdo contra as pessoas com
deficiéncia. Depois temos a dimensdo ‘Inclusive Recruitment’ que é um
guia de recrutamento inclusivo. Temos a dimensdo ‘Benefits’ que sdo por
exemplo, um tutor para trabalhadores com deficiéncia, ajuda especial
para trabalhadores com filhos portadores de deficiéncia, licenca para
assisténcia a pessoas dependentes ou com deficiéncia, apoio a
dependentes diretos com necessidades especiais, complemento de
subsidio para descendentes com deficiéncia e apoio a deficientes e
dependentes. Temos a dimensdo ‘Acessible Workspaces’ que consiste em
garantir que os espacos sdo o mais inclusivos possivel. Por fim a
dimensdo ‘Social Impact’, onde convidamos profissionais de RH que
possam fazer mentoria a jovens e adultos com deficiéncia que estivessem

a procura de uma oportunidade profissional”.

Sodexo

Joana
Fernandes e
Andreia

Carvalho

“Aqui no nosso Shared Service Center nos temos tentado estabelecer
algumas parcerias com algumas associagcbes, como a associa¢do
Salvador, temos também o IEFP e a participacdo em feiras de emprego e
palestras que eles promovem, tentamos estar ld e dar também o nosso
testemunho. Participamos também com open days, ou seja, demos a
possibilidade de pessoas com deficiéncia que fazem parte da Associagdo
Salvador e também do IEFP virem as nossas instalagoes aqui no Porto
para conhecerem um bocadinho melhor os nossos colegas e também as
nossas dreas e tentamos, sobretudo, ter um recrutamento bastante
inclusivo.

Temos o ‘Dia Internacional das Pessoas com Deficiéncia’ que é
celebrado pela Sodexo, mas a nivel global. Sdo dois dias que, de certa
forma, enfatizamos para promover a inclusdo. Para além disso, a nivel

global sdo vdrias as ferramentas, digamos assim, que nos partilhamos

105




com as nossas equipas para os capacitar, por exemplo, nos diferentes
processos de inclusdo do colaborador. Desde a fase do recrutamento de
selecdo, em que basicamente hd uma entrevista que é direcionada de uma
forma um bocadinho diferente, até ao proprio acompanhamento deste
colaborador, que vai exigir aqui um bocadinho mais das equipas, também
a parte da proépria avaliacdo, quando deverdo ter uma avaliacdo um
bocadinho diferente... Toda esta tematica é tida em conta mais ao nivel
global e estamos a dar inicio a esta transposicdo para a Sodexo, mais

aqui aplicado ao nosso escritorio no Porto”.

El Corte Inglés

Filipa Alves

“Nos trabalhamos muito perto com as institui¢oes, portanto ha sempre
uma avaliag¢do entre a instituicdo e também, neste caso, o departamento
de Diversidade e Inclusdo e o departamento de Relagoes Laborais. Ja hd
relatorios sobre a pessoa, sobre aquilo que a pessoa consegue ou nao
fazer e depois hd a adaptacdo ao posto de trabalho. Nos promovemos
muitas talks também relacionadas com este tema da diversidade e
inclusdo, onde abordamos vdrios assuntos e convidamos instituicoes.
Portanto, vamos fazendo assim, através destas talks, também da
sensibilizacdo aos colegas e dos responsdveis. Recentemente fizemos uma
primeira edi¢do da ‘Escola de Lideranga’, que é um projeto para
melhorar um bocadinho as competéncias dos nossos chefes e hd um
modulo de diversidade e inclusdo onde se abordam estes temas e onde se

sensibiliza também as pessoas”.

IKEA

Marta Gomes

“Adotamos todos os anos diversas iniciativas para promover a
diversidade e inclusdo. E isto inclui o recrutamento de candidatos com
perfis e backgrounds diversos e programas no dmbito da sensibilizacdo e
combate ao preconceito inconsciente. Na IKEA, colaboramos com
associagoes que apoiam e contribuem ativamente para a integragdo de
pessoas com deficiéncia. Nestas parcerias ndo so partilhamos boas
prdticas uns com os outros, aprendemos a lidar com estes topicos e
promovemos a partilha de conhecimentos. Ao longo do ano, vdrios sdo
os dias em que celebramos datas importantes com a diversidade,

equidade e inclusdo para inspirar e informar os nossos colegas sobre as
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nossas medidas para sermos uma empresa cada vez mais inclusiva.
Temos muitas outras iniciativas como workshops. Realizamos talks para
partilha de experiéncia e bons exemplos entre colaboradores internos e
parceiros externos, o nosso Podcast, que é uma plataforma de
comunicacdo que permite a IKEA ter uma voz ativa nos temas da
Igualdade, Diversidade e Inclusdo. Temos como objetivo sensibilizar,
educar, promover uma discussdo aberta dos temas, alinhar e desconstruir
conceitos, partilhar diferentes pontos de vista, promover empatia e
orgulho interno. Além disso, a criacdo de grupos e comités dedicados a
diversidade e inclusdo dentro da empresa é uma prdtica comum. Essas

iniciativas visam criar um ambiente inclusivo e fornecer apoio e

oportunidades a todos os colaboradores”.

Verificou-se que todas as empresas estdo a adotar diversas estratégias para promover um
ambiente mais inclusivo para pessoas com deficiéncia, incluindo a Sindrome de Down.
Estratégias como campanhas de celebracdo de datas anuais, recrutamento inclusivo,
adaptacdo de espacos de trabalho, participagcdo em feiras de emprego, open days para pessoas
com deficiéncia, acompanhamento continuo através de tutores, avaliacdo adaptada e
formacgdes as equipas foram destacadas como facilitadores de integragdo laboral. O
recrutamento inclusivo e as formagdes as equipas foram as estratégias mais destacadas
seguidas das campanhas de celebracdo de datas anuais, das parcerias com as associagdes e
da adaptacdo dos espacos de trabalho. Entende-se que estas iniciativas ndo apenas
beneficiam os colaboradores com deficiéncia, mas também contribuem para a compreensao

mutua, respeito e empatia no local de trabalho.

Ao ser introduzida aos entrevistados a terceira questdao do guido com o intuito de perceber
como € que a empresa comunica as suas iniciativas de employer branding, as respostas foram

as seguintes:

107




Tabela 12 - Como é que a empresa comunica as suas iniciativas de employer branding

e inclusao? Qual € a estratégia de comunicacido que utiliza para destacar essas acoes?

Empresa

Representante

Resposta

Empresa X

Luciana

Caseiro

“Internamente comunicamos através da Intranet e através de outros
canais internos como o VivaEngage, que é um pouco mais instantaneo e
que nos permite comunicar de uma forma menos formal. Na Intranet
temos aquilo que fazemos em termos de posicionamento, de forma
continua no tempo e que permite a qualquer pessoa, a qualquer altura,
conhecer como desenvolvemos essas agoes. E depois temos coisas mais
targetizadas, portanto via e-mail, ou via contactos mais personalizados,
consoante a iniciativa que temos. Externamente, comunicamos através do

nosso website ou rede social .

Sodexo

Joana
Fernandes e
Andreia

Carvalho

“Tentamos fazer aqui uma estratégia de comunicag¢do em determinados
foruns mais orientados para a Associagdo Salvador e também para o
IEFP para garantir que conseguimos chegar ao publico-alvo que
ambicionamos. Temos também uma parceria com o IEFP e com gabinetes
de inclusdo, que trabalham muito connosco com quem partilhamos
também algumas vagas, algumas posicoes, de modo a abrangermos e
alargarmos aqui o nosso publico-alvo. Depois, nos vamos fazendo
também aqui algumas publicacées no Linkedin, e tentamos sempre
garantir que inserimos palavras relacionadas com diversidade e

inclusdo”.

El Corte Inglés

Filipa Alves

“Nos comunicamos para dentro e para fora. Temos um programa para
estas pessoas com Sindrome de Down, mas existem outros programas, e,
portanto, o objetivo é sempre que existem particularidades, dar voz.
Damos voz também a isso e comunicamos para fora também, para
perceberem que de facto quem nos segue, principalmente no Linkedin,
que é assim a nossa grande via de comunica¢do para fora, que realmente
somos uma empresa diversa e inclusiva. E depois no Dia Internacional
da Pessoa Com Deficiéncia, nos temos sempre um video geral, onde

destacamos algumas pessoas; por exemplo, este ano também fizemos com
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este colaborador com Sindrome de Down. Nos nunca fizemos nenhuma
campanha de recrutamento para pessoas da drea de inclusdo, porque ndo
foi preciso, visto que hd uma proximidade grande com as instituicoes.
Nos, employer branding, ndo temos necessidade de fazer campanhas de
recrutamento para pessoas da drea de inclusdo. Porque ld estd, as

institui¢oes ja vém ter connosco e ja nos fazem esse pedido”.

IKEA

Marta Gomes

“As nossas campanhas sdo auténticas, ou seja, ndo partilhamos nada,
nem interna nem externamente, que ndo seja genuino dentro da nossa
organizagdo. Utilizamos ainda, os nossos diferentes canais internos para
comunicar as diferentes iniciativas, e recorremos muito as redes sociais
e particularmente ao nosso Linkedin, que é, sobretudo no ambito B2B e
institucional, uma ferramenta muito util para divulgar as vdrias agoes
que temos em curso. Para além disso, através da nossa cultura e valores
acabamos por vivenciar e destacar estas agoes de forma prdtica, ao

representarmos a diversidade da sociedade nas nossas equipas”.

Foi possivel observar que existe uma ampla variedade de abordagens adotadas pelas

empresas na sua estratégia de comunicacdo. Foram mencionadas plataformas de

comunicacdo interna, emails, contacto, website, Linkedin e féruns, sendo que as plataformas

internas e o Linkedin foram as mais destacadas. Fica claro que todas estas abordagens

refletem o compromisso em comunicar de forma transparente com os colaboradores e com

o publico em geral.

Quando foi apresentada aos entrevistados a quarta questdo do guido com o intuito de

perceber como € que as politicas da empresa sdo percebidas pelos colaboradores, as

percecdes manifestadas foram as seguintes:

Tabela 13 - Como é que as politicas inclusivas da empresa sao percebidas pelos

colaboradores?

Empresa

Representante

Resposta
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Empresa X

Luciana

Caseiro

“Nos, o que sabemos, é através do estudo do clima. Através deste estudo
temos algumas perguntas especificas sobre diversidade, sobre bem-estar,
sobre inclusdo, mas também sobre pertenca, portanto, de ser respeitado.
Sabemos por estudos externos que, de facto, a inclusdo de pessoas com
deficiéncia traduz-se em ambientes de trabalho percecionados como mais
justos e por isso também ddo uma perspetiva de maior espirito de
colaboracdo, de empatia, de relacdo com o outro. Nos temos indicadores
fortes de que um ambiente de trabalho que é diverso traz diferencas,
maior inovagdo, maior criatividade e, por isso, permitem também que as
pessoas se identifiqguem mais com o trabalho e com os ambientes em que

’

trabalham”.

Sodexo

Joana

Fernandes

“Nos temos um survey que é langado a nivel global, para todos os paises.
Tentamos medir vdrios indicadores e um dos pontos que este survey fala
estd também relacionado com a parte de diversidade e inclusdo, se as
pessoas sentem que somos uma empresa inclusiva. Ou seja, é um

indicador que é efetivamente medido ™.

El Corte Inglés

Filipa Alves

“O que fazemos mais é a sensibiliza¢do, muito através das talks ou dos
programas. E também hd sempre um evento anual que esta drea faz, a da
diversidade e inclusdo. Por exemplo, o ano passado tivemos um desfile,
onde convidamos pessoas (muitas com Sindrome de Down), e institui¢coes
parceiras, para que muitas desfilassem com as nossas roupas. Outra, hd
dois anos, foi feita com fornecedores também e colaboradores, para
sensibilizar. Mas, de facto, os questiondrios, ou tentar avaliar, eu creio

’

que isto ainda ndo aconteceu”.

IKEA

Marta Gomes

“Através do nosso questiondario de satisfa¢do em relagdo a igualdade,
diversidade e inclusdo, conseguimos identificar os aspetos que mais
orgulham os nossos colaboradores ao longo dos anos. O nosso
compromisso com a igualdade, diversidade e inclusdo reflete-se na forma
como todos se sentem integrados na IKEA. Portanto, o sentimento de
pertenca é um dos pilares fundamentais para o progresso continuo da
nossa organiza¢cdo e para a felicidade das pessoas que trabalham

connosco’”.
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Verificou-se que as politicas inclusivas t€m um impacto significativo nos colaboradores

promovendo um sentimento de pertenca que foi o fator mais destacado. Além disso, promove

a empatia, o espirito de equipa e a inovagao contribuindo para um ambiente de trabalho mais

justo. A utilizacdo de surveys mencionados pela maioria das empresas demonstra

preocupacao em aferir o sucesso de tais acoes.

Quando apresentada aos entrevistados a quinta questdo do guido relativamente aos principais

obstaculos enfrentados ao implementar politicas inclusivas e a sua superacao, as informagdes

fornecidas foram as seguintes:

Tabela 14 - Quais sdo os principais obstaculos enfrentados ao implementar politicas

inclusivas, e como é que a empresa os supera?

Empresa Representante Resposta
Empresa X Luciana “Havera sempre um impacto dos esteredtipos naquelas questoes de
Caseiro capacidade versus competéncia. Existe também falta de visibilidade de

casos reais, portanto, o facto de ndo vermos pessoas no nosso dia a dia
ou de ndo convivermos com elas também faz com que nos ndo as
consigamos imaginar aqui, nos nossos espagos de trabalho. Existe
também alguma falta de capacidade de gerar informagdo a partir do
nosso processo de recrutamento, ou seja, ndo temos a possibilidade de
saber se a pessoa tem ou ndo tem deficiéncia, nomeadamente para
adaptar o processo de recrutamento, mas também para melhorar e ir
mais ao encontro das necessidades de acessibilidade da pessoa. E depois
existe também a decisdo dos proprios managers em que um candidato
estd na short-list mas os managers percebem que ndo tém o perfil, ou ndo
€ o0 que precisam. A questdo da acessibilidade by design também ndo é
tdo fdcil de trabalhar, depois obviamente o que temos é de garantir uma
adaptagdo a posteriori quando temos um caso. Temos ainda a questdo da
formacdo e do upskill, portanto termos pessoas, profissionais de

recrutamento, que estejam capacitados para aquilo que é o recrutamento
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e a inclusdo da pessoa com deficiéncia. Tendo em conta estes desafios,
temos alguns principios que nos ajudam a atacar estes problemas. Por
um lado, o principio de que ndo hd funcoes para pessoas com e sem
deficiéncia. Portanto, o trabalho aqui é sempre de analisar a posicdo,
analisar os critérios de elegibilidade, competéncia e capacidade de uma
pessoa para desempenhar essa mesma funcdo. A questdo da flexibilidade
que tem haver com a flexibilidade tanto no processo de recrutamento
como na adaptacdo do posto de trabalho, ou seja, é natural que uma dada
pessoa com deficiéncia vd precisar de adaptacoes especificas. Depois

temos as parcerias, que é assumirmos que vamos precisar de parceiros”.

Sodexo

Andreia

Carvalho

“Provavelmente esta muito relacionado com o mindset mais cultural que
acabamos por encontrar muito, por exemplo, perto das nossas chefias. E
€ esta resisténcia a mudanca. O resto é mesmo, diria, as vezes,
encontrarmos parcerias. As associa¢oes muitas vezes ndo procuram as
empresas para a alocacdo dos seus perfis. Criar sensibilizagdo nas

equipas sdo temas que acabam de estar muito dentro da diversidade e da

inclusdo que nos estamos a trabalhar”.

El Corte Inglés

Filipa Alves

“Qualquer pessoa que entre na nossa empresa tem um tutor. E estas
pessoas da inclusdo também tém um tutor. Portanto, alguém, um colega
que acompanha a integragdo toda e durante um longo tempo. E depois as
proprias instituicoes de onde vém estas pessoas, também vdo fazendo
reunioes muito proximas para perceber as dificuldades, como é que estd
a decorrer o trabalho, se os colegas de facto estdo ou ndo a acolher bem,
se sentem dificuldade... Portanto, hd um trabalho muito proximo de todos
para que nada falhe. Néo se sente discriminagdo. E mais uma pessoa
como todas as outras. E nds estamos sempre a atuar, estamos sempre
muito proximos para que nada falhe, para que estas pessoas realmente

se sintam bem. E se hd alguma situacdo mais atipica, damos sempre o

alerta a instituicdo, hd reunides e resolve-se o tema”

IKEA

Marta Gomes

“Este é um tema que ainda suscita medo e receio. O medo do
desconhecido faz parte da condi¢do humana, e o receio da mudanga

também. Ambos sdo sentimentos que devem ser respeitados. Para
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minimizar esses obstdculos, investimos em formagées e trabalhamos em
colaboracdo com parceiros externos, que nos ajudam a adquirir e
transmitir conhecimento. Além disso, permitimo-nos partilhar as nossas
experiéncias. Acreditamos que essa abordagem contribui para criar
consciéncia sobre o tema. Ao discutir o assunto, encorajamos as pessoas
a interiorizd-lo, a esclarecer diividas e a partilhar as suas perspetivas.
Alguns dos desafios que enfrentamos estdo relacionados com a
acessibilidade. Adaptamos alguns dos nossos espagos fisicos para
garantir que todas as nossas lojas sejam acessiveis a clientes e
colaboradores. Também estamos a trabalhar na adaptacdo dos nossos

sistemas informdticos para tornd-los acessiveis a pessoas com

deficiéncia”.

Ficou evidenciado que as empresas enfrentam varios desafios que incluem: os esteredtipos,
a falta de visibilidade de pessoas com deficiéncia, a adaptacdo do processo de recrutamento,
a acessibilidade fisica, a resisténcia cultural, a dificuldade de encontrar parcerias com
associacdes € o medo do desconhecido. A resisténcia cultural foi o obstadculo mais destacado
seguido das dificuldades de adaptacdo do ambiente de trabalho. No entanto, ficou claro que
cada empresa aborda estes desafios de forma proativa, adotando estratégias para os superar,
incluindo: a andlise das fun¢Oes e competéncias necessdrias, o recrutamento inclusivo, a
adaptacdo do posto de trabalho, as formagdes as esquipas e o acompanhamento continuo
através de tutores. De destacar que a parceria com associacdes foi o fator mais mencionado

seguido das formacgdes as equipas.

Ao colocar aos entrevistados a sexta questdao do guido com o intuito de compreender como
€ que as empresas lidam com casos de discriminagao e esteredtipos no local de trabalho, as

respostas foram as seguintes:

Tabela 15 - Como é que a empresa lida com situacoes de discriminacio ou estereoétipos

no local de trabalho?

Empresa Representante Resposta
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Empresa X

Luciana

Caseiro

“Nos temos algumas formas de lidar com essas situagoes. Por exemplo,
no que toca a formagdo temos o modulo ‘Lead Now’, que é um programa
para colaboradores que tenham sido nomeados novos lideres, que tem
uma componente muito especifica de como é que eles proprios, nas suas
equipas, podem ndo so trazer mais diversidade, mas lidar com o que é
diferente. Por outro lado, hd também um outro mecanismo de reporte

para situagoes ndo éticas ou discriminatorias através do canal de ética”.

Sodexo

Joana

Fernandes

“Nos temos um programa muito importante para nos, o ‘Speak Up’, que
€ no fundo uma linha de atendimento em que as pessoas podem contactar
ou mesmo submeter queixas. E existe uma equipa especializada a ler
todas estas queixas que sdo feitas e depois é desencadeado o processo,
para tentar perceber exatamente o que aconteceu e para garantir que a
situagdo é analisada de forma correta e evitarmos que continuem a existir

situacoes de discriminacdo”.

El Corte Inglés

Filipa Alves

“Diria que a atuag¢do é muito esta, é a proximidade com que nos fazemos,
€ logo atuar junto da instituicdo que é o nosso parceiro e que atua logo
com a pessoa se houver esses casos. Mas, muito honestamente, eu duvido

que haja esses casos”.

IKEA

Marta Gomes

6«

a IKEA, nado toleramos qualquer forma de discriminag¢do. Todos nos
desempenhamos um papel importante na promoc¢do de um ambiente
inclusivo. Quando surgem situacoes desse tipo, procuramos compreender
todas as perspetivas envolvidas, damos feedback e agimos de acordo com
os nossos valores e o codigo de conduta. Ouvimos atentamente todas as
partes envolvidas, garantindo que ndo agimos com discriminacdo. Se
alguém se manifestar sobre o tema ou relatar ter sido discriminado,
procuramos sempre compreender todas as vertentes e encontrar solugcoes

adequadas’.

E notdrio que todas as empresas reconhecem a importincia de abordar ativamente estas

questdes. Neste sentido, implementam programas e mecanismos especificos para lidar com

estas situagdes caso ocorram, incluindo formagdes as equipas, atuar junto das associagdes e

a utilizagc@o dos canais de dentncia, sendo que este ultimo foi o mais mencionado. Ficou
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evidente que as empresas demonstram disposi¢ao para investigar e resolver estes problemas,

uma vez que existe um consenso de que a diversidade e a inclusdo sdo valores fundamentais.

Ao ser apresentada aos entrevistados a sétima questao do guido relativamente a experiéncias

passadas na implementacdo de estratégias inclusivas, as partilhas foram as seguintes:

Tabela 16 - Fale-me de experiéncias passadas, por exemplo casos de sucesso ou desafios

enfrentados na implementacao de estratégias inclusivas.

Empresa

Representante

Resposta

Empresa X

Luciana

Caseiro

“Eu ndo acompanhei, mas soube que, na nossa equipa, uma profissional
com deficiéncia motora nos membros superiores deslocava-se numa
cadeira de rodas elétrica, portanto, uma cadeira mais pesada. Portanto,
ai teve-se de fazer uma adaptacdo nas pegas da porta das casas de banho,
por exemplo. Ou seja, este é um exemplo de que foi necessdrio fazer uma

adaptagdo do posto de trabalho”.

Sodexo

Joana

Fernandes

“Sim, fizemos a parceria com a Associa¢do Salvador. Fomos la divulgar,
explicdmos o que era a Sodexo, mostramos que vagas que existiam.
Fizemos muitas entrevistas, pessoas com todo o tipo de deficiéncias e,
depois, conseguimos identificar um candidato que para nos era bastante

vdlido e a pessoa acabou por ser selecionada”.

El Corte Inglés

Filipa Alves

“Confesso que ndo me recordo se fiz alguma entrevista com pessoas com
Sindrome de Down. Mas posso falar de outras particularidades. Lembro-
me de ter entrevistado alguém assim, com determinadas limitagbes ao
nivel cognitivo. E sentiu-se a necessidade de termos um intérprete. Era
sempre eu, a pessoa e a instituicdo. No caso de a pessoa ndo perceber ou
eu ndo perceber a pessoa por alguma razdo, estava sempre o

representante da institui¢do para dar apoio”.

IKEA

Marta Gomes

“Temos uma colaboradora cega que inicialmente trabalhava num
departamento de apoio ao cliente, mas pouco tempo apds a sua

integracdo, surgiu a pandemia. Inicialmente, quando ela se juntou a
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equipa, estdavamos todos no escritorio, e havia uma colega que tinha mais
experiéncia e conhecimento do negdcio e das ferramentas, que a
acompanhava e a ajudava na integragdo do seu dia-a-dia de trabalho. No
entanto, durante o periodo em que estivemos em teletrabalho devido a
pandemia, a situagdo mudou. A colaboradora ndo tinha mais a colega ao
lado para auxilid-la no computador ou em todas as ferramentas. Como
empresa, tivemos de encontrar uma solucdo para que continuasse a
sentir-se autéonoma, contribuisse para a empresa e ndo se sentisse
incapaz no seu local de trabalho. A solucdo encontrada foi atribuir-lhe
uma funcdo relacionada com a formacao.

Outra situagdo envolveu um colaborador com mobilidade reduzida. Antes
de integrarmos o colega, fizemos uma visita a loja, percorrendo todos os
espacos da nossa organizacdo. O objetivo era identificar quais as dreas
fisicas que apresentavam maiores limitacbes a sua passagem e como
podiamos fazer as alteracoes necessdrias. Para além de ter dado
oportunidade ao colega de se movimentar autonomamente em toda a loja,
deu também essa oportunidade aos nossos clientes com mobilidade
reduzida, sempre que visitam o nosso espaco. Recordo-me ainda de uma
situagdo relacionada com a avaliacdo de performance de pessoas com
deficiéncia. Nem todos conseguem atingir uma performance mdxima em
todos os pontos. Todos tém as suas limitacoes, independentemente de
terem ou ndo uma deficiéncia. O nosso objetivo é garantir que a equipa
funcione como um todo, valorizando as caracteristicas fortes de cada
colaborador e identificando oportunidades de desenvolvimento. Ndo
podemos criar uma base igual para todos, mas podemos adaptar-nos a

cada situag¢do, promovendo uma avaliagdo justa e equitativa”.

Observou-se que todas as empresas adotaram abordagens especificas para garantir a inclusdo

efetiva, incluindo adaptacdes do ambiente de trabalho, processos de recrutamento inclusivos

e adaptacdo da avaliacdo. No entanto foi também mencionada dificuldades de adaptacdo sem

a presenca de um tutor. De destacar que a adaptacio do posto de trabalho e o recrutamento

inclusivo foram os fatores mais mencionados. Entende-se que estas medidas demonstram o
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reconhecimento das organizagdes da individualidade de cada pessoa com defici€ncia,

garantindo uma melhor adaptacdo destas no local de trabalho.

Quando foi introduzida aos entrevistados a oitava questao do guido relativamente a evolugdo
da prépria empresa no que toca a promoc¢ao da inclusio nos dltimos anos, as opinides foram

as seguintes:

Tabela 17 - Como é que a empresa percebe a sua propria evolucio enquanto empresa
relativamente a promocao da inclusao ao longo dos dltimos anos? Houve melhorias
significativas? Ou considera que ainda existem obstaculos a ultrapassar para uma
melhor inclusao de pessoas com Sindrome de Down / necessidades especiais? Se sim,

quais?

Empresa Representante Resposta

Empresa X Luciana “Ha melhorias claras neste tema como um todo, ou seja, nos ultimos dez
Caseiro anos a comunica¢do da diversidade foi recebendo diferentes formas de
ser trabalhada e comunicada em diferentes equipas. O que é mais dificil
e que ndo nos tem permitido chegar aqueles 2% é exatamente onde reside
a criticidade: ou ndo temos os candidatos, ou ndo temos o mesmo niumero
de candidatos com deficiéncia e sem deficiéncia. Muitas vezes estes
candidatos ndo chegam nas mesmas condigoes que um candidato sem
deficiéncia. Esta pessoa teve condicoes diferentes na sua vida. Nao teve
0 mesmo acesso a educagcdo, ou teve, mas mais dificultado. Quebrar estas
barreiras e depois, efetivamente, trazermos mais uma pessoa, mais duas,

mais trés, é realmente dificil”.

Sodexo Joana “Eu acho que tem havido melhorias significativas, até porque nos
Fernandes estamos a tentar tornar as nossas instalacoes o mais inclusivas possivel.
Temos vindo a sensibilizar os nossos lideres, temos feito vdrios eventos
em que sensibilizamos as pessoas sobre a diversidade e a inclusdo e temos
também uma equipa, que se chama Make the Difference Team, que vai

promover varias agoes de voluntariado”.
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El Corte Inglés

Filipa Alves

“Acho que de facto tem-se feito um trabalho muito grande. A prova disso
sdo os resultados que nés obtemos nesta drea, os prémios de inclusdo, os
prémios da diversidade que recebemos. Portanto, sempre que hd
necessidade por parte de uma instituicdo de integrar estas pessoas, e em
particular de Sindrome de Down, claro que hd uma avalia¢do a pessoa e
depois ao posto de trabalho, ou seja, se a pessoa de facto consegue
realizar o seu trabalho e também se hd essa necessidade. Portanto,
sempre que esta ligacdo acontece, nos acolhemos. Se ndo a acolhemos, é
porque ndo hd necessidade da drea, ou ndo se proporcionou, ou a pessoa

ndo se adapta”.

IKEA

Marta Gomes

“Ao longo dos ultimos 5 anos, temos percorrido um caminho com grande
foco nestas dreas. A igualdade, diversidade e inclusdo estdo
profundamente enraizadas na nossa cultura e valores e, atualmente, sdo
parte integrante da nossa estratégia de pessoas e negocio. Embora jd
sejamos reconhecidos como uma empresa de referéncia na drea da
diversidade e inclusdo, sabemos que ainda hd muito por fazer. Esta é uma
drea complexa, e as pessoas frequentemente enfrentam receios e
resisténcias. No entanto, acreditamos que, com experiéncia e dedicagcao,
conseguimos desmistificar preconceitos e normalizar a inclusdo.
Aprendemos todos os dias com os desafios que enfrentamos e estamos

comprometidos em seguir este caminho de progresso”.

Ficou claro que todas as empresas verificaram progressos significativos. Segundo os
entrevistados, as empresas t€m adotado varias medidas para promover a inclusdo, tais como:
adaptacdo do ambiente de trabalho, formacdes as equipas e andlise das funcdes e
competéncias necessdrias. De destacar que a adaptacdo do ambiente de trabalho foi o mais
destacado. Apesar destes progressos, € notério que ainda existem desafios a enfrentar
incluindo a falta de candidatos com deficiéncia ou condi¢des de vida diferentes que
influenciam no trabalho realizado, dificuldades de adaptacdo do préprio colaborador e a
resisténcia cultural. Entende-se assim que existe, portanto, ainda um longo caminho a ser

feito, no entanto, as empresas demonstram um grande compromisso e um esfor¢co conjunto

na promog¢do de ambientes cada vez mais inclusivos.
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Ao ser colocada aos entrevistados a nona questdo do guido relativamente a recomendagdes

que dariam a outras organizacdes para melhorarem a sua marca empregadora inclusiva, as

sugestdes foram as seguintes:

Tabela 18 - Que recomendacées daria a outras organizacoes que desejam melhorar a

sua marca empregadora inclusiva?

Empresa

Representante

Resposta

Empresa X

Luciana

Caseiro

“E conhecer aquele que é o seu papel, porque nem todos podemos fazer
as mesmas coisas pelas mesmas dimensoes. As pessoas existem, mas as
empresas ainda ndo vém muito ao encontro delas. E um conjunto de
talento desaproveitado. Se isto é um foco, se é uma prioridade de uma
dada empresa, coloquem recursos ou dinheiro ou pessoas a trabalhar

nelas”.

Sodexo

Joana

Fernandes

“Garantir acima de tudo que ndo é sé falar. E que também as pessoas
seguem o exemplo e que efetivamente recrutam pessoas para a suda
organizagdo. Os testemunhos dessas pessoas sdo também bastante
importantes. Garantir que no seu employee value proposition focam

também a parte da diversidade e inclusdo”.

El Corte Inglés

Filipa Alves

“Eu acho que é preciso haver de facto um trabalho grande de
proximidade e dedicar tempo a essas pessoas que integram a empresa.
Primeiro, fazer um trabalho grande junto das instituicoes. Depois é estar
atentos a estas pessoas no dia a dia. Por isso é que temos os tutores,
porque ddo alertas se acontecer alguma situa¢do atipica. Aqui o tutor
também é um meio que facilita muito para que o resultado seja positivo.
E depois comunicar aquilo que se faz para também se ser reconhecido no
mercado de trabalho como uma empresa que de facto integra e tem estas

politicas de diversidade e inclusdo, para que também nos vejam”.

IKEA

Marta Gomes

“Acreditamos que, antes de tudo, é essencial trabalhar internamente na
promog¢do da diversidade e inclusdo. Isso deve ser vivenciado nos
valores, politicas e estratégias que sdo implementadas na organizagdo.

Além disso, colaborar com associagoes relacionadas ao tema é
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fundamental para compreender, liderar e partilhar experiéncias. Ter o
cuidado de entender como os colaboradores internamente se sentem e
como podem adaptar-se a diversidade de perspetivas. Investir na
formacdo de lideres em todos os niveis hierdrquicos, para que estejam
informados, abertos a mudanca e capazes de dar o exemplo. Procurar ter
um ambiente seguro, onde a empresa represente a sociedade em toda a
sua diversidade de perfis e origens. Desafiem-se, experimentem, ndo
tenham medo de cometer erros e concentrem-se em encontrar solugaoes.
Facam a diferenca para se tornarem verdadeiramente uma marca

inclusiva’”.

Foi destacado que € essencial que as organizacdes reconhe¢cam a importancia da diversidade
e inclusdo como parte integrante da sua cultura. Ou seja, ndo devem apenas falar sobre
inclusdo, mas também agir de acordo com esses valores. Além disso, foi destacado que é
necessario investir recursos / dinheiro, colocar efetivamente estes colaboradores nas
empresas, garantir que o employee value proposition foca a diversidade e a inclusdo,
estabelecer parcerias com associagdes, formar as equipas, fornecer acompanhamento
contino através de tutores e comunicar aquilo que se faz para se ser reconhecido no mercado
de trabalho. De destacar que reconhecer a importancia da diversidade e inclusdo como parte
integrante da sua cultura, colocar estes colaboradores a trabalhar na empresa, estabelecer
parcerias com as associagdes e fornecer acompanhamento continuo através de tutores foram
os fatores mais destacados. Todas estas iniciativas nido sé atraem candidatos diversos, mas

também fortalecem a reputacdo das empresas enquanto empregadores inclusivos.
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Capitulo 6 - Analise dos dados e discussao

De forma a permitir uma andlise aprofundada dos dados, foi definida uma estratégia que

consiste numa andlise pormenorizada de cada um dos temas presentes nas entrevistas, tanto

das associagdes como das empresas, relativamente a empregabilidade de pessoas com

Sindrome de Down em Portugal. Foram tidos em conta apenas os temas que foram

mencionados pelo menos duas vezes para uma andlise mais representativa dos resultados

obtidos.

6.1. Analise dos dados: associacoes

Tabela 19 — Principais outputs: associacoes

Tépico Principais outputs obtidos através das respostas das associacdes | Frequéncia
de mencoes
Persistem obsticulos significativos a ultrapassar para uma 9
plena inclusdo no mercado de trabalho
Houve melhorias na forma como as empresas lidam com a 6
inclusdo
Virios jovens contratados 6
Empregabilidade Taxas de empregabilidade ndo satisfatérias 5
em Portugal Progressos ao nivel do desenvolvimento de estratégias por S
parte das empresas
Desafios significativos ainda persistem no desenvolvimento 4
de estratégias por parte das empresas
Houve progressos ao nivel da empregabilidade 4
Acompanhamento continuo através de um tutor 7
Formacdes as equipas 5
Estratégias de Parcerias entre associagdes e empresas 5
inclusao Flexibilidade horria 3
Adaptacao do ambiente de trabalho 3
Falta de sensibilidade e abertura por parte das empresas 7
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Obstaculos a

inclusao

Falta de continuidade de um seguimento apds a escolaridade
Protecdo excessiva por parte das familias

Medo do desconhecido

Falta de remuneragao

Produtividade inferior das pessoas com Sindrome de Down

Falta de uma resposta organizada por parte do Estado

[\S NN \S TR \© R S I Y}

Possibilidade de ter jovens efetivamente contratados 6
Importéncia das Fomento 2 oferta de oportunidades laborais 6
parcerias com Auxiliam os profissionais com Sindrome de Down no 3
empresas desenvolvimento de competéncias
Esperanca de que existird uma maior quantidade de pessoas 5
com Sindrome de Down nas empresas
O futuro da E necessdrio reconhecer a individualidade de cada jovem 2
inclusdo nas respondendo as suas necessidades
empresas E necessdrio que as empresas cumpram as leis de quotas para 2

garantir a inclusdo destes jovens

No que diz respeito ao topico “Empregabilidade em Portugal”, € possivel destacar que existe
um consenso de que persistem obstdculos significativos a ultrapassar para uma plena
inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho (9 mencdes). No
entanto, os representantes das associagdes reconhecem que houve melhorias na forma como
as empresas t€m lidado com a inclus@o nos ultimos anos (6 mengdes), a prova disso sdo o0s
varios jovens contratados que as associacdes partilharam ter neste momento a trabalharem
nas empresas (6 mengdes). Apesar disso, as taxas de empregabilidade ainda ndo sdo
satisfatorias (5 mencdes) demonstrando um descontentamento por parte das associagcdes
relativamente a empregabilidade das pessoas com Sindrome de Down. Ainda assim, as
associacOes admitem que as empresas se t€ém dedicado ao desenvolvimento de estratégias
para melhorarem esta inclusdo (5 mengdes), apesar de que continuam a existir desafios no
desenvolvimento das mesmas (4 meng¢des). Mesmo com os obstaculos que ainda persistem,
as associacOes reconhecem que as empresas fizeram progressos ao nivel da empregabilidade

de pessoas com Sindrome de Down em Portugal (4 mengdes).
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De acordo com o tépico “Estratégias de inclusdo”, o acompanhamento continuo através de
um tutor foi a estratégia mais mencionada pelas associagdes ao longo das entrevistas (7
mencdes), seguida das formacdes as equipas e do estabelecimento de parcerias entre
associacdes e empresas (5 mencdes cada). Estas estratégias ressaltam a importincia de as
empresas possuirem ndo s6 uma figura de referéncia que ajude os jovens através de um
acompanhamento continuo, como também a importancia de apostarem na formacgdo das suas
equipas e de contarem com a ajuda das mesmas em todo o processo de integracao no mercado
de trabalho. Além disso, o estabelecimento de parcerias com as empresas acaba por facilitar
a criacdo de oportunidades reais de trabalho para estes jovens, assim como contribui para

uma melhor inclusio.

No que diz respeito ao tépico “Obstaculos a inclusdo”, a falta de abertura e sensibilidade
por parte das empresas foi o obsticulo mais mencionado pelas associagdes ao longo das
entrevistas (7 mengdes), seguido da falta de continuidade de um seguimento pds-
escolaridade (5 mengdes) e da protecdo excessiva por parte das familias (4 mencdes). A falta
de abertura e de sensibilidade por parte das empresas demonstra que ainda existe bastante
resisténcia cultural que precisa de ser ultrapassada. Além disso, apesar da falta de
continuidade de um seguimento pds-escolaridade e da protecdo excessiva por parte das
familias ndo estarem diretamente relacionadas as empresas, € importante considerar que niao
deixam de ser obstdculos que acabam por influenciar a inclusdo dos profissionais com

Sindrome de Down nas mesmas.

De acordo com o tépico “Importdncia das parcerias com empresas”, as associagdes
destacaram que estas parcerias abrem a possibilidade de ter jovens efetivamente contratados
pelas empresas (6 mengdes) fomentando ainda a oferta de oportunidades laborais (6
mengdes). Estes dados demonstram a importancia da colaboracdo entre associagcdes e

empresas para promover a inclusdo no mercado de trabalho.
No que diz respeito ao tépico “O futuro da inclusdo nas empresas”, os representantes das

associacOes entrevistadas acreditam que existird uma maior quantidade de pessoas com

Sindrome de Down nas mesmas (5 mengdes). Isto demonstra que apesar dos obsticulos que
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ainda persistem, hd uma percec¢do otimista de progresso e mudanca dentro do ambiente

corporativo.

6.2. Analise dos dados: empresas

Tabela 20 - Principais outputs: empresas

Tépico Principais outputs obtidos através das respostas das empresas | Frequéncia
de mencoes
e Foram feitos progressos significativos na forma como as 4
Empregabilidade empresas lidam com a inclusio
em Portugal e Existem pessoas com Sindrome de Down nas empresas 2
entrevistadas
e E necessdrio aumentar a inclusio e procurar oportunidades 2
para envolver mais pessoas com esta sindrome
e Parcerias entre associacdes e empresas 9
e Formacgdes as equipas 9
e Adaptacdo do ambiente de trabalho 8
Estratégias de e Recrutamento inclusivo 6
inclusao e Acompanhamento continuo através de um tutor 4
e Campanhas de celebragdo de datas anuais 3
e Avaliacido adaptada 2
Divulgacio das e LinkedIn 4
estratégias e e Plataformas de comunicacdo interna 3
oportunidades de
employer branding
Obstaculos a e Resisténcia cultural 4
inclusio e Adaptagdo do ambiente de trabalho 2
Formas de lidar e Utilizacdo dos canais de dentincia 3

com situacoes nao

éticas
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Vantagens das Sentimento de pertenca 2
politicas de
inclusio para a
empresa
Mediciio da Utilizacdo de surveys 3
inclusdo nas
empresas
O futuro da E necessdrio que as empresas reconhegam a importincia da 2
inclusido nas diversidade e inclusdo como parte integrante da sua cultura
empresas E necessdrio que as empresas coloquem efetivamente 2
pessoas com Sindrome de Down nas empresas

No que diz respeito ao tépico “Empregabilidade em Portugal”, € possivel destacar que as
empresas reconhecem que fizeram progressos significativos na forma como lidam com a
inclusdo (4 mengoes).

De acordo com tépico “Estratégias de inclusdo”, as parcerias entre associagcdes e empresas
e a formagdo as equipas foram as estratégias mais mencionadas ao longo das entrevistas (9
meng¢des cada) demonstrando ndo sé a importancia que trabalhar em conjunto com as
associacOes tem para as empresas, mas também a importancia de formar as equipas para que
estas consigam ajudar na integracao dos colaboradores com trissomia 21. Outras estratégias
também bastante mencionadas foram o cuidado das empresas em garantir a adaptacdo do
ambiente de trabalho (8 mencdes), garantir um recrutamento inclusivo (6 mengdes), o
acompanhamento continuo através de um tutor (4 mengdes) e campanhas de celebracio de

datas anuais (3 mengdes).

No que diz respeito ao topico “Divulgacdo das estratégias e oportunidades de employer
branding”, as empresas afirmaram utilizar o Linkedin (4 mencdes) e plataformas de
comunicacdo interna (3 mencdes) para divulgacdo das suas estratégias, demonstrando o

compromisso em cultivar e fortalecer a sua marca empregadora inclusiva.
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De acordo com o tépico “Obstdaculos a inclusdo”, a resisténcia cultural foi o obstdculo mais
mencionado (4 mengdes), demonstrando que as empresas reconhecem que este € um desafio
que precisa de ser ultrapassado. Além disso, no que diz respeito ao tépico “Formas de lidar
com situagoes ndo éticas’ as empresas afirmaram que no caso de algo se suceder fazem

utilizac@o dos canais de dentncia (3 mengdes).

De acordo com o tépico “Vantagens das politicas de inclusdo para a empresa” pelo menos
50% das empresas mencionaram o sentimento de pertenca sentido pelos colaboradores (2
mengdes). Além disso, no que diz respeito ao tépico “Medigdo da inclusdo nas empresas”

estas afirmaram utilizar surveys como forma de medicdo do clima empresarial (3 mengdes).

No que diz respeito ao tépico “O futuro da inclusdo nas empresas”, pelo menos 50% das
empresas acreditam que € necessdrio que haja ndo s6 um reconhecimento da importancia da
diversidade e inclusdo como parte integrante da sua cultura (2 meng¢des), como também é
necessdrio colocarem efetivamente pessoas com Sindrome de Down a trabalhar (2 menc¢des).
Isto demonstra o compromisso das empresas em promover uma cultura organizacional
inclusiva, que reconhece a importancia de uma melhor integracdo dos profissionais com

Sindrome de Down.

Dando seguimento a anélise dos dados, procedeu-se ao cruzamento das informagdes acima
obtidas, garantindo assim uma interpretacdo mais refinada e que pudesse abranger os dados
das associagOes e das empresas simultaneamente. Para este fim, os grandes temas abordados

nas entrevistas sdo apresentados abaixo de forma transversal e sintética.

Tabela 21- Analise do cruzamento dos dados

Empregabilidade em Portugal

Associagoes Empresas

Reconhecem que existem obstdculos a inclusdo de | Reconhecem que foram feitos progressos
pessoas com Sindrome de Down no mercado de | significativos pelas empresas em Portugal na forma
trabalho, mas acreditam que tem havido melhorias | como lidam com a inclusdo.

na forma como as empresas lidam com a inclusao.
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Ponto-chave: H4 uma clara evolugdo no contexto da empregabilidade das pessoas com Sindrome de Down

em Portugal, sendo o momento atual positivo, embora distante do que € desejavel.

Estratégias de inclusao

Associacoes Empresas
As mais mencionadas: As mais mencionadas:
e Acompanhamento continuo através de um e Parcerias entre associacdes e empresas
tutor e Formacdes as equipas
e Formagdes as equipas e Adaptagdo do ambiente de trabalho
e Parcerias entre associacdes € empresas e Recrutamento inclusivo
e Acompanhamento continuo através de
um tutor
e (Campanhas de celebracdo de datas anuais

Ponto-chave: Tutorias, formacgdes as equipas e parcerias entre empresas e associacdes sao as estratégias
de inclusdo mais consensuais entre todos os entrevistados. Além disso, a adaptacdo do ambiente de
trabalho, o recrutamento inclusivo e as campanhas de celebracdo de datas anuais foram estratégias

consideradas pelas empresas.

Obstaculos a inclusao

Associagoes Empresas
Os mais mencionados: O mais mencionado:
e Falta de sensibilidade e abertura por parte e Resisténcia cultural

das empresas

e Falta de continuidade de um seguimento

apos a escolaridade

e Protecdo excessiva por parte das familias

Ponto-chave: Nao houve um consenso entre os entrevistados acerca dos obstaculos a inclusdo. Por um
lado, do ponto de vista das associagdes, identificam-se questdes nas empresas como a falta de sensibilidade
e abertura, problemas no planeamento profissional dos trabalhadores com Sindrome de Down e nas
dindmicas familiares; por outro, do ponto de vista das empresas, a cultura organizacional pode constituir

também um obstaculo.

O futuro da inclusao nas empresas

Associagoes Empresas
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Acreditam que existird mais profissionais com | Reconhecem que € necessdrio que as empresas
Sindrome de Down a trabalhar nas empresas. reconhecam a importancia da diversidade e
inclusdo como parte integrante da sua cultura,
colocando mais pessoas com Sindrome de Down

a trabalhar.

Ponto-chave: E do consenso geral de que as perspetivas para a empregabilidade das pessoas com
Sindrome de Down no pais s@o positivas e podem melhorar futuramente, caso haja um esforco de todas as

partes envolvidas.

Segundo a tabela de cruzamento dos dados obtidos, € possivel verificar que existe uma
tendéncia positiva, mas ainda desafiadora, no contexto da empregabilidade de pessoas com
Sindrome de Down em Portugal. Embora se verifique uma clara evolugdo e otimismo, é
percetivel que ainda existe um longo caminho pela frente para alcancar niveis desejaveis de

inclusao no mercado de trabalho.

As estratégias de inclusdo mais consensuais, ou seja, as tutorias, as formagdes as equipas e
as parcerias entre empresas e associagdes, demonstram que existe uma sincronia entre as
necessidades percebidas pelas associagdes e o que € efetivamente feito pelas empresas,
sugerindo um reconhecimento mutuo da importancia destas abordagens para promover a
empregabilidade e a inclusdo. Além disso, a adaptacdo do ambiente de trabalho, o
recrutamento inclusivo e as campanhas de celebracdo de datas anuais foram estratégias
consideradas pelas empresas demonstrando que estas estdo efetivamente preocupadas na
constru¢do de abordagens inclusivas. No entanto, a falta de abertura por parte das empresas,
a falta de uma continuidade de um seguimento apds a escolaridade e a protecao excessiva
das familias podem constituir obstdculos do ponto de vista das associagcdes. Além disso, as
empresas reconhecem que existe ainda resisténcia cultural por parte das mesmas sendo
também um entrave a inclusdo. Isto destaca a necessidade urgente de adotar medidas que

promovam a inclusdo em ambiente corporativo.
Apesar dos desafios que persistem, existe um otimismo quanto a presenca de mais pessoas

com Sindrome de Down no futuro nas empresas. H4 um consenso geral de que a

empregabilidade de pessoas com trissomia 21 pode melhorar ainda mais com o compromisso
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continuo entre todas as partes envolvidas. Ao abragar a inclusdo como elemento central, as
empresas fortalecem ndo so as suas equipas, mas também a sua marca empregadora inclusiva

contribuindo para uma sociedade mais justa e equitativa.

Conforme mencionado previamente, foram encontradas contribuicdes na Revisdao de
Literatura que em muito suportam a compreensdo desta problemadtica. No sentido de
enriquecer o resultado deste trabalho e garantir uma maior robustez tedrica ao mesmo, foram
valorizadas varidveis que dizem respeito ndo sO as estratégias que devem ser consideradas
na inclusdao de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho como também
obstaculos que devem ser evitados. Tais estratégias foram: acompanhamento continuo
através de um tutor; uso de tecnologia inclusiva; formacdo as equipas; estratégias de
recrutamento inclusivas; hordrios flexiveis; opcdes de trabalho remoto; ambientes de
trabalho tranquilos; adaptacdo do ambiente de trabalho; empregos remunerados; avaliacao

adaptada e sistemas de feedback.

Tendo em conta o cruzamento dos dados das entrevistas elaborada anteriormente, foi criada
a seguinte tabela com o intuito de verificar se as varidveis em estudo sdo ou nao consideradas
enquanto estratégias que mais contribuem para promover a inclusdo de pessoas com

Sindrome de Down no mercado de trabalho em Portugal:

Tabela 22 - Verificacao das contribuicoes tedricas: estratégias

Autores Estratégia

Verificacao

Assis et al. (2014); Callison Acompanhamento continuo através de um tutor

(2023)

Sim (mencionado pelas

associagdes e empresas)

Carreno-Leon et al. (2022); Tecnologia inclusiva
[jezie et al. (2023); Kuznetsova
e Bento (2018)

Nao

Aggrey (2022); Solh Wellness Formacao as equipas
(2024); Iwanaga et al. (2018)

Sim (mencionado pelas

associagdes e empresas)

Career Circle (2024); Recrutamento inclusivo

Day (n.d.); Adler (2023)

Sim (apenas mencionado

pelas empresas)
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Career Circle (2024); Hordrios flexiveis Nao
Tree (n.d.); Solh Wellness
(2024)
Career Circle (2024); Opcoes de trabalho remoto Nao
Tree (n.d.)
Career Circle (2024); Ambientes de trabalho tranquilos Nio
Tree (n.d.)
Career Circle (2024); Adaptacao do ambiente de trabalho Sim (apenas mencionado
Tree (n.d.) pelas empresas)
Iwanaga et al. (2018); Mahy e Empregos remunerados Nao
Farrington (2021)
Down Syndrome Australia Avaliagdo adaptada Nao
(n.d.)
Down Syndrome Australia Sistemas de feedback Nao

(n.d.); University of

Washington (n.d.)

Ao observar a tabela de contribui¢Oes tedricas, € possivel compreender que a tecnologia
inclusiva, os hordrios flexiveis, as opc¢des de trabalho remoto, ambientes de trabalho
tranquilos, empregos remunerados, avaliacdo adaptada e sistemas de feedback nao foram
estratégias mencionadas por nenhum dos entrevistados como estratégias de employer
branding que mais contribuem para promover a inclusdo de pessoas com Sindrome e Down
no mercado de trabalho em Portugal. Logo, entende-se que o contributo destas estratégias
ndo € globalmente valorizado do ponto de vista estratégico em Portugal. Por outro lado, o
acompanhamento continuo através de um tutor e a formacao as equipas foram citadas tanto
pelas empresas como pelas associagdes enquanto estratégias que promovem a inclusdo de
pessoas com Sindrome e Down no mercado de trabalho em Portugal. Além disso, o
recrutamento inclusivo e a adaptacdo do ambiente de trabalho foram também estratégias

mencionadas, mas apenas pelas empresas.

Em conclusdo, embora algumas estratégias tenham sido reconhecidas globalmente como

eficazes para promover a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de

130




trabalho em Portugal (uma vez que foram mencionados tanto pelas empresas como pelas
associacdes), outras nao foram valorizadas da mesma forma (ndo tendo sido mencionadas
por ambos os entrevistados), sugerindo que existe uma variacdo na percecao sobre quais
estratégias sdo mais eficazes para promover a inclusdo. Isto indica que héd espago para
melhorias nas estratégias de employer branding para promover a inclusdo de pessoas com

Sindrome de Down no mercado de trabalho em Portugal.

Posteriormente, os obstidculos destacados anteriormente enquanto varidveis em estudo
foram: estigmatizacdo; esteredtipos negativos; discriminagdo; exclusdo social; falta de
remuneracao; contratos de trabalho temporarios e de meio periodo; empregos de qualidade
inferior; menos oportunidades de progressdo na carreira; falta de adaptagdes no local de
trabalho; falta de oportunidades laborais; protecdo em excesso por parte das familias; falta
de continuidade de um seguimento apds a escolaridade e falta de sensibilidade e abertura por

parte das empresas.

Tendo em conta o cruzamento dos dados das entrevistas elaborada anteriormente, foi criada
a seguinte tabela com o intuito de verificar se as contribui¢cdes tedricas previamente
identificadas estdo alinhadas com os resultados obtidos nesta investigacdo acerca dos
obstaculos que mais impedem a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de

trabalho em Portugal:

Tabela 23 - Verificacao das contribuicoes tedricas: obstaculos

Autores Obstaculo Verificacao
Borges (2018); Faster Capital Estigmatizacao Nao
(n.d.)
Boehm e Dwertmann (2015); Esteredtipos negativos Nao
Callison (2023); Solh Wellness
(2024)
Pires et al. (2007); Faster Discriminagao Niao

Capital (n.d.); Borges (2018);
Sveinsdottir et al. (2022)
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Suresh e Dyaram (2020); Urtiz Exclusao social Nio

(2023); Borges (2018); Novak
etal. (2011)
Jammaers (2021); The Falta de remuneracao Nao
Guardian (2007)
Jammaers (2021) Contratos de trabalho temporarios e de meio Nao
periodo
Jammaers (2021); Whitten e Empregos de qualidade inferior Nao
Bryant (2018)

Collier (2016) Menos oportunidades de progressao na carreira Nao

Sveinsdottir et al. (2022) Falta de adaptacdes no local de trabalho Nao
Callison (2023); Urtiz (2023)

Down’s Syndrome Falta de oportunidades laborais Nao

Association; Urtiz (2023);
Kuznetsova e Bento (2018)

Rahman et al. (2022);

Protecdo em excesso por parte das familias

Sim (apenas

Machado e Chiari (2009) mencionado pelas
associacoes)
Machado e Chiari (2009) Falta de continuidade de um seguimento Sim (apenas
apos a escolaridade mencionado pelas
associacoes)
Felipe (2019) Falta de sensibilidade e abertura por parte Sim (apenas

das empresas

mencionado pelas

associacoes)

Ao observar a tabela de contribuicdes tedricas, € possivel compreender que a estigmatizacao,

os esteredtipos negativos, a discriminacgdo, a exclusdo social, a falta de remuneracio,

contratos de trabalho temporarios e de meio periodo, empregos de qualidade inferior, menos

oportunidades de progressdo na carreira, falta de adaptacdes no local de trabalho e a falta de

oportunidades laborais ndao foram mencionados por nenhum dos entrevistados enquanto

obstaculos que mais impedem a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de

trabalho em Portugal. Logo, entende-se que estes obstdculos ndo sdo globalmente relevantes
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enquanto entraves no mercado de trabalho local. Por outro lado, a prote¢cdo em excesso por
parte das familias, a falta de continuidade de um seguimento apds a escolaridade, e a falta
de sensibilidade e abertura por parte das empresas foram citadas enquanto obstaculos que
impedem a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho em

Portugal, no entanto apenas foram mencionados pelas associagoes.

Em conclusao, é possivel compreender que uma vez que os obstidculos ndo foram
reconhecidos globalmente como entraves na promocdo da inclusdo de pessoas com
Sindrome de Down no mercado de trabalho em Portugal (ndo tendo sido mencionados por
ambos os entrevistados (empresas e associacdes)), existe uma variacao na percecao sobre 0s
principais obstdculos na inclusdo destes profissionais. Esta falta de consenso reflete a
complexidade dos desafios enfrentados na inclusdo destas pessoas no mercado de trabalho,

sendo necessario um olhar mais atento para as nuances do ambiente empresarial em Portugal.
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Conclusao

A presente dissertacio teve como principal objetivo ndo apenas compreender as estratégias
que mais contribuem para promover a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no
mercado de trabalho em Portugal, mas também os obsticulos que mais impedem esta
inclusdo. Tal problemética foi condensada através da criacdo de duas questdes centrais:
“Quais sdo as estratégias de employer branding que mais contribuem para promover a
inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho em Portugal?” € “Quais
sd0 os obstidculos que mais impedem a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no

mercado de trabalho em Portugal?”.

De forma a responder a ambos os reptos, foi desenvolvida uma robusta Revisdo de Literatura
que permitiu variadas reflexdes e contributos muito relevantes para a compreensido das
problematicas em causa. Recorrendo-se ao uso da metodologia qualitativa através de
entrevistas semiestruturadas a representantes de associacdes de pessoas com Sindrome de
Down (Associagdao Portuguesa de Portadores de Trissomia 21(APPT 21); Associacdo de
Portadores de Trissomia 21 do Algarve (APATRIS 21); Associacdo Somos N&s; Associacao
Pais 21 — Down Portugal; Associacdo Vila com Vida e Associacao Nacional de Familias
para a Integracdo de Pessoa Deficiente (AFID)) e a empresas que qualificam os seus
processos de recrutamento enquanto inclusivos (Empresa X; Sodexo; El Corte Inglés e
IKEA), entendeu-se desta forma garantir perspetivas diferentes relativamente a inclusao no
mercado de trabalho portugués. Através destas entrevistas foram obtidos insights valiosos
sobre as estratégias de employer branding e obstaculos a inclusio de pessoas portadoras de

trissomia 21 no contexto local.

Através dos resultados obtidos, foi possivel observar que as estratégias de employer
branding que mais contribuem para promover a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down
no mercado de trabalho em Portugal sdo: o acompanhamento continuo através de um tutor;
a formacao as equipas; as parcerias entre empresas e associacdes (tendo sido mencionadas
de forma consensual entre as associacdes e empresas); o recrutamento inclusivo, a adaptacao
do ambiente de trabalho e as campanhas de celebracdo de datas anuais (tendo sido
mencionadas apenas pelas empresas). E possivel ainda verificar que todas as estratégias que

as associagdes mencionaram foram também mencionadas pelas empresas, demonstrando o
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compromisso destas em adotar praticas inclusivas e no melhoramento continuo do ambiente

de trabalho.

Por outro lado, através dos resultados obtidos foi possivel observar que os obstaculos que
mais impedem a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no mercado de trabalho em
Portugal sdo: a protecdo em excesso por parte das familias; a falta de continuidade de um
seguimento apds a escolaridade; a falta de sensibilidade e abertura por parte das empresas
(tendo sido mencionadas apenas pelas associacdes) e a resisténcia cultural (que foi
mencionada apenas pelas empresas). Apesar de a prote¢cdo em excesso por parte das familias
e a falta de continuidade de um seguimento apds a escolaridade (mencionadas pelas
associacOes) nao estar diretamente no controlo das empresas, estas questdes destacam a
necessidade de existir um esforco conjunto e entre varias partes, incluindo familias,
institui¢cdes educacionais, governo, empresas € associagdes com o intuito promover uma
inclusdo mais eficaz. A falta de sensibilidade e abertura por parte das empresas (também
mencionado pelas associacdes) demonstra que ainda existe um grande desafio a ser superado
em ambiente corporativo. A resisténcia cultural mencionada pelas empresas demonstra que
as mesmas reconhecem que existe uma barreira significativa em termos de cultura
organizacional que precisa de ser ultrapassada para uma inclusdo plena de pessoas com
trissomia 21. De notar ainda que nenhum obstaculo foi mencionado de forma consensual, o
que evidencia a complexidade dos desafios enfrentados e da necessidade de um olhar mais

cuidado para enfrentar estas barreiras.

O facto de nem todos as estratégias e obstdculos terem sido mencionados de forma
consensual entre associacdes e empresas, evidencia que existe uma diferenca entre as
perspetivas de cada. Ainda assim, € importante que essas estratégias e obsticulos sejam
considerados, uma vez que representam diferentes pontos de vista que enriquecem a
compreensdo das estratégias a ter em conta e dos obstdculos a evitar no contexto da

empregabilidade de pessoas com Sindrome de Down.
Os resultados desta investiga¢do sublinham que embora haja motivos para otimismo sobre

o futuro da inclusio em Portugal para pessoas com Sindrome de Down, dado o

reconhecimento dos progressos feito e das perspetivas positivas para o futuro, continua a ser
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essencial combater os obstdculos que persistem para garantir uma verdadeira inclusdo destes
individuos no mercado de trabalho. Ainda existe um longo caminho a percorrer para a plena
inclusdo destas pessoas e, portanto, caso estes desafios ndo sejam superados, entende-se
como de grande complexidade a evolugio rumo a uma sociedade equitativa e inclusiva. E
necessirio que exista uma maior consciéncia sobre a temdtica para permitir mudancas
efetivas ao nivel do employer branding e, portanto, € essencial adotar uma abordagem
colaborativa que envolva nio apenas as empresas e as associagdes, mas também o governo,
as escolas, as familias e a sociedade em geral. Desta forma serd possivel construir um futuro
onde a inclusdo seja uma realidade concreta, permitindo que as pessoas com Sindrome de
Down possam ser verdadeiramente acolhidas e valorizadas no mercado de trabalho em

Portugal.

Limitacoes da pesquisa e sugestoes para investigacoes futuras

Com o desenvolvimento do estudo, existiram algumas limitagdes que tiveram impacto na
sua amplitude e profundidade. Primeiramente, poderia ter-se recorrido também ao uso da
metodologia quantitativa enquanto recolha de dados, de forma a tornar o estudo mais
completo. A recolha de dados quantitativos enquanto complemento da recolha qualitativa
poderia ter proporcionado uma visdo mais pormenorizada de tendéncias e padrdes
relativamente as estratégias e obstaculos enfrentados por pessoas com Sindrome de Down
no mercado de trabalho em Portugal. No entanto, devido a restri¢des de tempo (que foi
ocupado pelos vdrios meses a contactar e a entrevistar a amostra em estudo) nao foi possivel
realizar a recolha quantitativa. Apesar disso, verificou-se que o uso da metodologia
qualitativa foi eficaz para captar os principais insights e compreender as percecdes €

experiéncias das empresas e associagdes participantes.

Adicionalmente, a amostra de empresas e associagdes incluidas no estudo poderia ter sido
mais ampla. Embora tenham sido feitos esforcos para contactar um nimero substancial de
empresas e associacoes, foram enfrentadas dificuldades em obter respostas e participacao,
principalmente por parte das empresas. Ainda assim, as respostas dadas pelos entrevistados
foram consideradas extremamente relevantes e, portanto, permitiram garantir a

representatividade da amostra e obter insights valiosos para o estudo.
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Apesar do propdsito do estudo ter sido cumprido, continua a existir espagco para
investigacoes futuras que aprofundem ainda mais este tema. Tendo em conta as limitagcdes
mencionadas, seria benéfico realizar uma recolha de dados com recurso a metodologia
quantitativa (enquanto complemento da recolha qualitativa) e procurar obter uma amostra
maior de participantes de forma a obter uma compreensio mais completa sobre o tema. Além
disso, seria interessante investigar as perspetivas dos proprios individuos com Sindrome de
Down, assim como das suas familias, para perceber melhor os fatores que contribuem para
o seu sucesso e os desafios enfrentados. Seria também relevante investigar como o
aperfeicoamento cada vez maior da inteligéncia artificial afeta a inclusao destas pessoas no
mercado de trabalho e como € que as empresas poderdo adaptar-se a estes desafios. Estas
investigacOes certamente trardo imsights importantes que contribuam para o
desenvolvimento de estratégias mais eficazes para fomentar a inclusdo de pessoas com

Sindrome de Down no mercado de trabalho em Portugal.
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Proposta de guia para as organizacoes

Como resultado desta investigacdo, foi desenvolvido um guia (com os pontos principais
deste estudo) com o intuito de auxiliar as organizagcdes nao s6 no desenvolvimento de
estratégias eficazes que promovem a inclusdo de pessoas com Sindrome de Down no
mercado de trabalho em Portugal, como também a ultrapassar obstaculos que possam surgir
neste contexto. Este guia poderd inspirar as organizacdes a saber como agir de forma mais

inclusiva e a tornar o ambiente de trabalho um local mais justo e igualitdrio.

Tabela 24 - Proposta de guia para as organizacoes

Estratégias de inclusao

e Acompanhamento continuo através de um tutor

A atribuicao de um tutor para apoiar os colaboradores com Sindrome de Down ajuda-os a terem uma
melhor integracdo e a desenvolverem as suas competéncias. O tutor deve ser uma figura presente para
o colaborador, ajudando-o na resolucdo de problemas e contribuindo ativamente para a sua plena

inclusdo na organizacao.

e Formacao as equipas

E fundamental implementar programas de sensibilizacdo para todos os colaboradores sobre a
importancia de incluir os colegas com Sindrome de Down. A organizacdo de formagdes que abordem
temas sobre diversidade, inclusdo, praticas de integracdo e empatia sdo essenciais para melhorar o

ambiente organizacional.

e Parcerias entre associacoes e empresas

O estabelecimento de parcerias com associagdes de pessoas com Sindrome de Down € essencial para
as organizacodes obterem orientacdo e apoio. Estas associacdes sabem como lidar com pessoas com
trissomia 21 e, portanto, sdo essenciais para ajudar as organizagdes durante toda a integracio destes

colaboradores.

e Recrutamento inclusivo
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O desenvolvimento de processos de recrutamento inclusivo como a descri¢do clara dos cargos e as
entrevistas adaptadas sdo fundamentais para conseguir recrutar pessoas com Sindrome de Down. Além
disso, € importante que as campanhas de recrutamento destaquem o compromisso da organizagdo com

a diversidade e inclusio.

e Adaptacao do ambiente de trabalho

E importante garantir que o ambiente de trabalho seja acessivel para os colaboradores com Sindrome
de Down. Para isto, pode ser necessario adaptagdes ao nivel dos softwares e utilizar instrucdes visuais

(graficos, tabelas) para ajudar a compreensao e evitar a confusdo mental.

e Campanhas de celebracao de datas anuais

Celebrar datas anuais relacionadas a inclusio é uma estratégia essencial para promover a inclusdo de
pessoas com Sindrome de Down, podendo incluir eventos, campanhas nas redes sociais e atividades
que promovam a igualdade entre todos os colaboradores contribuindo para fortalecer a igualdade

dentro das organizagdes.

Obstaculos a inclusao — Como ultrapassar

e Protecio em excesso por parte das familias

Oferecer apoio e orientacdo as familias € essencial para promover a independéncia das pessoas com
Sindrome de Down. Através de reunides, workshops e eventos € possivel fazer com que as familias
percebam a importancia do trabalho para um individuo com trissomia 21. E, portanto, crucial

demonstrar aos familiares que estes individuos possuem capacidades para realizar as suas tarefas.

o Falta de continuidade de um seguimento apoés a escolaridade

E essencial o desenvolvimento de programas que facilitem a transicio da escola para o mundo
empresarial com foco no desenvolvimento das capacidades préticas dos individuos com Sindrome de
Down e que visem a empregabilidade, incluindo estagios, formagdes préticas e orientagdo profissional.
Colaborar com entidades governamentais para o financiamento de programas de transi¢ao pode ajudar

a garantir a continuidade destes programas.
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o Falta de sensibilidade e abertura por parte das empresas

A implementac¢do de formagdes especificas para lideres sobre a inclusdo, a diversidade e as melhores
préticas de integracdo € fundamental para conseguir ultrapassar a falta de abertura e sensibilidade.
Lideres inclusivos sdo capazes de criar um ambiente acolhedor, onde todos os colaboradores com
Sindrome de Down se sintam valorizados independentemente das suas condi¢des. Além disso, ter

politicas inclusivas ajudam a garantir que todos os colaboradores sdo tratados de forma justa.

o Resisténcia cultural

E essencial que as organizacdes estejam abertas a mudar o seu mindset. Para isso, é crucial que sejam
feitas regularmente formagdes, campanhas de sensibilizacdo e eventos que promovam a inclusio e a
diversidade. Além disso, colocar as organizacdes em contacto com pessoas com Sindrome de Down
através destes programas, pode proporcionar uma compreensdo mais positiva sobre as suas

competéncias.
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Anexo A — Transcricoes: associacoes

APPT21 — Patricia Marques (Diretora Técnica)

1. Qual é a sua opinido relativamente a empregabilidade de pessoas com Sindrome

de Down em Portugal?

Eu acho que deve haver uma inclusdo das pessoas com Sindrome Down no mercado de
trabalho. Porque cada pessoa € uma pessoa, mas existem jovens com trissomia 21 muito

capazes de ter o seu proprio trabalho.

2. Considera que as empresas tém desenvolvido estratégias eficazes para incluir
pessoas com Sindrome de Down? Se sim, quais sao essas estratégias? / Se nao,

porqué?

Acho que tem havido uma mudan¢a muito grande de mentalidades nos ultimos anos. Até ha
alguns anos, éramos nds que contactivamos as empresas e agora tem havido um aumento
crescente das empresas a contactarem-nos € a fazer os proprios pedidos. As grandes
empresas tém criado nucleos de inclusao laboral em que sdo as proprias empresas que tém
0s seus tutores para fazer um acompanhamento a estes jovens, quando estdo integrados nas
suas proprias equipas. E uma das estratégias que utilizam €, de facto, a avaliacdo continua

destes jovens em todas as dreas da sua atividade laboral.

3. A APPT 21 tem colaborado com empresas para promover a inclusao de pessoas

com Sindrome de Down? Existem parcerias ou programas especificos em vigor?

N6s temos parcerias com algumas empresas € somos elementos ativos na inclusdo destes
jovens no mercado de trabalho. N6s temos algumas parcerias que estdo no ambito dos

nucleos de inclusio laboral deles.

4. Na sua experiéncia, quais sao os principais obstaculos enfrentados por pessoas

com Sindrome de Down ao procurar emprego?

Eu acho que a maior dificuldade que podemos mencionar € a falta de oportunidades. Nao ha
assim tantas oportunidades quanto isso. Depois existe muita prote¢do da familia que pode

eventualmente ser um obstaculo em algumas situagdes. Por parte das empresas, acho que o
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desconhecimento de como lidar com a deficiéncia mental no geral, por parte das equipas é
um obstaculo. Nas equipas que os acolhem as vezes hd uma falta de informacgdo que faz com
que dificulte um bocadinho a inclusdo destes jovens. Hé situagdes que isso ndo acontece e
eu acho que cada vez mais que as empresas € as equipas estdo cada vez mais preparadas para

receber estes jovens.

5. Consegue compartilhar casos de sucesso ou desafios relacionados a inclusao de

pessoas com Sindrome de Down nas empresas?

Para mim j& € um sucesso eles estarem integrados, seja o tempo que estiverem. Portanto, ja
€ otimo eles terem aqui a oportunidade de experienciar e de terem uma experiéncia
profissional. Temos vérios casos de sucesso. Posso lhe dizer que muitas das vezes existem
algumas situagdes particulares que precisam aqui de alguma sensibilizacdo por parte dos
tutores da associacdo e que depois de nds fazermos aqui a ponte e de alguma acdo de
sensibilizacdo conseguimos contornar essas dificuldades. Temos o caso de uma jovem que
trabalha numa empresa de elevadores desde 2015 e que faz muito trabalho da parte
administrativa, mas que, por exemplo, € um caso de sucesso, mas tem sempre aqui, de
alguma forma, um tutor na sua reta guarda que vai mantendo aqui o contacto com os tutores
que ela tem 14 dentro da empresa. Apesar de ja ter iniciado em 2015, continua ainda a existir
esta mediacdo. Nao uma mediacdo semanal nem didria, mas sempre que necessario. Por
outro lado, por exemplo, posso lhe dizer que tivemos um caso com trissomia 21 que estava
num supermercado e que estava com uma determinada pessoa e essa pessoa acabava por
estar muito diretamente ligada a esse estdgio, portanto o estagio estava a correr muito bem.
Essa pessoa depois entrou de baixa e o estagio acabou por se perder aqui um bocadinho.
Aquela tutora de facto acabava por ter um perfil muito adequado para que conseguisse a
integracdo correr-se da melhor forma. E de facto isso foi sentido. O facto de ela ter saido da
equipa fez-se notar e depois, neste caso o jovem em si acabou por ndo passar a um contrato

de efetividade.

6. Como é que percebe a evolucao das atitudes das empresas em relaciao a inclusao
ao longo dos ultimos anos? Houve melhorias significativas? Ou considera que
ainda existem obstaculos a ultrapassar para uma melhor inclusao de pessoas

com Sindrome de Down? Se sim, quais?
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Acho que nos ultimos anos tem vido um boom de procura de casos dentro da deficiéncia
mental e Sindrome Down, porque ndo nos procuram apenas pelo Sindrome Down, mas sim
uma procura muito grande e uma janela de oportunidades que nunca se viu anteriormente.
Obstaculos continuam a existir, claro que sim, mas houve melhorias muito significativas e
as empresas estdo muito preparadas e internamente a definirem estratégias e programas para
que a inclusdo aconteca de uma forma eficaz. Isto estd a acontecer em vdrias empresas em

Portugal neste momento.

7. Quais sao as suas expectativas em relacio ao futuro da empregabilidade de

pessoas com Sindrome de Down em Portugal?

Acho que vai continuar a haver aqui uma maior inclusio até porque a intervengdo precoce
acaba por chegar a todos de uma forma geral. Isso também faz com que as capacidades e a
autonomia destes jovens sejam muito maiores do que ha uns anos. E faz com que o nimero
de jovens com capacidades para trabalhar seja também muito maior. Julgo que mais tarde
haja um maior nimero de pessoas com o seu trabalho e incluidas no mercado de trabalho.
Acho que tem tudo para aumentar e para que a inclusdo seja uma coisa normalizada. E que
qualquer dia ndo seja necessdrio quotas para que as empresas por si s contratem as pessoas.
Mas atencdo, apesar desta legislacdo ter surgido em 2019, ja havia, antes da legislacdo,
muitas empresas interessadas no assunto de inclusdo. E a maior parte das empresas que nos
procuram, 6bvio que muitas delas t€ém as quotas, mas esse ndo é o objetivo principal, até
porque as quotas sao para pessoas com uma incapacidade igual ou superior a 60%, e muitas
das vezes ndo seria necessario as empresas recorrerem a defici€éncia mental, porque muitas
delas ja tém as quotas preenchidas por pessoas, ou por trabalhadores que tenham ja algum

tipo de incapacidade.

8. Que conselhos ou sugestoes daria as empresas que desejam melhorar as suas

praticas inclusivas?

Acho que as empresas podem sempre recorrer a associacdes para terem algum tipo de
formacdo, de a¢des de sensibilizacdo. Acho que esse € um caminho logo inicial que podem

percorrer.
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APATRIS 21 - Sara Maximino (Diretora Técnica) e Ana Rita Palma (Psic6loga Clinica)

1. Qual é a sua opinido relativamente a empregabilidade de pessoas com Sindrome

de Down em Portugal?

Sara Maximiano: A nossa realidade Algarvia é diferente da realidade de Lisboa. E preciso
ter em atencdo isso. Nao € a mesma coisa falar sobre empresas ou instituicdoes de Lisboa.
Porque os nichos sdo completamente diferentes. Mas em geral a empregabilidade de pessoas
com Sindrome de Down em Portugal ndo € boa. J4 estd melhor, j4 estamos a evoluir, mas
em geral ndo estd facil. L4 estd em Lisboa estd mais fécil e existem projetos pilotos enormes.

Mas no Algarve ndo estd nada facil.

2. Considera que as empresas tém desenvolvido estratégias eficazes para incluir
pessoas com Sindrome de Down? Se sim, quais sao essas estratégias? / Se nao,

porqué?

Sara Maximiano: Sim e ndo. Ha dez anos eu respondia completamente ndo. J4 d4 muitos
anos para cd que nds deixdmos de trabalhar s6 com trissomia 21. Nos trabalhamos com
trissomia, autismo, déficits cognitivos e outras patologias com outros sindromes. Mas hé uns
anos para cd nds temos sido contactados por empresas que estdo a comegar a ter interesse
por habilidades de pessoas com deficiéncia. Recentemente a Primark incluiu um jovem, ndo
de trissomia 21, mas podia ter sido. Na altura a menina que chegdmos a pensar com trissomia
21 era muito nova, mas acho que ela teria igualmente todas as capacidades para fazer esse
trabalho. A Ana Rita pode explicar um pouco melhor a politica da empresa deste caso que
foi a Primark de Loulé.

Ana Rita Palma: Normalmente as empresas que nos abordam € mais para perguntar
informacdes, o que nds achamos, qual é o nosso parecer, também porque acham que ndés
temos uma vasta experiéncia nessa area. No entanto, neste caso, a Primark o primeiro passo
que deu foi formar um trabalhador para dar formagdo aos restantes nesta drea da
empregabilidade na deficiéncia. Como € uma empresa sediada em Espanha essas questoes
também estdo um bocadinho mais avancadas que em Portugal. E acaba por ter esse

departamento mais de responsabilidade social e realmente, para eles € importante ter alguém
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na equipa com deficiéncia. E entdo surgiu um bocadinho essa oportunidade. N6s colocdmos
um rapaz que achdvamos que estaria a altura do desafio e partiu muito por vérias fases.
Inicialmente por ele conhecer a empresa, por ter uma pequena formagao. Depois passou para
a parte de comecar a integrar realmente as tarefas que 14 propunham, coisas muito simples
inicialmente, e agora neste momento j4 faz tudo um pouco como outro trabalhador qualquer,
mas foi algo muito acompanhado por nds, inicialmente a nivel didrio. Eu ia 14 diariamente
ver o que ele estava a fazer, e depois comeg¢dmos a espacar mais esse acompanhamento, e

neste momento estd super adaptado e tem resultado muito bem.

Sara Maximino: Existe uma linha condutora da empregabilidade, mas existe uma
instituicdo em Lisboa que é a APEA (Associacdo Portuguesa de Empregabilidade em
Portugal), e eles ddo formagdes, e eu tenho formacio nessa institui¢do, € hd uma linha
condutora sobre a empregabilidade, supostamente patamares e estratégias a aplicar na
empregabilidade da deficiéncia, que supostamente devemos fazer step by step. Mas € 6bvio
que isto € tudo adaptado conforme as areas, o Algarve, a Lisboa, o Porto, a populagdo e esse
tipo de coisas. Mas a Primark, aqui no Algarve teve as politicas mais corretas porque eles
fazem ndo igualdade, mas sim equidade que é completamente diferente.

Quando nds trabalhamos com a deficiéncia, as pessoas sdo diferentes. Eles ndo podem ter o
mesmo hordrio que eu, eles ndo podem cumprir as mesmas coisas que eu, porque,
efetivamente, eles sdo diferentes. E o que nds temos de fazer € inclui-los dentro da
incapacidade deles. E quando eu digo uma deficiéncia, ndo estou a falar s6 da deficiéncia,
estou a falar de uma pessoa que esta gravida, estou a falar de uma pessoa que torceu o pé. A
empresa tem esta politica de equidade de acordo com a sua necessidade. Ou seja, neste caso
do jovem, é politica da empresa ter turnos de 4 em 4 horas, por isso € o que ele faz, até
porque ele ndo conseguia trabalhar mais do que 4 horas. E politica da empresa trabalhar de
segunda a domingo, ele também o faz, ele ndo tem folgas privilegiadas de nao trabalhar num
sdbado a num domingo. Ele faz os turnos iguais aos colegas. A diferenca € que tivemos de
adaptar o hordrio dele para ser possivel para a familia o acompanhar, porque ele nado é
autébnomo a nivel de carros como € 6bvio, ou para que tenha, que é o que acontece uma
grande parte das vezes, um autocarro disponivel que ele consegue apanhar na casa dele,
chegar a horas a Primark, e sair a horas da Primark e ainda ter um autocarro para voltar a

casa. Isto sim foi feito uma adaptac@o ao horario do jovem, porque ele ndo tem um carro
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para sair as 10 da noite da Primark. Nem uma familia que consiga ir busca-lo todos os dias
ao mesmo hordrio, porque a familia também trabalha. Estas foram as medidas mais justas
que encontramos aqui que nds ja falamos aqui hd anos, mas nunca vimos efetivamente a ser

feitas.

Recentemente fomos contactadas por outra empresa que vieram pedir ajuda. Eles querem
fazer a empregabilidade na deficiéncia, mas reconhecem que ndo tém formagdo nem
conhecimento nesta area. Entdo veio pedir a APATRIS 21 se os técnicos daqui podiam fazer
esta formacgdo inicial. Estas sdo as duas maiores estratégias que nés temos de trabalho
desenvolvido. A APATRIS 21 tem também, ha muitos anos, empregabilidade feita ao nivel
de estdgios. Eu ja estou a trabalhar aqui hd dez anos, quando eu entrei, eram portadores de
trissomia 21 até, por sinal, que estavam a trabalhar com parcerias com a Universidade do
Algarve. Tem sido um dos nossos melhores parceiros e amigos na luta de empregabilidade
pela deficiéncia. S6 que normalmente o que acontece aqui? Sdo jovens que infelizmente
nunca vao ter um trabalho porque ndo t€ém realmente capacidade para ter autonomia 100%.
Tém capacidade para trabalhar, fazer tarefas simples como pdr uma mesa, enrolar uns
talheres, coisas assim. Estdo ocupados laboralmente e entdo ai a gente segue as medidas e
estratégias, como eu estava a explicar, da APEA. Sao os step by step. H4 uma entrevista com
as familias, procuramos um local de trabalho e existe também inclusio no local
acompanhado por nds inicialmente todos os dias, havendo um tutor responsavel no local de
trabalho por ele, que acompanha o trabalho, e depois € feito estdgios de um més, de um ano,

consoante, de disponibilidade da empresa.

Posso dizer que a prépria Universidade do Algarve, de ha uns anos para cd, tem tido a
capacidade de reconhecer, que independentemente de serem poucas as tarefas, os trissémicos
sdo produtivos dentro do que fazem e ja ha uns anos que temos feito contratos de IEFP para
os meninos através da Universidade. Nao contrato fixo da empresa, mas a propria
universidade tem sentido a responsabilidade social, alids sdo eles préprios que procuram e
fazem os contratos com o IEFP, € a parte dos recursos humanos da universidade que estd a
trabalhar ativamente nesta parte da inclusdo laboral, da forma que eles também podem, que
ndo € dar um contrato da empresa. No entanto, estdo ativamente a procura das medidas, do
apoio do Estado, tudo o que eles conseguirem para incluir os nossos meninos e terem também

uma bolsa financeira para ajudar economicamente as familias.
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Ana Rita Palma: Desde que eu estou aqui, ndo acontece muito o facto de haver um contrato

da propria empresa. Isto do que aconteceu na Primark foi mesmo um passo gigante.

Sara Maximino: A partir das publica¢gdes da Primark a nossa rede social teve um boom. Os
nossos contactos aumentaram a partir desta inclusdo. Apds isto, t€m aparecido outras
empresas com interesse na APATRS 21. Ou seja, estd a existir uma linha condutora de uns
passos, uns baby steps que estdo a ser feitos. Nem que seja por visibilidade, porque,
infelizmente, as vezes temos de ir por esses caminhos. Que € para mostrar que estamos ca.

Que estes mitddos existem.

3. A APATRIS 21 tem colaborado com empresas para promover a inclusao de
pessoas com Sindrome de Down? Existem parcerias ou programas especificos

em vigor?

Sara Maximino: Nos temos dois projetos grandes. Temos a “Escola Maior”, que ¢ um
projeto de empregabilidade mais estilo oficina, ou seja, quase como treinar o adulto ou jovem
para uma competéncia e que a ideia serd depois passar ou para o emprego apoiado, que € o
que nos estdvamos a explicar, que € as parcerias com empresas para haver uma inclusao
laboral ou para o contrato. No proprio projeto da “Escola Maior” existem parcerias com
empresas aqui em Faro onde os jovens tém oficinas laborais. Por exemplo, neste momento
eles sairam com outra colega para ir para uma quinta pedagdgica aqui perto de Faro, para
fazer oficinas jardinais e tratamento de animais. A quarta-feira temos uma parceria com uma
lavandaria, onde eles estdo a aprender oficinas de limpeza, organizacdo de roupa, dobrar
toalhas, esse tipo de coisas. Temos parceria com um Hostel em Faro também, onde eles
fazem a oficina hoteleira, mas na parte da limpeza e arrumacgdo de uma sala, de um quarto,
de uma casa de banho. N6s aqui trabalhamos o que chamamos oficina de culinaria, com o
objetivo de ndo so tentar descobrir possiveis competéncias na cozinha, mas também trabalh4-
los para serem auténomos em casa, conseguirem fazer um bife, um arroz, para ajudar.
Comecdmos também com a oficina da horta onde estamos a produzir alimentos para os
meninos que trabalharem aqui a oficina culinéria. E estamos também tentar descobrir em
jardinagem se tém competéncias ou ndo. Estamos também na biblioteca da Universidade do

Algarve novamente, com fung¢des diversas, desde reciclagem, organizacido e planeamento.
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Eles estdo a treinar outros tipos de competéncias, a ver se conseguem fazer. Estamos a
aumentar sim a nivel de parceiros para diversos projetos laborais.

Se me perguntares se vai haver empregabilidade nisto tudo que eu disse, ndo, provavelmente,
porque as empresas também financeiramente ndo estdo a passar a melhor fase em Portugal.
E a verdade € que, por mais que queiramos ser inclusivos, nao é facil empregar uma pessoa
portadora de defici€ncia cognitiva, trissomia 21 ou outra, mas nunca se sabe. Eu ndo digo
que, por exemplo, uma lavandaria, que a gente arranjasse alguém que realmente fosse
produtivo e gostasse daquela funcdo, que a pessoa que 14 estd até é bastante open-minded e
tem sido um bom parceiro, ndo a empregasse. Nao digo ndo. Claro. A verdade € que isto

leva as vezes anos para eles aprenderem uma tarefa.

4. Na sua experiéncia, quais sao os principais obstaculos enfrentados por pessoas

com Sindrome de Down ao procurar emprego?

Ana Rita Palma: A abertura das empresas, ndo € ficil encontrar sitios que nos abram as

portas

Sara Maximino: Primeiro existe um estigma. Existe um estigma muito grande sobre o
“coitadinho”. E, enquanto o mundo ndo entender que a deficiéncia cognitiva, seja ela,
trissomia 21 ou outra qualquer, eles ndo sdo coitadinhos nenhuns e tém muitas capacidades,
nés temos uma luta aqui enorme. Mas isto comecga tudo errado, com muitas vezes, 0S
proprios pais, que os tratam como coitadinhos. Depois continua errado quando as proprias
escolas ndo fazem o trabalho que tém de fazer, que é encontrar essas tais parcerias. NOs
estamos a falar aqui com uma instituicdo que faz empregabilidade, mas este trabalho devia
comegar a ser feito numa escola. Por exemplo se numa turma de CEF (problematica) um
miudo € mal-educado para a professora, etc, a escola responsabiliza-se em arranjar estagios
e protocolos para este tipo de criangas, e muito bem, que € para estar incluidos na sociedade.
Porque € que a minha filha com trissomia 21 nio tem exatamente o mesmo trabalho? Isto
acontece nas escolas, por isso ja comeca errado aqui. Ou seja, enquanto nds nao pararmos
este estigma do “eles sdo capazes”, “eles sdo coitadinhos”, seja em casa, na escola, na
sociedade, ou numa empresa, isto j4 estd mal. Cada vez mais a linha estd a aumentar como
taxa de sucesso, mas nao estdo a deixar de os ver como coitadinhos. Mas porque cada vez

mais € bonito ser-se soliddrio. Enquanto este estigma nao acabar, temos um problema.
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Depois o obsticulo financeiro, porque, € volto a repetir, por mais que eu defenda a
empregabilidade, também ndo é o mesmo a produtividade do jovem com trissomia 21. E h4
empresas que financeiramente ndo conseguem. No entanto hd empresas grandes que
conseguem € eu ndo percebo porque € que essas ndo tém uma grande percentagem de
deficiéncia incluida, porque eles t€ém dinheiro. No entanto, por exemplo ha cafés ou outros
estabelecimentos pequenos que nao t€m possibilidade de ter uma pessoa com trissomia 21 a
trabalhar. J4 t€m dificuldades em pagar os ordenados, quanto mais ainda conseguir dinheiro
para pagar uma pessoa que ndo vai ser tao produtivo como nds. Outro problema é o préprio
Estado que continua a ndo dar dinheiro. Alids, estes mitidos t€ém automaticamente pensoes
vitalicias quando tém incapacidades, isto jd € uma coisa que para mim nao faz sentido
nenhum. Faria mais sentido, sim, ser avaliado a nivel de apoios financeiros para as terapias
e as necessidades que eles t€ém, mas ndo é chegar-se aos 18 anos ser avaliado com um déficit
de 90%, porque cognitivamente tem 90%, ndo vais conseguir fazer 2 mais 2, mas consegues
arrumar o pacote do leite no sitio do leite. E acabam por fazer o estigma e por logo os
carimbos na cabeca destes meninos, como se eles ndo fossem capazes. Tanto que é o que eu
estou a dizer, no Algarve as empresas que me contactam sdao empresas de hotéis, empresas

grandes que tém dinheiro para isto.

5. Consegue compartilhar casos de sucesso ou desafios relacionados a inclusiao de

pessoas com Sindrome de Down nas empresas?

Sara Maximino: Quando eu entrei na APATRIS 21, tivemos um jovem com trissomia 21
que na altura estava empregado num lar. Ele fazia copa e lavandaria, ou seja, as tarefas dele
eram ajudar um bocadinho a parte da limpeza de loica, quando havia, mas o essencial era
separar a roupa, lavar a roupa, estender a roupa, etc. Ele j4 ndo estd connosco porque ele esta
contratado pelo lar. J4 houve outra rapariga que também esteve em parceria connosco,
inicialmente, na universidade, com um estdgio, e depois foi contratada. Foi contratada pela
Universidade do Algarve e teve um contrato de 1 ano. S6 que 14 estd, dentro da
empregabilidade com a deficiéncia, € preciso ter muita capacidade para entender que por
vezes nao € empresa, ndo é ma vontade, ndo € falta de dinheiro. E nés trabalhamos com a
deficiéncia e adoramos o nosso trabalho. Mas isto € preciso uma capacidade muito grande

de quem trabalha com este tipo de pessoas. As vezes ndo tem formacgdo, 1a estd, ou a
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formagdo é dada por nds, ou seja, ndo sdo psic6logos, ndo sio técnicos. E s6 uma senhora
que, se calhar, as vezes nem tem o décimo segundo ano e estd a trabalhar e estd a ter a maior
vontade do mundo. E € preciso perceber que ter um contrato um ano, provavelmente pode
nao ter dois. Tivemos também um jovem que trabalhou, nao foi de trabalho direto nosso,
mas esteve inicialmente connosco, e esteve no Jumbo a trabalhar na padaria uns 10 anos.
Neste momento temos uma rapariga aqui também com trissomia 21, que estamos com duas

hipéteses de emprego para ela, mas estamos a trabalhar competéncias sociais.

6. Como é que percebe a evolucao das atitudes das empresas em relacao a inclusao
ao longo dos ultimos anos? Houve melhorias significativas? Ou considera que
ainda existem obstaculos a ultrapassar para uma melhor inclusao de pessoas

com Sindrome de Down? Se sim, quais?

Sara Maximino: Obsticulos continuam sempre, mas ja houve uma grande evolucdo. Mas é
um caminho muito longo. Daqui a 10 anos espero que j4 tenha havido mais outra evolucao.

Mas esta a andar, em baby steps.

7. Quais sao as suas expectativas em relacio ao futuro da empregabilidade de

pessoas com Sindrome de Down em Portugal?

Sara Maximino: Eu espero que esteja melhor, espero que consiga empregar cada vez mais
miudos. Mas ndo sei. Porque 14 estd a trissomia 21, é uma patologia bonita. Mas também
ndo € assim tdo facil de trabalhar. As competéncias sociais deles sdo muitas. Mas depois
regras, responsabilidade, obediéncia, teimosia é complicado. A empresa € obrigada a aceitar
isto? Nao sei se €. Voltamos aquele ciclo do dinheiro, da produtividade... & preciso
reconhecer que para uma empresa fazer a empregabilidade, também tem de ter uma estrutura
e um estofo muito grande, ndo s6 uma estrutura de recursos como financeira. H4 muitas
empresas que podiam, mas ndo fazem. Supostamente a nivel legal todas as empresas t€ém de
ter uma X% de pessoas com deficiéncia empregue. Isto ndo existe porque o Estado nio
continua a mandar multas. Quando eles comegarem a mandar as multas, se calhar, é mais

barato empregar uma pessoa com deficiéncia do que pagar as multas.
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8. Que conselhos ou sugestoes daria as empresas que desejam melhorar as suas

praticas inclusivas?

Sara Maximino: Acho que s6 o fato de tentarem ter a sensibilidade € o passo niimero 1. E
eu reconheco, e volto a dizer, eu sempre vou ser a pessoa que vai defender a empregabilidade
com toda a minha for¢a. Mas por trabalhar com, também sei que isto ndo € facil. Mas também
que sem tentar a gente ndo consegue. E eu ndo posso dar grandes conselhos também se ndo
falarem com as pessoas. E a base nimero 1 € essa, é procurem na vossa area de residéncia e
tentarem procurar quem tem formacdo e terem também um open mind, porque estes middos
realmente conseguem fazer as coisas. Com parcerias e instituicdes o caminho é mais fécil.
N3ao é suposto caminhar sozinhos, € suposto caminharem com quem sabe. E estes mitidos
realmente conseguem ser produtivos e conseguem ter um trabalho normal, ter uma vida
normal dentro, como € 6bvio, de acompanhamento, de uma ajuda. L4 estd, equidade ndo é
igualdade, sdo conceitos completamente diferentes. E é 6bvio que as coisas tém de ser
adaptadas, mas ndo tém de ser adaptadas ao ponto de pagar um ordenado para estar 14 a
existir. N@o € isto que nds estamos a pedir. Eu tenho a nocdo que hd deficiéncias que
infelizmente nunca vao trabalhar. Mas também tenho a no¢do que muitos podem. Sé ndo
tém hipdtese. A midda que nds temos aqui, tanto uma como a outra, sabe cozinhar, sabe
arrumar um quarto, arrumar tudo, podia facilmente estar num hostel, num hotel, numa
cantina, numa reposicao. Basta é adaptar aquela fun¢do, a empresa tem de fazer exatamente
isto. O Estado ndo d4 diretamente, mas tem muita coisa para apoiar uma empresa que
emprega alguém com deficiéncia. Existem leis em que a empresa fica com isencdo de
algumas coisas, por exemplo IRC. Existe apoio financeiro em que por contratar uma pessoa
o Estado da X aquela empresa. Existe mesmo apoio. As empresas tém de se informar disto.
E a empresa também tem de procurar os apoios que tem e depois descobrir os encantos que
isto pode ser, porque trabalhar com esta populacdo consegue ser a melhor coisa do mundo,

Seém exagerar.

Associacio Somos Nds — Catarina Pontes (Psicéloga)

1. Qual é a sua opiniao relativamente a empregabilidade de pessoas com Sindrome

de Down em Portugal?
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Nés aqui tentamos sempre fazer uma integragdo nos locais que aceitam pessoas com este
tipo de caracteristicas. E também procuramos que eles desenvolvam atividades fora do
centro, de forma a desenvolver, em contexto real, este tipo de caracteristicas e competéncias
sociais, de interagdo e comportamentais a todos os niveis. Portanto, nés aqui no centro temos
varias atividades, como por exemplo “oficina Eu e os Outros” que procuram mais o
desenvolvimento das competéncias sociais, de comportamentos que sdo adequados e
desadequados de ter fora. E depois temos também outras atividades como por exemplo o
“Percurso de Orientacdo”, em que procuramos ir com eles para o contexto exterior, fazer
compras, mesmo reconhecer o local envolvente, perceber que estratégias podem adotar
quando saem daqui, por exemplo, quando estdo perdidos, a quem é que podem pedir ajuda.
E depois também temos outras atividades como o “Treino do Euro”, “Mente em
Movimento”, “Orientacdo Temporal” de forma que todo este trabalho seja possivel integrar
na Asu’s (proporcionar programas de inclusdo socioprofissional através da realizacdo de
atividades socialmente tteis). Ou seja, eles desenvolvem aqui este trabalho connosco e
depois procuramos que estas competéncias sejam transpostas fora daqui também. Ou seja,
ser possivel que, por exemplo, quando vao para estdgio, consigam antecipar que vao para
estdgio, por isso precisam de uma senha, serem capazes de autonomamente irem 14 fora,
carregar a senha, fazer o pagamento, interagir com a pessoa que estd 14, de forma adequada,
e depois no dia do estdgio ja terem essa senha. Portanto procuramos inicialmente aqui que
eles desenvolvam essas competéncias para que depois possam leva-las para fora. J4 tinhamos
aqui este tipo de trabalho também feito no CACI (Centro de Atividades e Capacitagdo para
a Inclusdo), mesmo antes de eu chegar, que eles ja estavam a fazer algumas tarefas noutros
sitios, noutras associagdes, noutras empresas. Contudo, ao poderem ser remunerados, tal
como estéd feito agora na lei, direcionada a isto, penso que serd para eles um beneficio.
Contudo, tentdmos também que eles possam desenvolver e nem todas as empresas também

ainda estao abertas a pagar pelos servicos que eles prestam.

2. Considera que as empresas tém desenvolvido estratégias eficazes para incluir
pessoas com Sindrome de Down? Se sim, quais sao essas estratégias? / Se nao,

porqué?

Nas empresas que nds estamos aqui em contacto, pensamos que sim. Procuramos sempre ter

aqui um contacto proximo com eles, de forma a perceber o trabalho que estd a ser
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desenvolvido, se hd algumas capacidades que possam ser desenvolvidas por nds, mesmo
estratégias de forma a adaptar as fungdes ou trabalhos que eles estdo a desenvolver. Portanto,
ha sempre aqui um contacto préximo com uma figura de referéncia 14 da empresa. Tentamos
sempre que seja o melhor possivel. Aqui falamos logo diretamente com as pessoas € com 0s
nossos jovens, que nds sabemos que tém capacidades para desempenhar aquele certo tipo de
fungdes. Ou seja, eles ndo vdo propriamente a uma entrevista de emprego. E tudo mais
facilitado pela equipa técnica, de forma que eles sejam integrados. Esta integracdo acontece
de forma conjunta com os técnicos da nossa associacdo e com a figura de referéncia que
depois vao ter 14 no local de estdgios. Estas figuras de referéncia tentam organizar e
acompanhar a pessoa que estd 14 o mais proximo possivel. Por exemplo, dizem logo no
inicio, o tipo de tarefas que eles tém de fazer e todos os dias que chegam 14 dizem “hoje vais
ter que fazer X tarefas” e eles sabem como ¢ que podem organizar, sabem também que é

essa figura de referéncia a quem podem recorrer quando precisam de pedir ajuda.

3. A “Somos Nés” tem colaborado com empresas para promover a inclusdo de
pessoas com Sindrome de Down? Existem parcerias ou programas especificos

em vigor?

Sim, nds temos.... La estd os protocolos de que agora com esta nova lei foram feitos. Temos
com algumas empresas que algumas ja estavam connosco a trabalhar neste sentido, que nao
teriam de estar a receber monetariamente os nossos jovens, ndo teriam de lhes pagar.
Contudo atualmente j4 o fazem, aceitam esse protocolo. Depois temos outras atividades que
procuramos que eles desenvolvam, que € o que ndés chamamos o desenvolvimento de
competéncias em contexto real, que as vezes algumas entidades ndo tém essa capacidade de
pagar a um jovem para estar 14, mas achamos que € muito importante um jovem poder sentir-
se util num sitio diferente. Portanto, achdmos que € uma mais-valia mesmo que eles nio
possam pagar, pelo menos eles poderem estar a desenvolver esse tipo de competéncias em

contexto real, porque a nivel de fazer de conta € mais dificil deles conseguirem perceber.

4. Na sua experiéncia, quais sao os principais obstaculos enfrentados por pessoas

com Sindrome de Down ao procurar emprego?

As vezes 0 que nds sentimos € que procuram que eles facam, por exemplo, muito tempo

seguido, muitas horas semanais e nem sempre eles t€ém esta capacidade de manter, ou seja,
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ha um espectro aqui depois de dificuldades, limitacdes e capacidades que eles t€m, nem
todos sdo iguais, mas sabemos que aqui a maior parte deles ndo tém a capacidade de ficar a
fazer 8 horas didrias num sitio. N6s optamos sempre por curtos periodos de tempo ao longo
da semana. Mas acho que cada vez mais existem entidades que também estdo prontas a
abracar as pessoas que possam ter outras limitagdes, tanto que vamos recebendo alguns e-
mails as vezes de empresas que estdo a criar formagdes, que estdo interessados em perceber
se hd aqui algum tipo de interesse num protocolo, s6 que 14 estd as vezes, com este tempo
muito grande para aquilo que se calhar sdo as competéncias dos nossos jovens, pelo menos

daqui.

5. Consegue compartilhar casos de sucesso ou desafios relacionados a inclusao de

pessoas com Sindrome de Down nas empresas?

Nés temos sempre aqui jovens que estdo neste protocolo de um suposto emprego, de uma
atividade socialmente util que € assim que esta na lei, e eles fazem este protocolo connosco
diretamente. Portanto, os que comecaram sdo aqueles que continuam atualmente neste
protocolo. Normalmente nds temos este protocolo durante um ano. Se virmos que estd a ser
motivador para o jovem que ele € capaz e que a empresa estd a gostar também do trabalho
que estd a ser desempenhado por ele, normalmente eles acabam por ficar. Temos jovens que
Ja estdo, durante o Covid, pararam, mas que estavam antes do Covid numa empresa e depois
do Covid, quando comegaram a abrir outra vez aqui as possibilidades voltaram a retornar I4.
Temos outros jovens que também ja estdo desde setembro em outras empresas. Temos um
caso, se calhar, de que ndo se adaptou também ao trabalho que era desenvolvido, mas a maior
parte deles fica durante esse ano a fazer esse tipo de tarefas, até porque como inicialmente
ha um periodo de integracao faz sentido que, ai que sdo muito acompanhados pelos técnicos,
atuando o nivel do percurso, do trabalho que € desenvolvido 14, a adaptacdo das tarefas, que
eles também tenham aqui um tempo de eles integrarem sozinhos também, depois
gradualmente vamos nés saindo de cena. E faz sentido que eles também tenham esta

continuidade, e se for motivador para eles, faz sentido que continuem.

6. Como é que percebe a evolucao das atitudes das empresas em relaciao a inclusao

ao longo dos ultimos anos? Houve melhorias significativas? Ou considera que
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ainda existem obstaculos a ultrapassar para uma melhor inclusao de pessoas

com Sindrome de Down? Se sim, quais?

Das empresas que nds temos este contacto, achamos que tem havido uma evolucao ou pelo
menos que nao estdo a regredir. Considero que estd melhor. Por exemplo porque nesta nova
lei dizem que eles t€ém de receber monetariamente algum tipo de beneficio. Portanto, as
empresas estarem predispostas a fazé-lo, acho que ja demonstra aqui um bocadinho que estao

a evoluir nesse aspeto.

7. Quais sao as suas expectativas em relacio ao futuro da empregabilidade de

pessoas com Sindrome de Down em Portugal?

Acho que temos de olhar para cada um dos jovens individualmente. Nao podemos achar que
por uma pessoa com Sindrome de Down conseguir fazer uma coisa, todos vao conseguir.
Acho que temos de olhar aqui para a individualidade de todos e perceber que todos eles vao
ter capacidades diferentes, mas também tém potenciais diferentes. Portanto, € tentar adaptar
também o meio a eles, porque nem sempre temos de ser nds a adaptarmos ao meio, eles sao
a prova disso conseguem fazer coisas espetaculares, as vezes melhor do que alguns
trabalhadores que estdo hd anos numa empresa, s6 t€ém € de conseguir perceber o que € que
precisam de fazer e que isso seja adaptado a eles, de forma a facilitar aqui esta compreensao

e o desempenho da tarefa.

8. Que conselhos ou sugestoes daria as empresas que desejam melhorar as suas

praticas inclusivas?

E olhar para a individualidade da pessoa. N6s aqui também tentamos muito olhar para os
interesses € motivacdes deles, ndo tentar coloca-los a fazer tarefas que eles ndo gostem,
porque nao € motivador para eles, logo eles ndo vao ter um bom desempenho. Tentarem
perceber quais sdo os interesses deles, onde € que isso pode beneficiar a empresa e coloca-
los de forma a integrarem-nos. Ter sempre esta figura de referéncia que eles sabem com
quem podem contar e sabem que podem pedir ajuda a essa pessoa e essa pessoa vai estar
disponivel para eles, porque as vezes nas empresas € normal que ali na parte correria de
tarefas que temos para fazer, algumas pessoas nao estarem disponiveis para dar esta ateng¢ao

e este cuidado. E tem muito a ver com isso, de também perceberem que o tempo que eles
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conseguem estar numa tarefa também pode ndo ser o mesmo que as outras pessoas ali, se
bem que nds também fazemos as nossas pausas. Mas acho que, sendo eles uma populacio
que estd a entrar no mercado de trabalho, as pessoas tém mais facilidade em estar a observar

e talvez a tentar arranjar limitacdes para que isto ndo acontecesse.

Associacao Pais 21 — Down Portugal- Marcelina Souscheck (Presidente da associagdo)

1. Qual é a sua opinido relativamente a empregabilidade de pessoas com Sindrome

de Down em Portugal?

Enquanto pessoas devem ter as oportunidades que as outras pessoas t€ém. Se as quiserem ter
e tiverem condic¢oes para as ter. Obviamente que temos de adaptar algumas coisas, temos de
ter alguma atenc¢do, estamos a falar de pessoas que t€ém uma deficiéncia intelectual e que se
calhar precisam de um maior apoio em determinadas situacdes. Para estas pessoas nio existe
a empregabilidade porque nds continuamos a achar que sdo umas “ndo pessoas” € nota-se
1ss0 nas escolas. Se nds nao damos aos nossos jovens com trissomia 21 uma educagdo de
qualidade, nunca poderemos esperar que terdo uma educagdo de qualidade, uma
continuidade de vida com qualidade. Se n6s sabemos que os mitdos ao acabarem o 12° ano
ao concluirem a escolaridade obrigatéria, até com algum sucesso, eu digo algum porque
sabemos que eles tém, por vezes, curriculos mais adaptados, se ndo hd uma continuidade a
continuidade de um seguimento, obviamente ndo ha possibilidade de empregabilidade. Um
emprego € um sitio que eu vou e que eu recebo o meu ordenado. E que esse ordenado cai na
minha conta pessoal sem que o Estado tenha de pagar metade do ordenado. Isto € um
emprego. Portanto enquanto ndo olharmos para as pessoas, enquanto ndo tivermos
consciéncia do que € que significa ter igualdade de oportunidades, ndo podemos falar destas
coisas. E depois hd uma confusd@o nas pessoas. As pessoas falam de emprego, de sitios onde
as pessoas podem ir umas horas. E o emprego € um sitio onde eu vou, faco a minha tarefa e
recebo uma remuneragdo por essa mesma tarefa, porque eu fui produtivo. Isto € que é um

emprego.

2. Considera que as empresas tém desenvolvido estratégias eficazes para incluir
pessoas com Sindrome de Down? Se sim, quais sao essas estratégias? / Se nao,

porqué?
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Nés sabemos que agora existe a quota. O que obriga as empresas a contratarem pessoas com
deficiéncia. O que talvez faz com que elas sintam necessidade de se mexer. Agora, vamos 14
falar de quotas. As quotas € tudo muito bonito. As quotas dizem s6 que é uma pessoa com
deficiéncia. N6s sabemos por defini¢do que a pessoa com defici€ncia ndo tem de ser uma
pessoa com deficiéncia intelectual. Se nés falarmos de cidaddos, temos os cidaddos de
primeira classe, que somos nds, os tais que nao precisam daquele tipo de apoio. Depois temos
as deficiéncias motoras, que sdo aquelas que ainda nés achamos que tém uma capacidade
maior de decidir sobre a sua vida, embora muitas vezes nem sequer saibam fazer nada
sozinhas, precisam de uma pessoa para ir a casa de banho para ajudar a comer, mas mesmo
assim, atribuimos a isso classe 2. Depois temos um outro pacote, que é a de deficiéncia
intelectual. As empresas sao um reflexo da nossa sociedade. Nos podemos dizer “as
empresas sO6 olham para os nimeros”, mas nés também. Nos s6 queremos saber se alguém
teve boas notas, se € o aluno melhor da turma. N6s ndo queremos saber das pessoas. E as
empresas sdo o reflexo da nossa sociedade. E entdo estas pessoas ndo t€m valor. Nao tém
valor porque nds todos, nenhum de nds lhes atribui valor. Porque se nds todos lhes
atribuissemos valor, as empresas viam valor.

Eu acho que nés também temos de olhar pelo lado da empresa. A empresa tem algumas
responsabilidades. E quando uma empresa aceita uma pessoa que precisa de apoio, ela
propria precisa de apoio. Ela precisa de alguém que lhe diga “olha, se acontecer isto estamos
aqui para ajudar”, isto existe? Nao. Vamos voltar, outra vez, as institui¢des que todos nos
conhecemos. O que ¢ que elas fazem? Estas pessoas, arranjam um estagio, “espetam” 14 a
pessoa e pronto. Nao € assim que funciona. Um emprego com uma pessoa, precisa de uma
mediacdo, precisa de uma pessoa que acompanha o local de trabalho, que faca levantamento
das tarefas, que va 14 perceber se a equipa estd bem, que faca uma formacgdo a equipa, que
dé confianca a equipa e que faca com que a empresa nio se sinta sozinha. Eu penso que se
estas condi¢des forem dadas, as empresas também estdo dispostas a empregar pessoas com
trissomia 21.

Nos aqui na associacdo desenvolvemos um projeto € nos, no ano de 2023, mediamos a
assinatura de sete contratos de trabalho. Em empresas diferentes. Porqué? Porque nds
fazemos a mediacdo. Tem de haver uma mediag@o para gerir se houver algum problema, e
com a equipa também. Porque a equipa também € cheia de preconceitos. N6s somos cheios

de preconceitos. E quando alguma coisa corre mal, a culpa € sempre do elo mais fraco. E o
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elo mais fraco serd sempre a pessoa com deficiéncia. Portanto, esta mediacdo é fundamental.
E eu penso que as empresas que t€m contacto com este tipo de mediacdo percebem o valor
e a necessidade e estdo dispostas a empregar mais jovens com deficiéncia intelectual. Por
exemplo, uma mulher grivida que tem o diagndstico de trissomia 21. O que € que ela faz?
Vai fazer interrup¢@o voluntéria da gravidez. Portanto € isto que nds temos, na verdade. E
como € que se eu sou capaz de abortar um filho meu porque € diferente, como € que eu acho
que depois a sociedade da valor aos outros que andam ai? Eu acho que as empresas até
querem. Eu sou uma pessoa otimista e positiva. E eu, quando falo com empresas, eu até vejo
que as empresas querem. As empresas ndo sabem como fazer, mas depois surgem no
mercado o nicho da comercializagdo da capacitacdo sobre a inclusdo. Porque isto € um
negocio e depois ha empresas a falarem da inclusdo, sem saber o que € isto da inclusdo. O
que € igual para todos? Nunca € igual. A empresa ndo € igual, a equipa ndo € igual. Podemos
estar numa mesma empresa e encontrar equipas diferentes. Portanto, as coisas t€ém de ser
vistas de forma individualizada. As empresas vao fazendo, mas a gente s6 faz quando tem
mesmo necessidade, quando nos surge, quando alguém nos chama a atencio. Claro que nao
serd suficiente, mas isto passa por muitos niveis. Se calhar € bom comecarmos a pensar quais
sd0 as nossas verdadeiras préticas. Se as nossas verdadeiras praticas sdo de facto inclusivas,
por exemplo, eu ja deixei de usar a palavra inclusdo porque para mim € completamente gasta,
toda a gente inclui. Por exemplo, temos um grupo de jovens, todos com a deficiéncia, todos
a trabalharem no mesmo espaco “abriu um espaco de inclusdo”. O que ¢ inclusdo? O que ¢
um projeto de inclusdo? Eu acho que, se calhar, o mais importante era haver projetos
centrados na pessoa. E com todos os defeitos que possa ter, olharmos para aquilo que as
pessoas querem e nds tentamos fazer isto aqui. Até agora temos conseguido, portanto todas
as assinaturas de contrato temos sdo com colegas de todos os sitios, de todos os quadrantes

também, mas com acompanhamento, porque isto é necessario, isto é fundamental.

3. A “Pais 21- Down Portugal” tem colaborado com empresas para promover a
inclusao de pessoas com Sindrome de Down? Existem parcerias ou programas

especificos em vigor?

Sim, nés temos vdrias parcerias, nds temos um projeto de profissionalizacdo que assenta
sempre na planificacdo centrada na pessoa. Portanto, aquilo que nos interessa é a pessoa.

Cada pessoa € diferente e cada um deles tem aptidoes diferentes. E € a partir da aptidao
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daquela pessoa e da vontade das empresas e de procuramos empresas que tenham vontade
de ser inovadoras. Inovadoras significa arriscarem e aceitarem também este nosso modo de
trabalhar, que é formar a equipa, estar presentes, ¢ como ser um gestor de carreira daquela
pessoa, porque a pessoa até estd muito bem naquele emprego, mas a mediacdo vai 14, ver se
esta tudo bem, mas vé outra tarefa e diz “serd que nao poderiamos fazer também mais isto?”
Estamos sempre a mudar. Imagine um middo que tem um trabalho onde vende hamburgueres
e batatas fritas. Agora pensemos. Quem € que acha que alguém quer andar 40 ou 50 anos a
fritar batatas fritas e a por hambirgueres no pio? Ninguém. E preciso mudar. Por exemplo,
ndés temos uma midda, que queria muito trabalhar com criangas, e arranjaimos um sitio e
assinou o seu contrato. E depois, na media¢do, comecamos a perceber que aquele lugar ndo
era um ideal para ela, porque ela ali com as criancas infantilizava. E, portanto, descia o nivel.
E, entdo, o que € que fizemos? Alinhar tudo de novo, arranjar um novo emprego. Alids, ela
j& assinou um novo contrato, ja estd noutro sitio. Portanto, temos de ver quem € a pessoa que
temos ali. Temos algumas parcerias com grandes empresas e sdo todas coisas muito
diferentes, mas o nosso modelo de acompanhamento € sempre semelhante, que € a mediacao.
Mas eles assinam o contrato, eles t€m uma conta bancaria prépria e portanto, € desta forma

que noés trabalhamos.

4. Na sua experiéncia, quais sao os principais obstaculos enfrentados por pessoas

com Sindrome de Down ao procurar emprego?

Sim existe discriminagio. E a imagem que nés temos da pessoa com a trissomia 21. Nés na
nossa cabecinha temos gavetas e quando nds pensamos em trissomia 21, abrimos aquela
gaveta e tiramos fora tudo o que nés achamos que € daquela gaveta. E obviamente que se
temos uma gaveta propria com conceitos proprios para uma pessoa, ha aqui um impedimento
de acreditar que ela consiga fazer alguma coisa. N6s infantilizamos a pessoa com trissomia.
Achamos todos que eles sdo muito fofos, gostam muito de musica. Sdo tudo preconceitos
que noés temos. Ficamos muito admirados, se andam sozinhos, por exemplo estes jovens que
nés acompanhamos, eles todos, se deslocam autonomamente nos transportes publicos da
cidade de Lisboa. Portanto, isto também € muito importante. Nao hd ninguém que os va levar
14 e buscar, eles vém. Nds temos um programa que temos aqui algumas atividades, eles veem
ca ter e depois falamos como € que correu hoje, como ¢ que nao ocorreu..., mas € uma coisa

transformada de uma forma muito natural.
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Ha sempre obstaculos. Por exemplo a produtividade. se nds olharmos da parte das empresas
- “sera que consegue produzir da mesma maneira?” Mas atencdo, que esta coisa da
produtividade, muitas vezes, vem do préprio Estado quando ele permite o emprego apoiado
e tem 14 uma quota de quanto € que produz esta pessoa em relagdo as outras. Como se nés
soubéssemos nas outras quanto € que elas produzem. A mim nunca ninguém mediu e eu sei
fingir que estou a trabalhar. A pessoa com trissomia 21 isso ndo faz, trabalha e depois fica
aborrecida. E, portanto, nés temos estas coisas da produtividade, dos niimeros e obviamente
que isto € um impedimento, mas eu penso na pessoa com trissomia 21 € sobretudo o nosso
preconceito para com ela. Podemos ter um middo com trissomia 21 que € muito bom, mas
que possivelmente se exprime mal, nds achamos logo que ele ndo é capaz. A pessoa que

trissomia 21 também € diferente uma da outra.

5. Consegue compartilhar casos de sucesso ou desafios relacionados a inclusiao de

pessoas com Sindrome de Down nas empresas?

S6 em 2023 posso dizer 7 casos que comegaram, que estagiaram € que assinaram O seu
contrato de trabalho. E se tudo correr bem, teremos mais uma jovem a assinar um contrato
de trabalho. Isto é uma coisa que se faz de hoje para amanha, portanto isto é feito com base
em confianga. O problema € que ndo se faz assim. Mas s6 quando olhamos para tras daquilo
que estd a acontecer € que nos percebemos disso. Por exemplo, as vezes dizem, ndo sei
quantos estagios, ndo sei quantos empregos. Entdo, mas empregos como? Com ordenado
fixo? “Nao, vai la uns dias por semana” Isso ndo ¢ um emprego. Pode ser uma ocupacao.
Pode até haver pessoas que para isso seja importante e que tenha qualidade de vida. Mas nds
ndo podemos confundir a terminologia. As palavras tém um significado e nds devemos
manter esse significado. Posso dizer que nés temos 7 empregos em 2023, o que nos orgulha
muito, porque nés comecadmos este projeto em 2022 e nds comegdmos este projeto porque
nds tivemos alguns jovens que concluiram a escolaridade obrigatéria e deparamo-nos com a
questdo “e agora?”. O que € que n6s vamos fazer com estes jovens? S3o jovens capazes,
jovens que querem uma vida. E na altura nés corremos todos e toda a gente. E o que vamos
fazer? Esperar que o Estado nos dé alguma coisa? O instituto do emprego vai logo para o
emprego apoiado, aquilo € uma burocracia sem fim. E, portanto, o que é que nds fizemos?
Comecamos a criar aqui uma estrutura que era a profissionalizacdo e uns modulos

académicos para que eles ndo perdessem isso. Temos ingl€s, temos histéria, temos
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planeamento, temos espanhol, temos varias coisas. E eles escolhem, portanto, de acordo com
0 emprego que tém, eles entram e saem, isto é uma entrada e saida aqui. Porque € isso que
nés queremos. Porque nés ndo queremos as pessoas num sitio. Nos queremos que as pessoas
escolham o que vao fazer. E se elas vao escolher, escolhem tudo. E quando nés iniciamos o
projeto, nés dissemos aos pais, “olha, nds vamos experimentar isto, nés nao sabemos se isto
vai funcionar. Isto é uma ideia que nés temos e nés acreditamos que funciona”. Com zero
dinheiro. Isto é outra questdo importante. As pessoas angariam dinheiro para tanta coisa,
para tantos empregos. E nés mesmo sem dinheiro ndo sabiamos o que ia dar, mas deu. Deu,
e cada vez mais acreditamos que este é que tem de ser o caminho: olhar para a pessoa e ver
o que é que podemos fazer com esta pessoa e ajuda-la. E possivel. Temos meninos que nunca
tinham andado de comboio, andam na linha de Sintra, coisas espetaculares que os proprios

pais nunca acreditariam que acontecia.

6. Como é que percebe a evolucao das atitudes das empresas em relaciao a inclusao
ao longo dos ultimos anos? Houve melhorias significativas? Ou considera que
ainda existem obstaculos a ultrapassar para uma melhor inclusao de pessoas

com Sindrome de Down? Se sim, quais?

Obstaculos ha sempre. Mas obviamente que hd melhorias, até porque a questdao das quotas
também vem facilitar um bocadinho, porque hia uma obrigacdo, embora elas possam
escolher, se bem que 0s nossos jovens nao estio a obrigo das quotas. Isto € interessante, isto
€ um movimento. Portanto, aquelas empresas que comec¢aram com um ou com outro e depois
que quiseram mais, ndo estdo propriamente ao abrigo das quotas, porque eles facilmente
preenchem as quotas se quiserem. Porque as quotas basta ser uma pessoa que tem um
atestado multiusos, portanto, as empresas rapidamente t€ém as quotas preenchidas. Pelo
menos as pessoas ja comegam a ouvir falar, ja pensam “serd que também isto era uma coisa

para n6s fazermos” Eu penso que sim.

7. Quais sao as suas expectativas em relacio ao futuro da empregabilidade de

pessoas com Sindrome de Down em Portugal?

Tenho todas as expectativas. Acredito que haverd cada vez mais. Se bem que nds somos uma
sociedade muito assistencialista. Os pais sdo assistencialistas “coitadinho da menina,

coitadinho da menina” e, portanto, s6 quando nos passarmos a olhar para a pessoa como uma
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pessoa que € capaz e deixarmos esta vertente tao assistencialista, € que eu acho que andard
mesmo para a frente. Eu sou otimista, eu acho que a pouco e pouco vamos. Mas vai demorar.
Eu acho que isto é também uma coisa aqui luso, em que ha muito esta protecao. Se nés nao
deixamos os miudos, sem deficiéncia, andar, fazer, como é que deixamos fazer os outros?
Mas o problema € que se ndo fizerem, os outros vao conseguir resolver essa situacdo. E estes
com defici€ncia, se ndo os deixaram fazer e aprender, se ndo os deixaram errar, eles ndo vao
aprender. Isto ndo é s6 sobre emprego, € a familia logo quando s@o pequeninos, depois as

escolas, portanto as varidveis sao sempre tantas.

8. Que conselhos ou sugestoes daria as empresas que desejam melhorar as suas

praticas inclusivas?

Eu acho que é virem falar connosco para podermos fazer a formacdo e eventualmente
partilhar os casos que estamos a conseguir colocar. Porque para falar sobre isto também é
preciso saber do que € que se estd a falar. Nao € qualquer um que depois vai dizer s porque
acha muito bonito “vamos 14 falar da inclusdo e podemos fazer assim” - Nao, € preciso ir
falar com quem estd a fazer e estd a fazer de facto bem. E olhar o que é que significa estar a

fazer bem.

Associacao Vila com Vida — Joao Gomes da Silva (Direcao)

1. Qual é a sua opiniao relativamente a empregabilidade de pessoas com Sindrome

de Down em Portugal?

Houve algum caminho que foi feito, mas hd muito por fazer. As ultimas décadas trouxeram
um aumento generalizado muito grande, acima de tudo da capacitacdo das pessoas com
Sindrome de Down. Muitas delas ja tém condi¢des para ter acesso ao mercado de trabalho.
No entanto, ndo existe uma resposta de todo organizado ao nivel do Estado para isso. Os
apoios que existem sao mais ou menos fragmentados, sem uma grande légica conjunta,
apesar de eu também reconhecer que muito caminho ja foi feito neste campo. E acho que
tem havido um movimento muito grande por parte de algumas empresas e algumas partes
daquilo que ndés chamamos “o mundo privado”, que tem dado alguns passos nessa

empregabilidade. O que nés vamos observando na nossa associagdo € que isto que vale tanto
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para estas pessoas com Sindrome de Down como para todas as pessoas com dificuldade

intelectual de alguma forma.

2. Considera que as empresas tém desenvolvido estratégias eficazes para incluir
pessoas com Sindrome de Down? Se sim, quais sao essas estratégias? / Se nao,

porqué?

Considero que umas sim, outras ndo. No geral existe uma consciencializacdo maior hoje,
muito maior. Existe uma predisposi¢do natural muito maior por parte das empresas em
fazerem, muitas vezes, a experiéncia de acolherem pessoas com Sindrome de Down. E,
portanto, se eu tiver de dizer o movimento e a tendéncia que € hoje, € claramente positiva no
sentido que hd um aumento muito grande da predisposi¢do. Mais uma vez ainda existe muito
caminho para fazer. Eu acho que as estratégias variam um bocadinho de empresa para
empresa também. A empregabilidade das pessoas com Sindrome Down, pelo menos as que
eu conheco melhor, € muito feita em cendrio de tarefas com algum grau de repeticdo e de
previsibilidade, porque também € o tipo de tarefas que os deixa mais a vontade. E € um
caminho que passa por uma adaptacdo do que seria um posto de trabalho normal ou comum,
daqueles que seria ocupado por uma pessoa sem Sindrome Down, aquela pessoa em
concreto. Isto implica muitas vezes uma flexibilizacao de hordrio, porque muitas vezes sao
pessoas que depois também t€m ou vao mantendo ao longo da vida outro tipo de terapias,
outro tipo de atividades e, portanto, implica ali alguma concilia¢do de horarios. Implica as
vezes alguma adaptacdo no posto de trabalho para ser mais simples o acesso dessas pessoas
ao posto de trabalho. E eu acho que estas sao as duas medidas principais comuns que eu vou

encontrando.

3. A “Vila com Vida” tem colaborado com empresas para promover a inclusio de
pessoas com Sindrome de Down? Existem parcerias ou programas especificos

em vigor?

Sim, a nossa associacdo € totalmente dedicada a tentar encontrar trabalho para pessoas com
dificuldades intelectuais e do desenvolvimento. Isto implica, obviamente, ter um grupo
alargado. Os nossos colaboradores ou os trabalhadores que nds procuramos para inserir no
mercado de trabalho, tanto t€m trissomia ou sindrome, como t€m autismo, paralisia cerebral,

enfim, por ai fora. E nés funcionamos essencialmente de dois modos: desenvolvemos
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programas junto de empresas em que selecionamos e recrutamos os jovens € os formamos
depois nas empresas com vista a sua insercao no quadro pessoal dessa empresa. Do outro
lado, temos nds proprios negdcios sociais. Em que o “negdcio” € nosso, ndo € pelo negdcio,
mas € pela atividade que ele encerra em que nds € que empregamos diretamente esses jovens.
Temos essas duas vias de experiéncia de incluir jovens incluindo jovens com Sindrome

Down.

4. Na sua experiéncia, quais sao os principais obstaculos enfrentados por pessoas

com Sindrome de Down ao procurar emprego?

Eu acho que o principal que € uma realidade muito portuguesa, que € que enquanto sociedade
nés temos muita dificuldade em criar processos eficientes. As vezes conseguimos criar uma
realidade boa, numa determinada idade, mas depois é muito dificil prever a transicdo com
qualidade desse processo para outras idades e por ai fora. Ou seja, hd um vazio muito grande
em Portugal na transicdo entre o fim da escolaridade obrigatdria e depois a inclusdo no
mundo de trabalho. No fundo quando estd na inclusdo, ainda estd no dominio das escolas e
das estruturas pensadas de apoio ao ensino, e de repente quando passa para o mundo do
trabalho em termos de pais muda de ministério, muda de servi¢os, muda de tipo de apoio e
ndo hé aqui uma... hd umas previsdes de umas figuras que sio os PIT, que sdo os planos de
transi¢do, mas depois sio elaborados na escola e ndo ha ninguém do lado da empregabilidade
que os trata, portanto, hi aqui um problema que € muito, muito grande desta transicao e que
se junta a uma realidade que é um bocadinho dura para todas as pessoas que tenham estas
dificuldades. H4 aqui uma curva de aproximag¢do com a sociedade que se vai afastando um
bocadinho ao longo do tempo. Porque quando estes mitudos sdo bebés, sdo mais ou menos
iguais aos outros bebés todos, em termos de socializacdo e de acompanhamento, de
brincadeiras e tudo. A medida que vio crescendo, vai havendo uma separagdo. Os mitdos
com Sindrome Down vao ficando um bocadinho mais infantis, mais simples, mais
desconstruidos, enquanto os que ndo t€ém Sindrome Down vao se tornando mais complexos
nas cabecas, vao tendo outro tipo de atividades, vao tendo outro tipo de brincadeiras, outro
tipo de conversas. E isto € uma curva que se vai afastando cada vez mais ao longo da vida e
que em si mesmo ja vai gerando alguns problemas de autoestima e alguns problemas de
reconhecimento das suas proprias capacidades, que depois tem uma fase abruptamente ma

quando acaba a escola obrigatdria. E depois € o vazio. Aqueles que eram os amigos seguem
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para as universidades, seguem para os trabalhos. E estes ndo. Estes seguem para atividades
ocupacionais, para cursos temporarios, para estdgios, que normalmente nao ddo em nada.
Vao para casa, voltam para casa, vao para o centro, voltam do centro e isto mutila muito a
estima. Como nos mutilaria a nés, como mutilaria a qualquer pessoa. E nés entrarmos dentro
do fato de um destes mitidos e imaginarmos que a pouco € pouco 0s N0ss0s amigos ja nao
nos ligam ou que deixamos de ser convidados para festas ou que se vao afastando. Vamos
ficando sozinhos cada vez mais em casa e depois vemos as pessoas a ter um trabalho e nés
vamos olhando e vamos vendo. Nao é bom. E, portanto, eu diria que se tivesse de escolher,
para mim este € o momento. Se houvesse alguma coisa de importante ou de fundamental que
alguém pudesse fazer por estes jovens, este era 0 momento, era conseguir garantir uma
estrutura muito boa de apoio a parte final da escolaridade e a transi¢do para a fase de inser¢ao
no mercado de trabalho. O resto sim, ainda existe preconceito, mas ja € uma fase que eu acho

que nao é tao fundamental como esta.

5. Consegue compartilhar casos de sucesso ou desafios relacionados a inclusao de

pessoas com Sindrome de Down nas empresas?

Nos temos vdrios, ou seja, primeiro, antes de estar aqui na associagdo, trabalhei num banco
grande, aqui em Portugal, que tinha um colaborador, com trissomia 21, que trabalhava 14 na
area de recursos humanos, que era um caso de inclusdo extraordindrio, que fez as primeiras
fases de estdgio, depois passou a um contrato sem termo. E € um bocadinho o que eu ia
notando também nos outros colaboradores com algum tipo de incapacidade muito grande,
que ndo sO sdo pessoas que trazem uma grande melhoria ao ambiente de trabalho, como
acabam por trazer uma unido razoavelmente grande ao meio onde estdo. Se me pergunta
“sdo os colaboradores com o desempenho mais eficiente do mundo?”. Algumas vezes nao,
mas também ndo é mau. Tudo o que sejam aquelas tarefas e as funcdes repetitivas sao
pessoas que gostam muito desse tipo de tarefas e as outras pessoas muitas vezes ou se
recusam, ou ndo gostam, ou desvalorizam, ou desdenham desse tipo de tarefas. Mas acima
de tudo, € uma melhoria gigante do ambiente que estd a volta deles, porque eu acho que as
pessoas se desconstroem um bocadinho quando t€m colaboradores com estas caracteristicas
a volta. Nao sei porqué, ou porque acabam por relativizar os seus proprios problemas. Ou
porque eles na realidade t€m normalmente um sorriso tdo aberto e tdo afetuoso e t€m uma

genuinidade tdo grande que eu acho que acaba por fazer as pessoas aproximarem-se. Ha ali
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qualquer coisa que faz com que neste exemplo que eu ja dei, de uma integracao muito boa.
Se eu tivesse de escolher o porqué de uma integracdo tao boa, diria muito mais pelo lado
humano, do que melhoram a volta, do que qualquer outra coisa.

Nos nossos cafés (Joyeux) temos uma ou duas e ja tivemos pelo menos mais duas ou trés
colaboradoras com Sindrome Down, que depois as vezes entram, depois as vezes saem,
porque vao para outros projetos, mas sempre impecdveis. Aqui € um bocadinho ao contrério,
porque os nossos colaboradores nos nossos cafés, a grande maioria sdo pessoas com
dificuldades intelectuais e desenvolvimento. O que se nota € que ha sempre ali uma harmonia
razoavelmente grande entre todos, uma entrega ao trabalho muito bonita e corre sempre

globalmente muito bem.

6. Como é que percebe a evolucao das atitudes das empresas em relacio a inclusao
ao longo dos ultimos anos? Houve melhorias significativas? Ou considera que
ainda existem obstaculos a ultrapassar para uma melhor inclusao de pessoas

com Sindrome de Down? Se sim, quais?

Acho que tem havido muitas melhorias. Um dos grandes objetivos que nds temos criado na
nossa associagdo foi aproximar a sociedade da diferenca. H4 muito preconceito que vem da
distancia. E houve muitas geragdes antes da sua, mas j4 na minha, em que todas estas
situagdes eram completamente escondidas da sociedade, em que muitas vezes ndo cresciam
em casa e iam para centros ocupacionais € ndo estavam nas escolas com as pessoas que nao
tinham Sindrome Down. Os pais tinham normalmente vergonha de ter filhos assim e por isso
enclausuravam-nos e protegiam o mais possivel e isso foi criando um afastamento muito
grande que normalmente € a base de todo o preconceito que sdo pessoas que normalmente
ndo estdo nas escolas, ndo estdo nos trabalhos, ndo andam na rua e, portanto, como € que eu
vou contratar uma pessoa assim? E por isso boa parte do nosso trabalho €, acima de tudo
combater esse preconceito. E a ideia destes cafés que nds temos abertos no meio das cidades
¢ muito “vao la ver”. Sdo pessoas iguais as outras. S3o pessoas que sabem atender no café
tao bem como as outras, com a diferenca que, se calhar, muitas pessoas que hoje em dia
trabalham nos cafés, estdo de ma cara, porque nao gostam do trabalho. Estes estao felizes da
vida, a sorrir e a servir com um sorriso muito aberto e muito feliz. Isso tem melhorado um
bocadinho a compreensdo geral das pessoas para com as pessoas com Sindrome Down,

porque ha mais consciéncia de que nao estd ali nada de diferente, ndo estd ali nada de
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especial. E por isso sim, eu diria que tem havido alguma melhoria e alguma quebra de
preconceito em muitas empresas que ndés vamos conhecer, de quanto a possibilidade de os

virem para ca.

7. Quais sao as suas expectativas em relacio ao futuro da empregabilidade de

pessoas com Sindrome de Down em Portugal?

E muito dificil apanhar dados estatisticos em Portugal sobre pessoas com Sindrome de
Down. Tem-se mais ou menos uma ideia de quantas sdo, tem-se mais ou menos uma ideia
de quantas estdo empregadas. Mas € muito dificil. Mas n6s a nivel europeu o que eu tenho
na cabeca € que as pessoas com incapacidade 50% delas € que estdo empregadas e i1sso
diminui muitissimo quando chegamos as pessoas com Sindrome de Down. A esperanga que
eu tenho € que haja maior consciencializacao das empresas quanto a esta realidade. A entrada
em vigor hd pouco tempo de lei das quotas, quer se queira quer ndo, as vezes quando sao
obrigatdrias, ndo deixam de ter algum peso e que por isso também tém um incentivo maior
a que as empresas a cumpram e empreguem pessoas com incapacidade. Misturado com o
trabalho de muitas entidades e associacdes espalhadas pelo pais que sdo exclusivamente
focadas em dar a formacdo suficiente para permitir esta integragdo, tenho esperanga que o
futuro seja um bocadinho mais risonho do que tenha sido o passado. Isto cruza-se com uma
realidade que é que tendencialmente o futuro nos paises pelo menos europeus, terd cada vez
menos pessoas com Sindrome de Down. E por isso hd aqui uma curva, algures no tempo,
que nés ndo sabemos como € que vai evoluir. Mas hoje em dia nascem muito poucas pessoas
com Sindrome Down, porque normalmente as gravidezes sdo paradas antes do nascimento.
E por isso, mesmo nds enquanto associagcdo, o que vamos vendo e aquilo para que nos vamos
preparando € saber que o futuro vai ter, quase de certeza, muito mais dificuldades intelectuais
invisiveis, por exemplo as paralisias, os autismos, que nao sdo muitas vezes detetados em
ecografias do que os casos especificos de Sindrome de Down. Como eu digo eles sdo uma
“sub-raga” espetacular em vias de extingdo, porque o mundo em que nds vivemos nao esta
muito virado para que eles venham, hoje em dia. Dentro disso, eu acho que o futuro da
empregabilidade, pelo que nds temos estado a ver e pelo que nds temos estado a fazer, tem

sido muito mais encorajador que o contrério.
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8. Que conselhos ou sugestoes daria as empresas que desejam melhorar as suas

praticas inclusivas?

Acho que € muito importante aqui, como em tudo, o trabalho da mediacao do ponto de vista
pedagégico, acho que quem tem essa predisposi¢cdo devia confiar na mediagcdo. E hoje em
dia, para além da nossa, existem algumas entidades boas, especializadas, que no fundo fazem
ali um trabalho de sele¢@o, formacao e acompanhamento dos jovens nas empresas. Porque
as vezes nao basta ter boa vontade, € preciso encontrar um perfil certo, € preciso encontrar a
funcdo certa é preciso garantir ali uma formacdo durante o tempo suficiente para dar
seguranca também ao jovem, para que nao se veja de repente num mundo estranho sem
qualquer apoio. Portanto, a recomendacao para quem ja tenha essa predisposi¢do, numero 1
era o recurso a uma mediacdo bem feita com um trabalho importante de formacao ai. Esta é
a principal recomendagdo. O resto funciona. Se houver vontade, se se conseguir que a
integracdo depois seja bem feita, o resto flui por si e as pessoas percebem que ndo ha tema e

que nao tem grande problema.

AFID — Beatriz Gil (Assistente Social)

1. Qual é a sua opinido relativamente a empregabilidade de pessoas com Sindrome

de Down em Portugal?

Eu penso que nds estamos num bom caminho, também muito devido a nova legislacao, que
obriga as empresas a cumprirem a quotizacdo. No entanto, ainda temos um bom caminho
pela frente. Eu sinto, da minha experiéncia profissional, que ainda hd muito o medo do
desconhecido. Eu posso ja adiantar que tenho feito algumas integracdes e da outra parte sinto
muito o medo do “ok temos esta patologia e agora o que € que ¢ preciso? Ha alguma maneira
diferente de lidarmos com eles? Temos que dar formacao a equipa?” Eu sinto muito isto e

eu acho que enquanto a sociedade ndo tiver esclarecida neste sentido ndo vai ser fécil.

2. Considera que as empresas tém desenvolvido estratégias eficazes para incluir
pessoas com Sindrome de Down? Se sim, quais sao essas estratégias? / Se nao,

porqué?

Ainda ndo as suficientes, mas algumas empresas sim. NOs, das nossas integracoes, nds da

parte das empresas temos muita flexibilidade, porque uma das coisas que nés frisamos logo

185



desde o inicio € que 0s nossos jovens precisam desta flexibilidade. Um jovem, se tiver
sempre em ambiente de trabalho, ele vai chegar a uma altura em que ndo vai estar bem. Eles
precisam do back-office que nds, aqui na nossa instituicao damos. E eu falo em nés, mas falo
também nas outras institui¢des. Eles precisam muito da socializa¢do que t€ém com os colegas
da AFID, neste caso. Porque ndo € s6 o trabalho que faz parte deles. Eles precisam de um
equilibrio e € muito nas institui¢cdes que eles vém buscar isto. Muitos deles ndo t€m amigos
fora da nossa instituicdo. E aqui dentro que eles tém estas amizades e que tém este equilibrio
que toda a gente entre a vida social e vida profissional. Eu acho que o mais importante € a
sensibilidade das pessoas. Mais do que a formagao, eu acho que se ndo houver sensibilidade
da parte do outro, vamos sempre bater contra isto € nunca vamos poder avancar. Eu hd pouco
tempo fiz novas parcerias de integracdes e eu senti que se eu nao tivesse sensibilidade da

parte da pessoa com quem estabelecia a parceria, nunca iria conseguir fazé-lo.

3. A AFID tem colaborado com empresas para promover a inclusao de pessoas

com Sindrome de Down? Existem parcerias ou programas especificos em vigor?

Sim. Eu posso lhe dizer que nés, em 2023, estivemos a promover um projeto que tinha um
nome de “Capacitar para Incluir”, onde chamavamos os nossos parceiros a passarem alguns
dias aqui na AFID para realizarem workshops para os nossos jovens, para interagirem com
eles. Também estabelecemos parcerias com o IEFP, por exemplo, para virem aqui esclarecer

davidas as empresas. Portanto considero que a AFID tem realizado esse trabalho.

4. Na sua experiéncia, quais sao os principais obstaculos enfrentados por pessoas

com Sindrome de Down ao procurar emprego?

Como eu disse a bocado, eu acho que o maior obstaculo € a mesma falta de sensibilidade e
o medo do desconhecido. O medo do desconhecido, acho que para mim esta no topo da lista.
A nivel empresarial, talvez a falta de apoios e o esclarecimento de como € que poderdo ter
acesso a esses apoios. J4 hd muitas medidas que ajudam, mas a maior parte das empresas

ndo sabem o que € que t€ém de fazer para ter acesso a esses apoios.

5. Consegue compartilhar casos de sucesso ou desafios relacionados a inclusao de

pessoas com Sindrome de Down nas empresas?
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N6s, a nivel de CACI, ndo podemos ter contratos de trabalho. Eu posso dizer que ja tivemos
empresas a pedirem-nos que fizéssemos contrato de trabalho com os nossos jovens e € claro
que nds deixamos essa responsabilidade para os pais, mas nds a aconselhamos a nao fazerem.
Porque a legislacdo diz que a partir do momento em que o jovem tem um contrato de
trabalho, perde o apoio da institui¢do. Portanto, a nivel de CACI eu ndo tenho nenhum
exemplo para lhe dar. Por causa da legislacdo ndao podemos ter este avanco, infelizmente. A
nivel de formagdo profissional, temos um caso muito recente. NOs tivemos um estigio de
lavanderia num hotel e no final do estigio, esse jovem foi contratado. E neste momento esta

a trabalhar nesse hotel.

6. Como é que percebe a evolucao das atitudes das empresas em relaciao a inclusao
ao longo dos ultimos anos? Houve melhorias significativas? Ou considera que
ainda existem obstaculos a ultrapassar para uma melhor inclusao de pessoas

com Sindrome de Down? Se sim, quais?

Eu considero que houve melhorias, sim. Como eu disse, hd um caminho pela frente, mas
ha melhorias. Mas ainda ha obstdculos por exemplo, nesta parte que eu te falei agora da
impossibilidade de estabelecer os contratos de trabalho com os nossos jovens, para nds
€ um grande obsticulo porque nds ultimamente temos tido muitos contactos das
empresas porque querem cumprir as quotas, mas nés nao podemos avangar porque senao
0s n0ssos jovens vao perder o nosso apoio. Portanto, para nds isto € um grande obstéaculo.
Para as empresas também acaba por ser porque elas estdo dispostas a contratar, mesmo
que o objetivo seja completar o sistema de quotas, e depois embatem contra a legislacao.

E um grande obstaculo neste momento.

7. Quais sao as suas expectativas em relacao ao futuro da empregabilidade de

pessoas com Sindrome de Down em Portugal?

O meu futuro ideal era que esta legislacdo fosse alterada. Tirando essa alteracdo que seria

ideal. Espero que continuemos a melhorar e a ter mais abertura da parte das empresas.

8. Que conselhos ou sugestdes daria as empresas que desejam melhorar as suas

praticas inclusivas?
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Uma coisa muito importante € as empresas perceberem quais sao as reais necessidades destas
pessoas com deficiéncia ou com incapacidade. Porque as vezes nao € s6 meter uma rampa,
as vezes € adaptar outras coisas que para nés sao simples, mas para estas pessoas nao sao.
Por exemplo, nés temos um jovem numa empresa € no inicio do ano passado eles de um
momento para o outro mudaram tudo. A loja foi toda mudada, o layout da loja, os corredores
foram todos mudados. E 6bvio que para uma pessoa com autismo ou com outra patologia,
essa pessoa carece de uma adaptacdo. NOs, se chegarmos ao nosso posto de trabalho e se
estiver tudo alterado, ndo vamos gostar, entdo imaginemos uma pessoa com Sindrome de
Down. Nao vai lidar bem com estas alteracdes. Eu acho que tem que haver mais atencdo a

estes pormenores que para nds sdo simples, mas para pessoas com estas patologias nao sao.
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Anexo B — Transcri¢oes: empresas

Empresa X — Luciana Caseiro (People & Organizational Development)

1. Primeiramente gostaria de saber: existem pessoas com Sindrome de Down a

trabalhar na Empresa X?

Formalmente nés ndo sabemos as condi¢des das pessoas. O que sabemos € através das
pessoas que tratam de assuntos relacionados a saide e bem-estar, e que podem necessitar de
adaptar o posto de trabalho ou de oferecer outros apoios, nomeadamente o psicossocial, e
que acabam por saber em maior detalhe a condicdo da pessoa. Mas nds formalmente ndo
temos essa indicacdo. Em teoria eu sei que sim, mas na pratica ndo estd escrito. O guido

direcionado para as necessidades especiais no geral é mais fécil.

2. Quais os programas ou estratégias que a Empresa X tem para apoiar a inclusao
no ambiente de trabalho, em particular para pessoas com necessidades

especiais?

Esse € um dos nossos eixos de atuagdo da agenda de diversidade e inclusdo. A inclusdo de
pessoas com deficiéncia tem sido um tema particularmente relevante porque temos o
compromisso de ter 2% de pessoas na nossa forca de trabalho com deficiéncia e tem sido
um compromisso a atingir globalmente, o que nos levou este ano a fazer um trabalho mais
dedicado a compreender o tema da deficiéncia e da inclusido da deficiéncia no mercado de
trabalho especifico aqui na empresa.

No ambito da diversidade e da inclusdao foram desenvolvidas algumas iniciativas para
promover um local de trabalho mais inclusivo, nomeadamente na inclusdo de pessoas com
deficiéncia através de varias dimensdes. Temos a dimensdo “Awareness” que sao
normalmente campanhas que acabamos por apoiar ao abrigo de datas anuais, nomeadamente
o “Dia Internacional da Pessoa com Deficiéncia”. Por exemplo, desenvolvemos uma
campanha apoiada em Portugal e em Espanha, que consistiu em outdoors no metro para
desmistificar a condi¢do das pessoas com deficiéncia. Outra campanha, apoiada pela
empresa no Brasil, foi um jogo de basketball sentado que convida pessoas sem deficiéncia a
colocarem-se na condi¢do da pessoa com deficiéncia para experimentarem um pouco aquilo

que ¢ também essa condi¢do. Na dimensdao “Learning and Development” temos duas
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componentes: a formagdo do enviesamento inconsciente que estd disponivel em vérias
linguas no nosso campus online e acessivel por qualquer colaborador da empresa
independentemente da geografia onde se encontra, e um guia sobre o que € a deficiéncia e
como desconstruir a discriminacdo contra as pessoas com defici€éncia. Depois temos a
dimensao “Inclusive Recruitment” que ¢ um guia de recrutamento inclusivo que tem algumas
dicas e alguns do’s e dont’s de como recrutar e como adaptar o processo de recrutamento e
selecdo as pessoas com deficiéncia. Temos a dimensao “Benefits” que diferem de geografia
para geografia, e que sdo por exemplo: tutor para trabalhadores com deficiéncia; ajuda
especial para trabalhadores com filhos portadores de deficiéncia; licenga para assisténcia a
pessoas dependentes ou com deficiéncia; apoio a dependentes diretos com necessidades
especiais; complemento de subsidio para descendentes com deficiéncia e apoio a deficientes
e dependentes. Temos a dimensdo “Acessible Workspaces” que consiste em garantir que os
espacos sdo o mais inclusivos possivel, independentemente de termos ou niao pessoas com
deficiéncia, por exemplo, adaptagcdes nas cadeiras ou ter algumas ferramentas que possam
ser fornecidas, e que ndo estio transversalmente no local de trabalho, que vao ao encontro
daquilo que ¢ a condicdo de acessibilidade de uma dada pessoa. Por fim a dimensao “Social
Impact” onde convidamos profissionais de RH que possam fazer mentoria a jovens e adultos
com deficiéncia que estivessem a procura de uma oportunidade profissional. Consistiu em
5/6 sessdes onde estes profissionais se encontravam presencialmente com estas pessoas e
ajudavam-nas, faziam alguma mentoria especifica para a procura ativa de trabalho, portanto,

rever CVs, procurar antincios de trabalho, preparar a pessoa para a entrevista, etc.

3. Como é que a Empresa X comunica as suas iniciativas de employer branding e
inclusao? Qual é a estratégia de comunicacao que utiliza para destacar essas

acoes?

Internamente comunicamos através da Intranet, porque € uma pégina interna acessivel por
qualquer colaborador e através de outros canais internos como o VivaEngage que € um pouco
mais instantanea e que nos permite comunicar de uma forma menos formal. O VivaEngage
tem maior efeito quando queremos comunicar uma iniciativa que vai acontecer nas proximas
semanas ou que requer a inscri¢ao ou que requer que a pessoa saiba antecipadamente. Na
Intranet temos aquilo que fazemos em termos de posicionamento, de forma continua no

tempo e que permite a qualquer pessoa, a qualquer altura, conhecer como desenvolvemos
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essas acoes. E depois temos coisas mais targetizadas, portanto via e-mail, ou via contactos
mais personalizados, consoante a iniciativa que temos. Externamente, comunicamos através
do nosso website ou rede social. Mas usamos mais o website, onde, por exemplo temos o
guia para a desconstrucdo do capacitismo como uma ferramenta também acessivel a

qualquer pessoa e qualquer empresa.

4. Como é que as politicas inclusivas da Empresa X sao percebidas pelos

colaboradores?

Né6s o que sabemos € através do estudo do clima. Através deste estudo temos algumas
perguntas especificas sobre diversidade, sobre bem-estar, sobre inclusdo, mas também sobre
pertenga, portanto, de ser respeitado. A percecdo de uma empresa mais inclusiva também
faz com que eu permanega mais tempo na empresa, ou me sinta mais motivado. Sabemos
por estudos externos, que de facto, a inclusdo de pessoas com deficiéncia traduz-se em
ambientes de trabalho percecionados como mais justos e por isso também ddo uma
perspetiva de maior espirito de colaboracio, de empatia, de relacdo com o outro. Portanto,
isto sdo sempre competéncias que estdo associadas, por exemplo, a maior inovacdo nas
empresas. NOs temos indicadores fortes de que um ambiente de trabalho que € diverso traz
diferencas maiores na inovacao, maior criatividade e por isso permitem também que as

pessoas se identifiquem mais com o trabalho e com os ambientes em que trabalham.

5. Quais s3o os principais obstaculos enfrentados ao implementar politicas

inclusivas, e como é que a Empresa X os supera?

Existem ainda desafios que nds encontramos na empresa nos processos, mas também no
nosso mindset e cultura organizacional, que de alguma forma t€ém impedido ou causado
algum atrito naquilo que ndés entendemos como sendo uma coisa mais organica para
progredir neste tema. Haverd sempre um impacto dos esteredtipos naquelas questdes de
capacidade versus competéncia - ndo € porque a pessoa depende de uma cadeira de rodas
que tem algum tipo de impacto na sua competéncia. Ela pode ndo ter capacidade com duas
pernas, mas tem competéncia para desempenhar uma dada funcdo, numa dada posicao.
Existe também falta de visibilidade de casos reais, portanto, o facto de ndo vermos pessoas
no nosso dia a dia ou de ndo convivermos com elas, daquela falta de representatividade,

também faz com que nds ndo as consigamos imaginar aqui, nos nossos espagos de trabalho,
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ou seja, imaginar nas nossas funcdes alguém com deficiéncia. O ndo vermos nao ajuda a

imaginar e a tornar real.

Existe também alguma falta de capacidade de gerar informacdo a partir do nosso processo
de recrutamento, ou seja, de ndo conseguimos medir o nimero de candidatos com e sem
deficiéncia, porque também ndo temos nenhum formuldrio de candidatura, ndo temos a
possibilidade de saber se a pessoa tem ou ndo tem deficiéncia, nomeadamente para adaptar
o processo de recrutamento, mas também para melhorar e ir mais ao encontro das
necessidades de acessibilidade da pessoa. E depois existe também a decisdo dos proprios
managers em que um candidato estd na short list mas os managers percebem que ndo t€ém o
perfil, ou ndo é o que precisam. A questdo da acessibilidade by design também nao é tdao
facil de trabalhar, depois obviamente o que temos € de garantir uma adaptacao a posteriori
quando temos um caso. Acreditamos que ja tenham sido desenhadas e implementadas
melhores normas de arquitetura, mas depois vamos ver algumas questdes mais praticas e 0s
micro-ondas estdo a “dois metros” de altura, o que nao facilita qualquer pessoa com nanismo
ou deslocada numa cadeira de rodas, possa aceder de forma independente. Vai tudo depender
também daquilo que possa ser mais uma vez a condi¢do da pessoa. Temos ainda a questdao
da formacao e do upskill, portanto termos pessoas, profissionais de recrutamento, Recruiting
Managers, que estejam capacitados para aquilo que € o recrutamento e a inclusao da pessoa
com deficiéncia. E preciso capacidade de focar na competéncia para desempenhar uma

fun¢do muito mais do que sobre a sua deficiéncia.

Tendo em conta estes desafios, temos alguns principios que nos ajudam a atacar estes
problemas. Por um lado, o principio de que ndo ha fungdes para pessoas com e sem
deficiéncia. Tudo depende obviamente daquilo que sdo as necessidades especificas de cada
pessoa e as necessidades especificas de uma dada funcao. Portanto, o trabalho aqui € sempre
de analisar a posi¢do, analisar os critérios de elegibilidade, competéncia e capacidade de uma
pessoa para desempenhar essa mesma funcao. A questdo da flexibilidade que tem haver com
a flexibilidade tanto no processo de recrutamento como na adaptacio do posto de trabalho,
ou seja, € natural que uma dada pessoa com deficiéncia va precisar de adaptagdes especificas
e, portanto, nds assumindo isto, facilita este entendimento de flexibilidade, porque se
admitirmos que hé barreiras estruturais, que hd sempre, facilita que aquela pessoa tenha

igualdade no acesso a oportunidade. Depois temos as parcerias que € assumirmos que vamos
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precisar de parceiros, nomeadamente construir um pipeline de candidatos possiveis a
estreitarmos e aproximarmos-mos mais desta populacdo com deficiéncia no mercado de
trabalho, mas também, por exemplo, no impacto social. Se ndo pudermos fazer nada para o
recrutamento, por alguma razdo, podemos entdo estar junto de parceiros sociais que
capacitam outras pessoas com deficiéncia para o mercado de trabalho. Estas sdo as solugdes
associadas aquilo que nés ja fazemos, que permitem de alguma forma reforcar esta
estratégia.

Além do que ja fazemos, temos também 4 dimensdes importantes que nos ajudardo a
ultrapassar estes desafios nos proximos anos. A dimensdo “Recruitment and Onboarding”
onde ambicionamos que os managers passem a dizer que dada fun¢do nio é compativel ou
nao é possivel de ser ajustada a uma pessoa com deficiéncia. Atualmente isto é feito ao
contrdrio onde nos formuldrios que tenho de preencher internamente para que as nossas
equipas de recrutamento possam recrutar, tem uma op¢ao que diz se dada posicdo estd
preenchida por uma pessoa com deficiéncia. O que se pretende é que o manager fique
encarregue de dizer exatamente o que pretende. Por outro lado, também ter aqui uma atencao
maior no processo de onboarding, envolver o manager, envolver colegas e envolver também
equipas neste processo. Depois temos a dimensdo “Leaders Engagement” que € ter um
momento de capacitacdo especifica para os managers, portanto, entra aqui a componente da
formacdo e componentes de formacdo mais targetizada, ou seja, sempre que hd conversas
sobre o recrutamento, deve-se trazer o tema do recrutamento diverso, de talento diverso e
sub-representado. Depois, na dimensdo “Communication and Employee Engagement”
esperamos que possa haver uma campanha interna que mostre que cada colaborador pode e
deve autoidentificar a sua deficiéncia porque isso traz beneficios para si, mas também para
a gestdo da organizagdo. Traz para si porque tem beneficios fiscais, mas também porque
facilita a sua propria inclusio, porque permite que a sua equipa esteja mais alerta e que a
empresa desenvolva esforcos também para a sua inclusdo. Por fim a dimensao “Social
Impact” tem a ver com ter sempre uma componente de recompensa a comunidade, de
refor¢car o compromisso da EDP com a inclusdo, apoiando a comunidade e as suas iniciativas

transformadoras.

6. Como é que a Empresa X lida com situacoes de discriminacao ou esteredtipos

no local de trabalho?
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Né6s temos algumas formas de lidar com essas situagdes. Por exemplo, no que toca a
formacdo temos o médulo “Lead Now”, que é um programa para pessoas, para colaboradores
que tenham sido nomeadas novos lideres, que tem uma componente muito especifica de
como € que eles proprios, nas suas equipas, podem nao sé trazer mais diversidade, mas lidar
com o que € diferente. Porque trazer mais diversidade também pode ser trazer mais conflitos,
no sentido em que enquanto as pessoas ndo se conhecem, ndo conhecem outras perspetivas,
outras condi¢des de vida, outras vulnerabilidades, pode gerar sempre conflito. Por exemplo,
um dos casos que nds tratamos nesta formagao € uma pessoa da equipa sabe que a outra, ou
seja, o seu colega, que tem deficiéncia, tem flexibilidade hordria, portanto pode chegar mais
tarde ao trabalho. Isto ndo € um beneficio, ¢ uma adaptacao neste caso do horério laboral,
para alguém que tem mais dificuldade, por exemplo, a chegar ao local de trabalho. E uma
adaptacdo necessdria para que aquela pessoa seja produtiva. Portanto, desconstruimos

também um bocadinho estes mitos a volta daquilo que é percecionado como beneficio, como

(¢'N

vantagem. E normal que a pessoa possa entender aquilo como uma vantagem. Entdo,

(@

necessdrio trazer isso para a discussdo, abordar o tema e desconstruir porque é que nao
uma vantagem, mas € uma condi¢do necessdria a condi¢do daquela pessoa, para o
desempenho das suas funcdes. E isto tém de ser os managers a conseguir navegar. Treinar
isto em quase que roleplay numa formacgao facilita que, quando isto acontecer, ja possam
estar mais preparados. Por outro lado, hd também um outro mecanismo de reporte para
situagdes nao €ticas ou discriminatorias através do canal de ética. Obviamente que nds
incentivamos que antes haja uma tentativa de resolucdo que ndo seja o via canal ético,
nomeadamente abordar a questdo com a pessoa, com a hierarquia, com o seu RH, por

exemplo.

7. Fale-me de experiéncias passadas, por exemplo casos de sucesso ou desafios

enfrentados na implementacao de estratégias inclusivas.

Eu ndo acompanhei, mas soube que na nossa equipa uma profissional com defici€ncia
motora nos membros superiores deslocava-se numa cadeira de rodas elétrica, portanto, uma
cadeira mais pesada. Em termos de acessibilidade, ndo era tdo manobravel quanto outra
cadeira. Portanto, af teve-se de fazer uma adaptacdo nas pegas da porta das casas de banho,
por exemplo. Ou seja, este € um exemplo de que foi necessdrio fazer uma adaptacao do posto

de trabalho. Tudo o resto que seja de implementagdo e que impacta em sistemas implica toda
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uma andlise juridica, legal, de protecdo de dados pessoais, que € muito moroso, requer aqui
muitas questdes. Vai nos ajudar a recolher informacdo, a ter data points no processo, a
identificar ineficiéncias do processo, no entanto, demoram muito tempo. Estas duas questoes
que mencionei, uma é mais da experiéncia da pessoa, a outra mais de gestdo do processo e

eficiéncia do processo.

8. Como é que a Empresa X percebe a sua propria evolucdo enquanto empresa
relativamente a promocao da inclusio ao longo dos ultimos anos? Houve
melhorias significativas? Ou considera que ainda existem obstaculos a
ultrapassar para uma melhor inclusao de pessoas com necessidades especiais?

Se sim, quais?

Ha melhorias claras neste tema como um todo, ou seja, nos ultimos dez anos (o tema da
diversidade tem cerca de dez anos na empresa) foi sofrendo ao longo do tempo formas de
ser trabalhada e de ser comunicada em diferentes equipas. E isto tem feito a diferenga, porque
tem havido um investimento cada vez maior, de forma corporativa, mas também regional,
nas vdrias geografias onde estamos. Este tema € muito complexo porque tem muitas coisas,
mas ndo € dificil. Uma vez descascado € fécil o conceito da deficiéncia, € facil identificar os
desafios e diferir num plano de acdo. E de alguma forma, isso tem evoluido. Este nosso
conhecimento por temdticas € cada vez mais solido. O que € mais dificil e que ndo nos tem
permitido chegar aqueles 2% € naquilo onde reside mesmo a criticidade - ou ndo temos 0s
candidatos, ou ndo temos o mesmo nimero de candidatos com deficiéncia e sem deficiéncia.
Muitas vezes estes candidatos chegam ndo nas mesmas condi¢des que um candidato sem
deficiéncia. Esta pessoa teve condicdes diferentes na sua vida. Nao teve o mesmo acesso a
educacgdo, ou teve, mas mais dificultado. Por exemplo, para uma pessoa invisual, ndo hd o
mesmo nimero de recursos em Braille que ha sem ser em Braille. Quebrar estas barreiras e
depois, efetivamente, trazermos mais uma pessoa, mais duas, mais trés, é realmente dificil.
A maior parte das empresas que diz ter feito algum progresso neste tema aconselham a
arriscar. E o testemunho que ddo — “Arrisquem que vai melhorar. Depois vai melhorar e vai

tornar-se um pouco mais organico.”

9. Que recomendacoes daria a outras organizacoes que desejam melhorar a sua

marca empregadora inclusiva?
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E conhecerem a caracterizagido da sua organizacdo, perceber onde é que estio os seus
desafios, mas também os seus passos de oportunidade. E conhecer aquilo que é o seu papel,
porque nem todos podemos fazer as mesmas coisas pelas mesmas dimensdes. O setor em
que estd pode fazer muita diferenca. E perceber qual é que é o seu espaco e sistematizar este
seu conhecimento. E obviamente se isto € um eixo critico na sua empresa, ou seja, querem
dizer que isto € a vossa prioridade, se € uma prioridade recrutar talento diverso, ou encurtar
o gap de competéncias ou dificuldades de recrutamento, existe uma clara possibilidade de
atacar esse problema, porque estamos a aumentar a nosso pool de talento. E € uma pool que
estd muito pouco trabalhada. As pessoas existem, mas as empresas ainda ndo t€ém muito ao
encontro delas. E um conjunto de talento desaproveitado. Se isto é um foco, se é uma
prioridade de uma dada empresa, coloquem recursos ou dinheiro ou pessoas a trabalhar

nelas.

Sodexo — Joana Fernandes (HR Business Partner) e Andreia Carvalho (Talent

Attraction Specialist)

1. Primeiramente gostaria de saber: existem pessoas com Sindrome de Down a

trabalhar na Sodexo?

Joana Fernandes: O que n6s podemos partilhar € especificamente da nossa realidade de
Shared Service Center. SO para te contextualizar nds temos aqui um Shared Service Center
que tem cerca de 400 colaboradores e as tarefas que nds temos sao muito orientadas para a
area financeira, ou seja, procuramos sempre fins muito especializados. Temos todo o tipo de
perfis, temos alguns perfis orientados para a inclusdo, mas especificamente Sindrome de
Down aqui no porto nao temos ninguém. Temos a nivel global, mas em Portugal ndo temos.
De qualquer forma dizer-te que € um dos nossos objetivos poder continuar a incluir pessoas
com deficiéncia e por isso, mesmo se um dia mais tarde surgir uma pessoa com o perfil
adequado para uma fungdo a que esteja disponivel para entrar na Sodexo, nés vamos ser os
primeiros a querer contratar essa pessoa. Por isso ndo temos para ja, mas nunca se sabe o dia

de amanha. Por isso, estamos abertos para isso.
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2. Quais os programas ou estratégias que a Sodexo tem para apoiar a inclusiao no

ambiente de trabalho, em particular para pessoas com necessidades especiais?

Joana Fernandes: Uma vez mais falando da nossa realidade de Shared Service Center,
depois a Andreia podera falar mais a nivel do grupo. Aqui no nosso Shared Service Center
noés temos tentado estabelecer algumas parcerias com algumas associagdes que acredito que
tu possas conhecer temos por exemplo, a associacdo Salvador, e temos também o IEFP e
temos participado em feiras de emprego que eles promovem em palestras que eles
organizam, e nds tentamos estar 14 e dar também o nosso testemunho. ParticipAmos também
como open days, ou seja, demos a possibilidade de pessoas com deficiéncia que fazem parte
da associacdo Salvador e também do IEFP, virem &s nossas instalagdes aqui no Porto para
conhecerem um bocadinho melhor os nossos colegas e também as nossas areas e tentamos
sobretudo ter um recrutamento bastante inclusivo. Nos nossos antncios tentamos garantir
que espelhamos aqui a parte de inclusio, que atraimos todo o tipo de perfis... Mas nesta fase
estamos ainda a dar aqui os primeiros passos pelo menos aqui no porto. No que toca ao
grupo, as coisas ja sdo bem diferentes, porque nés somos uma empresa muito grande, somos
uma multinacional com muitas empresas em VAarios paises e j4 temos muitas politicas

consolidadas.

Andreia Carvalho: De facto, hd muita coisa que estd a ser feita nesta parte mais da inclusao.
E partilhar que temos varias pessoas a trabalhar connosco na Sodexo com Sindrome de
Down, a nivel global, principalmente na drea mais alimentar que nds temos aqui vdrias
cantinas que fazemos a gestdo e mesmo aqui mais na drea da limpeza. Acabdmos por
dinamizar bastante a nivel global, com por exemplo o dia do autismo isto mais a nivel global
“World Austism Awareness Day” que ¢ um dia mesmo especifico que a Sodexo mais a nivel
global se dedica basicamente a criar esta sensibilizacdo nas suas equipas para a importancia
da inclusdo destas pessoas e de tentarmos de certa forma, termos um ambiente mais de
pertencga para essas pessoas e temos aqui alguma equidade trabalhando com essas pessoas e
de modo que elas consigam atingir os objetivos no seu tempo. Para além disso, temos
também o “Dia Internacional das Pessoas com Deficiéncia” que também ha o que € celebrado
de certa forma pela Sodexo, mas a nivel global. Sdo dois dias que, de certa forma,
enfatizamos para promover aqui a inclusdo. Para além disso, a nivel global sdo vérias aqui

as ferramentas, digamos assim, que nds partilhamos com as nossas equipas para os capacitar,
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por exemplo, nos diferentes processos de inclusdo do colaborador. Desde a fase do
recrutamento de selecao, em que basicamente hd uma entrevista que é direcionada de uma
forma um bocadinho diferente, porque ha certas tematicas, as vezes até certas palavras que
nao podemos dizé-las, porque podem ser aqui mal interpretadas, até ao proprio
acompanhamento deste cobrador, que vai exigir aqui um bocadinho mais das equipas, aqui
também a parte mesmo da prépria avaliacdo, que deverdo ter aqui uma avaliacdo um
bocadinho diferente... Toda esta tematica ¢ tida em conta mais a nivel global e estamos a
dar inicio a esta transposi¢ao para a Sodexo mais aqui aplicado ao nosso escritério aqui no

Porto. Mas s@o apenas alguns exemplos muito relacionados com esta parte do autismo.

3. Como é que a Sodexo comunica as suas iniciativas de employer branding e
inclusao? Qual é a estratégia de comunicacao que utiliza para destacar essas

acoes?

Joana Fernandes: E um excelente ponto. N6s estamos a trabalhar nos nossos antincios de
recrutamento e selecdo para garantir que sdo andncios mais inclusivos e podem abranger
todo o publico-alvo. Tentamos também, como te partilhdmos, fazer aqui uma estratégia de
comunica¢do em determinados féruns mais orientados para a Associagao Salvador e também
para o IEFP para garantir que conseguimos chegar ao publico-alvo que ambicionamos E
estamos agora a tentar também sensibilizar os nossos lideres, ou seja, vamos tentar formar
0s nossos lideres sobre a importancia de recrutar pessoas com deficiéncia e por isso mesmo
vamos dar aqui uma boa formacdo, também em parceria com a Associagcdo Salvador, para

garantir que somos mais inclusivos e conseguimos comunicar melhor a nossa mensagem.

Andreia Carvalho: Temos também uma parceria com o IEFP e com gabinetes de inclusdo,
que trabalham muito connosco com quem partilhamos também aqui algumas vagas, algumas
posicdes, de modo a abrangermos e alargarmos aqui o nosso publico-alvo de modo a

abrangermos aqui algumas faixas um bocadinho mais desfavorecidas.

Joana Fernandes: Estamos mesmo focados. Vamos dar aqui o “pontapé de saida” no
préoximo més para todas estas iniciativas que vamos fazer sobre inclusdo. E um tema que ndo
€ novidade para a Sodexo, porque como a Andreia o partilhou, ja se faz muita coisa a nivel

global, mas é uma novidade para nds aqui no Porto porque estamos mesmo a comegar
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devagarinho, mas compreendemos a importincia € queremos mesmo que este programa
ganhe bastante forca. Depois, nés vamos fazendo também aqui algumas publicagdes no
LinkedIn, que tentamos sempre garantir que inserimos palavras relacionadas com
diversidade e inclusdo, mas o nosso objetivo é mesmo chegar as pessoas certas. As vezes
ndo € facil nés conseguirmos identificar esse tipo de perfis para as vagas que nds temos,
porque sdo vagas muito especializadas, muito da drea contabilistica, da drea de marketing,
mas a verdade é que temos tido boas surpresas em alguns féruns de “speed recruitment” que
nés temos ido. Conseguimos identificar uma pessoa com os que esclerose multipla e essa
pessoa trabalha connosco agora 100%. E foi uma excelente aquisi¢cdo para a equipa. E nds
ndo nos cansamos de falar dela, por isso, tal como tivemos este colaborador, pode ser que

no futuro possam vir mais.

4. Como é que as politicas inclusivas da/o Sodexo siao percebidas pelos

colaboradores?

Joana Fernandes: N6s temos um survey que € lancado a nivel global, para todos os paises.
E um survey igual para todos os pafses e aqui nés tentamos medir vérios indicadores. Se as
pessoas estao felizes no trabalho, se se identificam com o manager, como € que € o ambiente
de trabalho... e um dos pontos que este survey fala estd também relacionado com a parte
ética, com as nossas praticas e politicas de RH, mas também com a parte de diversidade e
inclusdo. Se as pessoas sentem que somos uma empresa inclusiva. Ou seja, € um indicador

que € efetivamente medido.

5. Quais s3o os principais obstaculos enfrentados ao implementar politicas

inclusivas, e como é que a Sodexo os supera?

Andreia Carvalho: Provavelmente estd muito relacionado com o mindset mais cultural,
diria o portugués, que acabamos por encontrar muito, por exemplo, perto das nossas chefias.
E € esta resisténcia a mudanca, que eu acho que é natural que provavelmente encontraremos.
Acredito que esse poderd ser um dos obsticulos que € a prépria de resisténcia a mudanca em
si, ndo € o facto de ser diversidade e inclusao, porque poderia ser da diversidade e inclusao

como poderia ser outra situacdo. Acho que é mais este obstdculo mais cultural. O resto é
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mesmo, diria, as vezes encontrarmos parcerias. Temos a Associa¢do Salvador que nos tem
ajudado, mas as vezes € um bocadinho dificil encontrarmos alguns parceiros, algumas
entidades que nos possam ajudar nesta implementacdo. Nesse aspeto a Associagdo Salvador
tem-nos ajudado bastante, mesmo com os proprios open days que temos aqui planeados e
mesmo aqui com algumas formacdes de sensibilizacdo as nossas equipas. Acaba por ser
muito este trabalho de parceria que € algo que tem de ser muito incentivado por nds. As
associa¢des muitas vezes nao procuram as empresas para a alocagdo dos seus perfis, aqui

das pessoas que prestam apoio. Talvez seja muito por ai.

Joana Fernandes: Nos estamos aqui na Sodexo Business Service (SBS) orientados para
uma drea de recrutamento, até porque € uma das nossas tarefas aqui, mas dizer que, quando
falamos de diversidade e inclusdo, ndo estamos a falar s6 de pessoas com deficiéncia, mas
estamos a falar também, por exemplo, garantir que temos mulheres em cargos, por exemplo,
de lideranca, e acho que € uma coisa que também podemos partilhar. N6s orgulhamos de ter
bastantes mulheres em cargos de lideranca aqui na SBS, é uma coisa que damos muita
importancia. E mesmo na Sodexo a nivel global, mesmo em cargos de altas chefias, também
temos muitas mulheres em cargos de lideranca. Existem mesmo indicadores com nimeros
que podem projetar isso. Temos também dias de promocdo da LGBT, temos mesmo muita
coisa que se faz a nivel global. Mas 14 est4, agora, € debrucarmo-nos sobre isto e comecarmos

a trazer 1sso aqui para o porto.

Andreia Carvalho: Mesmo as diferencas de etnias, este balango entre mulheres e homens
€ algo que a nivel global estd a ser muito trabalhado este equilibrio e esta diversidade de
diferentes etnias, esta sensibilizacdo para as nossas equipas que ha diferentes culturas, ha
diferentes etnias... A nivel global acabamos ja por trabalhar muito esta parte, mesmo com a
criacdo de espacgos seguros, por exemplo, para pessoas poderem fazer os seus momentos de
reza. A nivel global j4 temos muitas estruturas criadas mesmo para isso, salas mesmo criadas
especificamente para isso e temos vindo a trabalhar mesmo com a parte do “sexual
harassment”, por exemplo, € algo também trabalhado pela nossa equipa global, esta
awareness, criar esta sensibiliza¢do nas equipas no que € que € e como evitar. Sao todos
temas que acabam de estar muito dentro da diversidade e da inclusdo que nds estamos a

trabalhar.
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6. Como é que a Sodexo lida com situacoes de discriminacio ou estereétipos no

local de trabalho?

Joana Fernandes: Nos temos um programa muito importante para nos o “Speak Up” que ¢
no fundo uma linha de atendimento em que as pessoas podem contactar ou mesmo submeter
queixas, se tiver existido algum de “sexual harassment” ou se tiver havido algum tipo de
discriminacdo. E € algo que nds damos muita, muita importancia. E existe uma equipa
especializada a ler todas estas queixas que sdo feitas e depois € desencadeado o processo,
para tentar perceber exatamente o que aconteceu e para garantir que a situacdo € analisada
de forma correta e evitamos que continue a existir situacoes de discriminagao. E tudo muito
sigiloso, por i1sso nds sabemos que o programa existe, ndo sabemos quantas queixas existem,
mas temos sido muito bom feedback do programa. E este programa estd implementado cé
no Porto, por isso o “Speak Up” ¢é de facto realidade. E posso partilhar também, que nas
nossas casas de banho das mulheres temos indicagdo sobre a violéncia. Tem 14 um indicador
de violéncia em que diz “se o teu companheiro, ou companheira tem estes comportamentos
contigo, atencdo que pode estar a ser vitima de violéncia” e tem 14 os varios graus de
problematica que a pessoa pode estar a sofrer. Por isso é também, no fundo, aqui uma ajuda

caso alguma colaboradora se sinta numa situacao desconfortavel.

Andreia Carvalho: O préprio “sexual harassment”, ou seja, o assédio sexual, temos mesmo
uma campanha a nivel global, que acabamos por partilhar também, que € o “Stop Sexual
Harassment”, que tem exatamente o intuito de identificar aqui os sintomas para que as
pessoas possam partilhd-los se houver alguma situacdo que os deixem desconfortdveis.
Temos aqui vdrias politicas nesse sentido. A mais recente € a violéncia contra as mulheres,
e acaba por ser uma das nossas dreas que ndés temos vindo a trabalhar mais. E agora, em
marco, provavelmente, vamos ter provavelmente aqui no “Dia Internacional da Mulher”,

vamos acabar a divulgar também estas politicas.

7. Fale-me de experiéncias passadas, por exemplo casos de sucesso ou desafios

enfrentados na implementacao de estratégias inclusivas.
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Joana Fernandes: Sim fizemos a parceria com a Associacdo Salvador. Fomos 14 divulgar,
explicimos o que € que era a Sodexo, mostramos que vagas existiam. Fizemos muitas
entrevistas, pessoas com todo o tipo de deficiéncias e depois conseguimos identificar um
candidato que para nés era bastante valido. Trouxemo-lo em entrevista aqui com 0s n0ssos
hiring managers. Nao foi necessario nenhum tipo de sensibiliza¢cdo para todos os department
managers, porque a verdade € uma pessoa que esteve super bem na entrevista € a pessoa
acabou por ser selecionada. Por isso, sem divida alguma, que foi um caso de sucesso. Foi a
nossa participacdo numa feira de emprego que pretendia a sensibilizacdo de diversidade e
inclusdo e termos conseguido recortar uma pessoa nesse sentido. E vamos continuar a tentar

fazer mais iniciativas e termos mais pessoas.

Andreia Carvalho: J4 temos planeado a participacio aqui de alguns eventos da Associacao
Salvador na mesma situacao, para identificarmos alguns perfis que poderao enquadrar-se nas
nossas vagas e o objetivo € alargar esta parceria a outras associa¢des, mas para ja estamos

com a Associa¢do Salvador que nos tem dado muito apoio.

8. Como é que a Sodexo percebe a sua propria evolucdo enquanto empresa
relativamente a promociao da inclusio ao longo dos ultimos anos? Houve
melhorias significativas? Ou considera que ainda existem obstaculos a
ultrapassar para uma melhor inclusiao de pessoas com necessidades especiais?

Se sim, quais?

Joana Fernandes: Entdo, eu acho que tem havido melhorias significativas, até porque nos
estamos a tentar tornar as nossas instalagdes as mais inclusivas possiveis. Tivemos inclusive
uma vistoria aqui as nossas instalacdes para tentar perceber se, por exemplo, pessoas com
mobilidade reduzida conseguiriam facilmente trabalhar no nosso espaco e passdmos com
distin¢do, por isso acaba por ser um ponto importante a indicar. Temos vindo a sensibilizar
os nossos lideres, temos feito vdrios eventos em que sensibilizamos as pessoas de
diversidade e inclusio, tentamos nos webinars que €, no fundo, um momento de partilha com
todas as pessoas da empresa também poder fazer algum tipo de sensibiliza¢cdo nesse sentido
e temos depois também uma equipa que nds criamos, que se chama “Make the Difference

Team”, que é uma equipa que vai promover varias acdes de voluntariado e sei que existe
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uma pessoa especifica na equipa que vai trabalhar aqui termos relacionados com a inclusao,
eventualmente fazermos aqui algum tipo de voluntariado em alguma associacdo, alguma
associagao especifica. Foi uma equipa que foi criada recentemente, foi anunciada sé no més
passado, por isso eu acredito que muito em breve teremos aqui boas noticias, mas eu sinto
mesmo que temos vindo a fazer um excelente caminho e que as coisas estdo a melhorar

significativamente.

9. Que recomendacoes daria a outras organizacoes que desejam melhorar a sua

marca empregadora inclusiva?

Joana Fernandes: Entio, recomendacgdes que nds dariamos, garantir acima de tudo que ndo
€ s6 falar, ndo €? € que também as pessoas seguem o exemplo e que efetivamente recrutam
pessoas para a sua organizacdo. Os testemunhos dessas pessoas sdo também bastante
importantes. Neste caso, 0 nosso colega ja nos deu alguns testemunhos sobre o que é
trabalhar na Sodexo e ja partilhou a sua experiéncia com a Associagdo Salvador também
para tentar inspirar outras pessoas a virem trabalhar connosco. Garantir que no seu employee
value proposition focam também a parte da diversidade e inclusdo e que € um tema que tem

de ser tratado pela equipa de recursos dos humanos e que é um tema que venha a ser

desenvolvido.

Andreia Carvalho: Sim € tentar ndo ficar s6 pelo papel e comecarem a serem desenvolvidas
aqui acOes nesse sentido, parcerias aqui com algumas entidades que de facto possam dar
aquela alavanca para avancar com parcerias, porque as empresas podem fazer a diferenca
aqui na vida destes cobradores ou destes candidatos, pensando aqui ja numa vertente mais
de recrutamento. Se podem fazer, porque nio fazé-lo e vao estar aqui a transformar a vida
de algumas pessoas. E é esse o mindset que nés temos. E tentarmos promover aqui esta
diversidade nas nossas organizagdes. NOs ganhamos com isso, temos uma equipa
completamente diversa e que nos vai ajudar nos resultados e também desenvolver aqui vérias
parcerias para ajudar a desenvolver estas politicas e depois incluir tudo isso na prépria
proposta de valor que hoje em dia os candidatos valorizam muito isso, que o impacto que as

organizacdes t€ém na sociedade.
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El Corte Inglés — Filipa Alves (Employer Branding Manager)

1. Primeiramente gostaria de saber: existem pessoas com Sindrome de Down a

trabalhar no El Corte Inglés?

Olha, existem. Eu confesso que hd um departamento especifico para isso, que € o
departamento de diversidade e inclusdo, cuja responsabilidade é da minha colega. Portanto,
eu vou falar um bocadinho, mas eu nao tenho na atualidade os dados para dizer o nimero
certo, mas sei que pelo menos uma pessoa com a qual até que nés trabalhamos muito na area
de employer branding, um colega com Sindrome Down do Supercore de Braga, com quem
nés costumamos fazer campanhas de divulgacao desta area de employer branding. Portanto,

pelo menos o José, que € o nome dele, temos.

2. Quais os programas ou estratégias que o El Corte Inglés tem para apoiar a
inclusao no ambiente de trabalho, em particular para pessoas com Sindrome de
Down?

N6s trabalhamos muito perto com as institui¢cdes, portanto ha sempre uma avaliagdo entre a
institui¢do e também, neste caso, o departamento de diversidade e Inclusdo e o departamento
de relacdes laborais, que no fundo analisam. J4 ha relatdrios sobre a pessoa, sobre aquilo que
a pessoa consegue ou ndo fazer e depois ha essa adaptacdo ao posto de trabalho. E também
ha uma sensibiliza¢do que costumamos fazer ndo s para os responsdveis que acolhem estas
pessoas, mas também para os colegas. E, por exemplo agora, falando aqui um bocadinho
mais no meu ambito de employer branding, nés promovemos muitas talks no El Corte Inglés,
de mais variados temas desde saude, bem-estar € também relacionados com este tema da
diversidade e inclusdo, onde abordamos varios assuntos, onde convidamos institui¢des.
Agora estamos a tocar no tema da Sindrome de Down, mas também temos pessoas cegas a
trabalharem connosco. Portanto, vamos fazendo assim, através destas falks também
sensibilizacdo aos colegas e aos responsaveis. E por exemplo, posso também partilhar
contigo que recentemente fizemos uma primeira edi¢ao da “Escola de Lideranca”, que ¢ um
projeto para melhorar aqui um bocadinho as competéncias dos nossos chefes, ja estamos na
segunda edicdo, e ha um moédulo mesmo de diversidade e inclusdo onde se abordam,

portanto, estes temas e onde se sensibiliza também as pessoas, os colegas, ndo €? Para
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acolherem estas pessoas que tém particularidades e temos que também respeitar e incluir, no

fundo, € isso.

3. Como é que o El Corte Inglés comunica as suas iniciativas de employer branding
e inclusao? Qual € a estratégia de comunicacio que utiliza para destacar essas

acoes?

Né6s somos a drea que da voz a todas as areas de recursos humanos e a prépria empresa.
Portanto, tentamos a0 maximo agarrar nos projetos das vérias dreas e depois comunicar para
dentro e para fora. N6s comunicamos para dentro e para fora. A diversidade e inclusdo é
uma das dreas do departamento de recursos humanos. Portanto, o que acontece € que nds
reunimos semanalmente com estes colegas, neste caso, com a responsdvel da area. Existem
vdrios projetos que a responsavel da drea leva no ambito da diversidade e inclusdo. Estas
pessoas deficiéncia com Sindrome de Down s3@o um programa, mas existem outros
programas, e, portanto, o objetivo € sempre que existem particularidades, dar voz. Portanto,
por exemplo integrarmos pessoas refugiadas, vamos dar voz, passar um testemunho ou entao
referir que integramos x pessoas refugiadas. Temos um programa que é o 50 mais, onde
integramos pessoas com mais de 50 anos. Damos voz também a isso € comunicamos para
fora também, para perceberem que de facto quem nos segue, principalmente no LinkedIn,
que € assim a nossa grande via de comunicagdo para fora, para saber que realmente somos
uma empresa diversa e inclusiva. E depois, o que nds fazemos sempre, dia 3, por exemplo,
€ o Dia Internacional da Pessoa Com Deficiéncia, nés temos sempre um video geral, ndo é
com todas as pessoas que temos inclusivas, mas destacamos algumas, por exemplo, este ano
também fizemos com essa pessoa de Sindrome de Down, o José, em Braga. O que € que nos
fizemos? Foi mostrar o outro lado destas pessoas, por exemplo, com o José, nés mostramos
como € que o José trabalha, e ele deu o seu testemunho, como € que ele trabalha, no
Supercore de Braga, e depois fomos com ele porque ele faz equitacdo. Entdo, portanto, o
outro lado dele € esta atividade extraprofissional e fomos com ele, ele esteve a andar de
cavalo e foi muito giro. Portanto, para mostrar que estas pessoas também tém uma vida e
tém atividades como todos nds. Ai fazemos um video mais pequeno, mas depois
aproveitamos, ja que estamos a gravar este video, e vamos ao longo do ano seguinte, fazendo
videos mais extensos com estas pessoas. Por exemplo, ha pouco tempo saiu de uma colega

com Sindrome de Asperger's. Foi muito recentemente que lancdmos onde precisamente
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também mostramos o outro lado dela, neste caso ela faz karaté, mostramos o lado dela a
trabalhar connosco e o que € que ela fazia, e depois o outro lado desta atividade extra-
profissional. Portanto, € muito isso, dar voz, passar o testemunho e também para quem nos
vé saber que de facto existe esta oportunidade de inclusdo dentro da empresa, mas também,
para além deste trabalho de comunicagdo a verdade é que ja com as instituicdes a colega
responsavel t€m feito um trabalho muito préximo. Portanto, imagina, nés nunca fizemos
nenhuma campanha de recrutamento para pessoas da drea de inclusdo, porque nao foi
preciso, porque hd esta proximidade grande com as institui¢cdes. Alids o ano passado,
ganhdmos novamente o selo da marca empregadora inclusiva de exceléncia e somos, alids,
somos a empresa de retalho primeira a receber esta mengdo. E, portanto, as instituicdes ja
veem ter connosco. NOs employer branding ndo temos necessidade de fazer campanhas de
recrutamento para pessoas da darea de inclusdo. Fazemos campanhas de recrutamento para
outro publico. Porque 14 est4, as institui¢des ja vém ter connosco e ja nos fazem esse pedido.
Portanto é dar voz também a estas pessoas. E posso dizer que quando nés medimos este
trabalho que fazemos no ambito da diversidade, € dos conteidos com mais engagement e €

dos contetidos mais gostados e partilhados pelo nosso publico.

4. Como é que as politicas inclusivas do El Corte Inglés siao percebidas pelos

colaboradores?

Confesso-te que nao. Normalmente quem divulga os questiondrios € a minha colega a ndo
ser que haja algum que tenha de facto ocorrido em alguma sessdo, por exemplo, nesta da
“Escola de Lideranca”, que eu ndo tenha tido conhecimento. Isso pode ter acontecido. Mas
assim, de uma forma geral para todos os trabalhadores, creio que isto ainda ndo aconteceu.
Portanto, questiondrios muito especificos com estas politicas, ndo. Portanto, o que fazemos
mais € isso, € a sensibiliza¢do e muito através destes talks ou deste programa agora que temos
a “Escola de Lideragca” com este modulo em especifico. E também ha sempre um evento
anual que esta érea faz, a da diversidade e inclusdo. Por exemplo, o ano passado tivemos um
desfile, onde conviddmos pessoas, € muitas com Sindrome de Down, portanto, alguns eram
colaboradores nossos outros nido eram. Portanto, conviddmos institui¢des parceiras e
desfilaram com as nossas roupas. Foi um evento muito giro. Outro, ndo foi o ano passado,
foi ha dois anos, com fornecedores também e colaboradores para sensibilizar. Portanto,

vamos fazendo assim estas campanhas de mais sensibilizacio. Mas, de facto, os
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questiondrios, ou tentar avaliar, eu creio que isto ainda ndo aconteceu. Na ética mais da
avaliacdo.

Agora hd de facto uma 4rea que se chama diversidade e inclusdo e surgiu, se eu ndo estou
em erro, em 2020, creio eu. 2019, 2020. Esta drea em especifico. Mas nds ja trabalhdvamos
isto hd muito tempo. Pronto, estava inserido nos recursos humanos, ndo havia de facto uma
area especifica, mas n6s de facto ja trabalhdvamos hd muito tempo. Por isso € que o primeiro
selo que ganhdmos também foi em 2017. Portanto, no fundo, nds ja existimos hd 22 anos, o
El Corte Inglés em Portugal. Portanto, sempre fomos integrando pessoas com deficiéncia,
portanto, hoje em dia os nossos colaboradores ja estdo muito sensibilizados. Ja é super
normal para eles integrarem estas pessoas, ja sabem os cuidados que devem ter, o que é que
devem fazer e quando ndo sabem, 14 estd, nds sensibilizamos. N@o tem a ver agora com o
tema, mas sO também para perceberes assim muito rapidamente. Por exemplo, temos uma
pessoa cega a trabalhar no escritério. Neste momento, ndo temos ninguém na loja. Mas
estivéssemos a sensibilizar os colegas, como € que era se eles tivessem uma colega cega a
trabalhar com eles. Fizemos uma talk, conviddmos uma institui¢do para se perceber ou entao
no caso, por exemplo, de receberem clientes cegos, como € que podiam lidar com eles. Mas
pronto, hoje em dia ja estd tudo muito... muito “oleado” dentro da nossa empresa, ja € muito

normal.

5. Quais sdo os principais obstaculos enfrentados ao implementar politicas

inclusivas, e como € que o El Corte Inglés os supera?

A minha colega e outro colega deste departamento fazem um trabalho muito préximo junto
das pessoas. Portanto, qualquer pessoa que entre na nossa empresa tem um tutor. E estas
pessoas da inclusdo também tém um tutor. Portanto, alguém, um colega que acompanha a
integracdo toda e durante um longo periodo de tempo. E depois as institui¢des, as proprias
institui¢cdes de onde vém estas pessoas, também vao fazendo reunides muito proximas com
a minha colega, com os colegas que sdo integrados, para perceber as dificuldades, para
perceber como € que estd a decorrer o trabalho, para perceber se os colegas, de facto estdo
ou ndo a acolher bem, como € que estd o seu trabalho, se sente dificuldade, se ndo sente
dificuldade... Portanto, ha um trabalho muito pré6ximo de todos, quase didrio, para perceber,
sobretudo as pessoas que tém mais dificultadas, para perceber se de facto esta a haver uma

boa adaptacdo, para também educar estas pessoas. Estou-me a lembrar, por exemplo, agora

207



J4 ndo estd, mas esteve uma pessoa com Sindrome de Down no nosso supermercado de
Lisboa e o tutor dela tinha de a educar. Por exemplo, ela tinha de fazer as frentes que é puxar
os produtos para a frente nas prateleiras. Outra coisa que ela fazia era colocar as mangas nas
garrafas e as vezes ela distraia-se e o tutor tentava ir educar “Ndo, vamos 14 focar-nos.”
Portanto, ha um trabalho muito préximo de todos para que nada falhe. Nao se sente essa
discriminacio. E mais uma pessoa como todas as outras. E nés estamos sempre a atuar,
estamos sempre muito proximos para que nada falhe, para que estas pessoas realmente se

sintam bem. E se ha alguma situacdo mais atipica, damos sempre o alerta 4 instituicdo hd

reunides e resolve-se o tema.

6. Como é que o El Corte Inglés lida com situacdes de discriminacido ou

esteredtipos no local de trabalho?

Eu ndo tenho conhecimento de discriminag¢do com estas pessoas, 14 estd. Até porque algumas
sdo sigilosas e ndo podem ser partilhadas. Mas diria que a atuacdo € muito esta, €
proximidade que nés fazemos, neste caso, sao as duas colegas que trabalham na diversidade
de Inclusdo diariamente, porque elas estdo na loja, e depois € logo atuar junto da institui¢ao
que € 0 nosso parceiro e que atua logo com a pessoa se houver esses casos, mas muito

honestamente eu duvido que haja esses casos.

7. Fale-me de experiéncias passadas, por exemplo casos de sucesso ou desafios

enfrentados na implementacao de estratégias inclusivas.

Consigo-te falar um bocadinho disso porque eu antes de ser responsavel da drea de employer
branding fazia recrutamento e inclusive ja fiz antes de existir esta drea da diversidade e
inclusdo e também a minha prépria drea, portanto 14 estd, fazia também entrevistas a pessoas
com deficiéncia. Confesso que ndo me recordo se fiz alguma entrevista com pessoas com
Sindrome de Down. Mas posso te falar de outras particularidades, Asperger, pessoas
surdas... Lembro-me de ter entrevistado assim, com determinadas particularidades. E ai era
sempre, portanto no caso de necessitarmos um intérprete. E era sempre eu, era a pessoa e era
a instituicdo. A instituicdo fazia um breve enquadramento e depois era muito eu a comunicar
com a pessoa. No caso de a pessoa ndo perceber ou eu ndo perceber a pessoa por alguma

razdo, estava sempre a pessoa da instituicdo para dar apoio, portanto € sempre assim.

Normalmente estd sempre também a presenca da pessoa da instituicdo que vai no fundo
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fazendo o enquadramento, também para a prépria pessoa ndo se sentir ali desprotegida.
Falando um bocadinho também da minha experiéncia, mas hoje em dia também se mantém

assim, sempre muito préximo com as institui¢des. E o lema.

8. Como é que o El Corte Inglés percebe a sua préopria evolucao enquanto empresa
relativamente a promocao da inclusio ao longo dos ultimos anos? Houve
melhorias significativas? Ou considera que ainda existem obstaculos a
ultrapassar para uma melhor inclusao de pessoas com Sindrome de Down? Se

sim, quais?

Nao, acho que de facto tem-se feito um trabalho muito grande, ndo é? A prova disso sdo os
resultados que nds de facto obtemos nesta drea, os prémios de inclusdo, os prémios da
diversidade que recebemos, as proprias distin¢des. Portanto, eu diria que neste momento ja
estamos muitos sélidos nesta drea e muito confortdveis. Portanto, sempre que h4, de facto,
necessidade por parte de uma instituicdo de integrar estas pessoas, € em particular de
Sindrome de Down, claro que hd uma avaliacdo a pessoa e depois ao posto de trabalho, ou
seja, se a pessoa de facto consegue realizar o seu trabalho e também se ha essa necessidade.
Portanto, € uma conjugacio dos vérios fatores e, se sim, nds acolhemos a pessoa. De destacar
que ha sempre uma avaliacdo do posto de trabalho. Para perceber para adaptar e para
perceber se a pessoa consegue ou ndo desempenhar o seu trabalho. Por exemplo, este colega
de Braga estd super confortdvel naquilo que faz e faz o trabalho corretamente. Portanto,
sempre que ha essa necessidade, nés de facto acolhemos. Se ndo acolhemos, é porque ndo
ha necessidade da drea ou ndo ha por parte da instituicao também necessidades ou pronto 14

estd, ndo se proporcionou, ou a pessoa ndo se adapta.

9. Que recomendacoes daria a outras organizacoes que desejam melhorar a sua

marca empregadora inclusiva?

Eu acho que € preciso haver de facto um trabalho grande de proximidade e dedicar tempo a
essas pessoas que integram a empresa. Primeiro, fazer um trabalho grande junto das
institui¢des. Trabalhar mesmo numa parceria. H4 uma conquista entre a empresa e as
institui¢des. E fazer um trabalho muito conjunto. Perceber bem como € que as institui¢des
funcionam, como € que o El Corte Inglés pode encaixar nas instituicdes e as instituicdes no

El Corte Inglés. Portanto, o nosso segredo tem sido muito esse, trabalharmos bem a parceria
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com as instituicdes. Por isso é que eu disse abocado, n6s ndao temos necessidade de fazer
campanhas de recrutamento porque de facto, este trabalho com os parceiros estd muito
“oleado”. Depois, de facto, ¢ estarmos, recursos humanos, neste caso, € quem leva esta area,
disponiveis para estar atentos a estas pessoas no dia a dia. Claro que nds ndo conseguimos
estar nas dreas todos os dias, em todas as dreas, mas por isso é que temos 0s tutores, porque
ddo alertas se acontecer alguma situagdo atipica. Aqui o tutor também € um meio que facilita
muito para que o resultado seja positivo. Atuar se houver alguma casuistica, atuar logo junto
da institui¢do. E, portanto, acho que esse é o segredo e depois numa udltima linha é mesmo
esta de comunicar. De comunicar aquilo que se faz para também se ser reconhecido no
mercado de trabalho como uma empresa que de facto integra e tem estas politicas de
diversidade e inclusdo, para que também nos vejam. Ha pessoas que até querem, pessoas
com algumas particularidades que, se calhar, até gostariam, nds fazemos sempre o contato
através da institui¢do. Portanto, a pessoa até se pode inscrever na instituicdo e depois, entao,
vir trabalhar para o El Corte Inglés. Mas pronto, diria que o segredo € mesmo proximidade,
parceiros, tutores, colegas de recursos humanos. Trabalhar tudo numa boa sinergia para que

tudo resulte.

IKEA — Marta Gomes (Talent Sourcing & EVP Leader)

1. Primeiramente gostaria de saber: existem pessoas com Sindrome de Down a

trabalhar na IKEA?

Nao temos atualmente nenhum colaborador com Sindrome de Down, mas estabelecemos
uma parceria com a associacdo AFID, através da qual temos uma pessoa com Sindrome de
Down a colaborar connosco em formato de estdgio na nossa loja de Alfragide. Acreditamos
que muito em breve vamos ter pessoas com Sindrome de Down como colaboradores, uma
vez que trabalhamos todos os dias para que a IKEA seja cada vez mais para todos. Temos
vdrias parcerias com diferentes associagdes que nos ajudam a identificar os perfis, para que
consigamos ajudar pessoas com deficiéncia na integracdo no mercado de trabalho e nas
nossas equipas, de acordo com as suas necessidades e com as suas capacidades individuais.
A diversidade e a inclusdo s@o valores fundamentais para nds, e estamos abertos a colaborar
com diferentes tipos de perfis, tenham eles deficiéncia, diferentes backgrounds, questoes

relacionadas com género ou etnia, etc. Queremos que as nossas equipas representem a
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diversidade que existe na sociedade, porque acreditamos que € o certo a fazer e bom para o
negdcio. Atualmente temos pessoas com diferentes tipos de deficiéncia a colaborar connosco
(cognitiva, sensorial e fisica) e vamos continuar comprometidos em criar condi¢des e

oportunidades para a integracdo de pessoas com deficiéncia nas nossas equipas.

2. Quais os programas ou estratégias que a IKEA tem para apoiar a inclusiao no

ambiente de trabalho, em particular para pessoas com necessidades especiais?

Adotamos todos os anos diversas iniciativas para promover a diversidade e inclusdo, ndo s6
para pessoas portadoras de algum tipo de defici€éncia, como pessoas que, por questdes
relacionadas com género, etnia ou circunstancia, possam ter mais obstdculos na hora de
serem integradas. E isto inclui o recrutamento de candidatos com perfis e backgrounds
diversos e programas no ambito da sensibilizacdo e combate ao preconceito inconsciente.
Na IKEA, colaboramos com associagdes que apoiam e contribuem ativamente para a
integracdo de pessoas com deficiéncia, através de parcerias com a APPDI, Associacdo
Salvador, Cais, entre outras. Nestas parcerias, ndo partilhamos apenas boas praticas uns com
os outros, aprendemos a lidar com estes topicos e promovemos a partilha de conhecimento.
Além disso, estamos envolvidos no processo de integracdo no mercado de trabalho e na vida
em casa das pessoas que sdo identificadas pelos nossos parceiros. Por exemplo, temos uma
parceria com a organizacao “Just a Change”, focada na reabilitacdo de casas para pessoas

em situacdo de desvantagem social.

Ao longo do ano, vérios sdo os dias em que celebramos datas importantes com a diversidade,
equidade e inclusdo para inspirar e informar os nossos colegas sobre as nossas medidas para
sermos uma empresa cada vez mais inclusiva. Tem vindo a ser uma prética regular
celebrarmos dias especiais, onde damos voz aos que t€ém menos oportunidades, tais como:
Dia Internacional da Mulher (8 de marco); Dia Contra a Discriminagdo Racial (21 de mar¢o);
IDAHOTB (17 de maio — LGBT+); Dia Internacional das Pessoas com Deficiéncia (3 de
dezembro); Dia Mundial do Refugiado (20 de junho); Més do PRIDE (LGBT+). Todos estes
dias sdo importantes para nds, pois celebramos e reservamos espaco para discutir o tema.
Convidamos pessoas que sdao uma referéncia nestas areas para partilharem as suas
experiéncias connosco e procuramos sempre incluir formagdes para lidar de forma mais

informada com o tépico. Temos muitas outras iniciativas como workshops e podem ser
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variados, como por exemplo, workshops sobre Microagressdes e Enviesamento
Inconsciente. O dltimo workshop que realizdmos, foi sobre Lingua Gestual Portuguesa,
correu extremamente bem e tivemos uma grande ades@o. Pretendemos realizar mais duas
sessOes deste workshop ainda este ano, uma vez que consideramos que ndo s6 nos ajuda
internamente a integrar pessoas nas nossas equipas, mas também nos permite prestar um
servico adequado ao nosso cliente. Realizamos Talks para partilha de experiéncia e bons
exemplos entre colaboradores internos e parceiros externos, o nosso Podcast igualmente,
que é uma plataforma de comunicacao que permite a IKEA ter uma voz ativa nos temas da
Igualdade, Diversidade e Inclusdo. Temos como objetivo sensibilizar, educar, promover uma
discussdo aberta dos temas, alinhar e desconstruir conceitos, partilhar diferentes pontos de
vista, promover empatia e orgulho interno. Além disso, a criacdo de grupos e comités
dedicados a diversidade e inclusdo dentro da empresa € uma pratica comum. Essas iniciativas
visam criar um ambiente inclusivo e fornecer apoio e oportunidades a todos os
colaboradores. Além disso, acreditamos que essas iniciativas contribuem para criar um
ambiente de inclusdo. Proporcionamos oportunidades para que as pessoas expressem 0s seus
pontos de vista e partilhem as suas experiéncias pessoais. A nossa cultura e valores estao
intrinsecamente ligados a pratica da igualdade, diversidade e inclusdo, garantindo que todos

se sintam bem-vindos e respeitados na sua totalidade.

3. Como é que a IKEA comunica as suas iniciativas de employer branding e
inclusao? Qual é a estratégia de comunicacao que utiliza para destacar essas

acoes?

Na IKEA, os colaboradores sdo os primeiros a receber e a ter conhecimento das nossas
campanhas. A sua visdo, a sua perspetiva, a sua sensibilidade, permitem-nos perceber o
impacto e a eficdcia de cada uma das acdes que temos previsto desenvolver. As nossas
campanhas sdo auténticas, ou seja, nao partilhamos nada, nem interna nem externamente,
que ndo seja genuino dentro da nossa organiza¢do. Quem participa nas nossas campanhas
s30 0s nossos colaboradores, que partilham por eles proprios, as suas histdrias e experiéncias.
Os nossos colaboradores sao as melhores pessoas para descreverem como € trabalhar na
IKEA. Utilizamos ainda, os nossos diferentes canais internos para comunicar as diferentes

iniciativas, e recorremos muito as redes sociais e particularmente ao nosso Linkedin, que é,
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sobretudo no ambito B2B e institucional, uma ferramenta muito util para divulgar as vérias
acdes que temos em curso. Para além disso, através da nossa cultura e valores acabamos por
vivenciar e destacar estas a¢des de forma pritica, ao representarmos a diversidade da

sociedade nas nossas equipas.

4. Como é que as politicas inclusivas da IKEA sao percebidas pelos

colaboradores?

A promocdo da inclusdo é extremamente importante para o bem-estar e a evolugcdao da
organizacdo. Ao criar um ambiente inclusivo, onde todos os colaboradores se sentem
valorizados e respeitados, a empresa promove um sentimento de pertenca e identificagdo
com a cultura da organizagdo. Isso leva a um maior bem-estar dos colaboradores, a uma
maior retencdo de talentos e ao aumento da criatividade e da inovacdo. Além disso, a
diversidade de perspetivas e experiéncias contribui para a tomada de decisdes mais
informadas e abrangentes, impulsionando o crescimento e o sucesso da organizagdo. Através
do nosso questiondrio de satisfacdo em relacdo a igualdade, diversidade e inclusdo,
conseguimos identificar os aspetos que mais orgulham os nossos colaboradores ao longo dos
anos. O nosso compromisso com a igualdade, diversidade e inclusdo reflete-se na forma
como todos se sentem integrados na IKEA. O sentimento de pertenca € genuino e essencial
para garantir o bem-estar de todos. Acreditamos que o sucesso do negdécio estd
intrinsecamente ligado ao cuidado para com os nossos colaboradores. Portanto, o sentimento

de pertenca € um dos pilares fundamentais para o progresso continuo da nossa organizacao

e para a felicidade das pessoas que trabalham connosco.

5. Quais sdo os principais obstiaculos enfrentados ao implementar politicas

inclusivas, e como é que a IKEA os supera?

Mais do que obsticulos, encontramos os desafios normais de uma empresa que pretende ser
pioneira no ambito das politicas de diversidade e inclusdo. Para isto, € essencial trabalhar
uma estratégia de employer brading que garanta o posicionamento e a valorizagdo dos

colaboradores, promova uma cultura tnica e forte entre todos e contribua para mudancas
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estruturais na sociedade. Atualmente, mais do que nunca, as pessoas procuram trabalhar em
empresas com as quais partilham valores e em que hé respeito pelo préximo. Procuram um
empregador com um proposito claro e que cria valor na sociedade, para além dos resultados
financeiros. E a cultura IKEA reflete muito isso. Estd na nossa esséncia e faz parte de quem
nds somos enquanto marca que trabalha para criar um dia a dia melhor para a maioria das
pessoas, clientes e colaboradores. O nosso conceito de employer branding — “Sinto-me em
Casa’ - realga a cultura tnica que vivemos na IKEA. O que faz este negdcio sdo as pessoas
€ 0 nosso objetivo € que os nossos colaboradores se sintam em casa, motivados e valorizados.
Contribuimos para o seu bem-estar no local de trabalho, ndo s6 através da promocao de um
espirito de equipa forte e da formacdo continua, mas também através de um conjunto de

beneficios que melhoram o dia a dia dos nossos colaboradores.

Este € um tema que ainda suscita medo e receio. O medo do desconhecido faz parte da
condi¢do humana, e o receio da mudanca também. Ambos sdo sentimentos que devem ser
respeitados. Para minimizar esses obstdculos, investimos em formagdes e trabalhamos em
colaboracdo com parceiros externos, que nos ajudam a adquirir e transmitir conhecimento.
Além disso, permitimo-nos partilhar as nossas experiéncias. Acreditamos que essa
abordagem contribui para criar consciéncia sobre o tema. Ao discutir o assunto, encorajamos
as pessoas a interioriza-lo, a esclarecer dividas e a partilhar as suas perspetivas. Alguns dos
desafios que enfrentamos estdo relacionados com a acessibilidade. Adaptamos alguns dos
nossos espacos fisicos para garantir que todas as nossas lojas sejam acessiveis a clientes e
colaboradores. Também estamos a trabalhar na adaptacdo dos nossos sistemas informaticos
para torna-los acessiveis a pessoas com deficiéncia. Recentemente, tivemos a oportunidade
de integrar uma colega cega na nossa equipa de recrutamento. Adaptamos as ferramentas e
sistemas de trabalho para que ela pudesse desempenhar as suas funcdes de forma auténoma
e independente. Os resultados tém sido muito positivos, € ela estd agora envolvida num

grupo de trabalho dedicado a esta érea.

6. Como é que a IKEA lida com situacdes de discriminacao ou estereotipos no

local de trabalho?

Na IKEA, ndo interessa o aspeto, nacionalidade, etnia ou crengas religiosas. Interessa o que

cada um é, na sua individualidade, e que se sinta em casa. Todos contribuem para uma equipa
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diversa, que cria mais e melhores ideias. Promovemos a diversidade e a inclusdo todos os
dias, em todos os ambitos da nossa operacao, e acreditamos que este trabalho contribui de
forma efetiva para que essas situagdes nao se verifiquem. Na IKEA, nao toleramos qualquer
forma de discriminag@o. Todos nés desempenhamos um papel importante na promogao de
um ambiente inclusivo. Seja um cliente que visita a loja e discrimina um dos nossos
colaboradores, ou entre colegas de trabalho, ndo permitimos tais préticas dentro da nossa
empresa. Todos devemos ser exemplos. Quando surgem situacdes desse tipo, procuramos
compreender todas as perspetivas envolvidas, damos feedback e agimos de acordo com os
nossos valores e o cddigo de conduta. Ouvimos atentamente todas as partes envolvidas,
garantindo que ndo agimos com discriminagdo. Se alguém se manifestar sobre o tema ou
relatar ter sido discriminado, procuramos sempre compreender todas as vertentes e encontrar
solucdes adequadas. Acreditamos que cuidar bem dos nossos colaboradores é fundamental

para o sucesso do negdcio.

7. Fale-me de experiéncias passadas, por exemplo casos de sucesso ou desafios

enfrentados na implementacao de estratégias inclusivas.

Temos uma colaboradora cega que inicialmente trabalhava num departamento de apoio ao
cliente, mas pouco tempo apds a sua integracao, surgiu a pandemia. Inicialmente, quando
ela se juntou a equipa, estivamos todos no escritorio, e havia uma colega que tinha mais
experiéncia e conhecimento do negdcio e das ferramentas, que a acompanhava e a ajudava
na integracdo do seu dia-a-dia de trabalho. Isto é uma prética nossa, na integracao de todos
0s nossos colaboradores. No entanto, durante o periodo em que estivemos em teletrabalho
devido a pandemia, a situacdo mudou. A colaboradora ndo tinha mais a colega ao lado para
auxilid-la no computador ou em todas as ferramentas. Como empresa, tivemos de encontrar
uma solucdo para que continuasse a sentir-se auténoma, contribuisse para a empresa € nao
se sentisse incapaz no seu local de trabalho. A solu¢do encontrada foi atribuir-lhe uma fungao
relacionada com a formacgdo. Ela passou a dar formacgdo inicial a novos colaboradores,
abordando os nossos sistemas, a nossa forma de atuagdo e a comunicacao com os clientes,
bem como as ferramentas que utilizamos. Adaptdmo-nos e atualmente, a colega fez o seu
percurso de desenvolvimento e assumiu outra fun¢ao dentro da organizagdo. O processo de

recrutamento também foi adaptado, testimos a plataforma com as ferramentas digitais e
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garantimos que era compativel com a leitura do sistema informético que a colega utilizava.
Fizemos alguns ajustes e até encomenddmos um aparelho necessério para que ela pudesse
ler em braille e ouvir o sistema informédtico. Hoje, ela integra a equipa de recrutamento e
trabalha de forma totalmente independente, tal como qualquer outro colaborador. Ela é
pioneira, € mostra-nos diariamente como pessoas com defici€éncia podem contribuir para o
negdcio. A sua experiéncia ajuda-nos a compreender como outros colaboradores com
deficiéncia podem integrar-se nas nossas equipas e fun¢des, desempenhando o seu trabalho
de forma auténoma.

Outra situacdo envolveu um colaborador com mobilidade reduzida. Nas nossas lojas, temos
um relégio de ponto que os colaboradores utilizam para registar a sua presenca a entrada e a
saida da IKEA. No entanto, esse relogio estava posicionado a uma altura que dificultava o
acesso para alguém com mobilidade reduzida. Antes de integrarmos o colega, fizemos uma
visita a loja, percorrendo todos os espacos da nossa organizagdo. O objetivo era identificar
quais as dreas fisicas que apresentavam maiores limitagdes a sua passagem e como podiamos
fazer as alteracOes necessdrias. Para além de ter dado oportunidade ao colega de se
movimentar autonomamente em toda a loja, deu também essa oportunidade aos nossos
clientes com mobilidade reduzida, sempre que visitam 0 nosso espago.

Essas adaptagdes ndo se limitam apenas ao espaco fisico. Além das nossas plataformas
digitais, também investimos em equipamentos especificos, como ratos ou teclados
adaptados. No entanto, € importante reconhecer que essas mudancas envolvem um
investimento financeiro. Nem todas as empresas t€m 0s recursos necessirios para garantir
todas as condicdes de acessibilidade. Felizmente, temos conseguido adaptar o ambiente a
cada pessoa, mas € importante destacar que, em muitas empresas, essa pode ser uma das
condig¢des que dificulta o avanco em determinados topicos.

Recordo-me ainda de uma situagdo relacionada com a avaliacdo de performance de pessoas
com deficiéncia. No nosso processo de avaliacdo, todos os colaboradores estabelecem
objetivos e realizam follow-ups. Como podemos avaliar e desenvolver uma pessoa sem
sermos discriminatérios ou injustos? Este € um tema que ainda estamos a explorar e a
desenvolver.

Para nés, estd claro que ndo deve haver distin¢do na forma como avaliamos os colaboradores.
No entanto, temos critérios e métricas definidos a nivel nacional e global por certos

departamentos, que devemos seguir para garantir o funcionamento do negdcio. A nossa
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abordagem € compreender as competéncias individuais de cada pessoa e aplicar essa 16gica
a todos. Nem todos conseguem atingir uma performance méxima em todos os pontos. Todos
tém as suas limitacdes, independentemente de terem ou ndo uma deficiéncia. Cada pessoa
tem 4reas onde se destaca mais e outras onde o desempenho pode ser menor. Como
organizamos a avaliacdo sem sobrecarregar uns em detrimento de outros? Cada caso € unico.
Analisamos individualmente, envolvendo pessoas de varios departamentos. O nosso
objetivo € garantir que a equipa funcione como um todo, valorizando as caracteristicas fortes
de cada colaborador e identificando oportunidades de desenvolvimento. Nao podemos criar
uma base igual para todos, mas podemos adaptar-nos a cada situacdo, promovendo uma

avaliacdo justa e equitativa.

8. Como é que a IKEA percebe a sua prépria evolu¢io enquanto empresa
relativamente a promocio da inclusdo ao longo dos udltimos anos? Houve
melhorias significativas? Ou considera que ainda existem obstaculos a
ultrapassar para uma melhor inclusido de pessoas com necessidades especiais?

Se sim, quais?

Ao longo dos tltimos 5 anos, temos percorrido um caminho com grande foco nestas dreas.
A Tgualdade, Diversidade e Inclusdo estdo profundamente enraizadas na nossa cultura e
valores e, atualmente, sao parte integrante da nossa estratégia de pessoas e negdcio. Sao, sem
davida, um pilar fundamental. Estamos orgulhosos do trabalho que temos desenvolvido em
prol dos nossos colaboradores, clientes, candidatos e negécio. Embora ja sejamos
reconhecidos como uma empresa de referéncia na area da diversidade e inclusdo, sabemos
que ainda hd muito por fazer. Esta é uma 4rea complexa, e as pessoas frequentemente
enfrentam receios e resisténcias. No entanto, acreditamos que, com experiéncia e dedicacao,
conseguimos desmistificar preconceitos e normalizar a inclusdo. Aprendemos todos os dias
com os desafios que enfrentamos e estamos comprometidos em seguir este caminho de

progresso.

9. Que recomendacdes daria a outras organizacoes que desejam melhorar a sua

marca empregadora inclusiva.
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O primeiro conselho ¢ “pOr em pratica”. Acreditamos que, antes de tudo, ¢ essencial
trabalhar internamente na promocao da diversidade e inclusdo. Isso deve ser vivenciado nos
valores, politicas e estratégias, que sdo implementadas na organiza¢do. Somente apds a
internalizacdo desses principios € que devem partilhar interna ou externamente, que
realmente adotaram essa abordagem na organizacao. Além disso, colaborar com associacdes
relacionadas ao tema € fundamental para compreender, liderar e partilhar experi€ncias. Passo
a passo, vao fazendo a diferenca. Ter o cuidado de entender como os colaboradores
internamente se sentem e como podem adaptar-se a diversidade de perspetivas. Investir na
formacdo de lideres em todos os niveis hierdrquicos, para que estejam informados, abertos a
mudanca e capazes de dar o exemplo, promovendo a inclusdo tanto no ambito do negdcio

quanto na liderancga de equipas.

E importante garantir que todos se sintam acolhidos ao trabalhar na organizago. Procurar
ter um ambiente seguro, onde a empresa represente a sociedade em toda a sua diversidade
de perfis e origens. Isso ndo se limita apenas as equipas, mas também se reflete no negécio
como um todo. Desafiem-se, experimentem, ndo tenham medo de cometer erros e
concentrem-se em encontrar solu¢des. Facam a diferenca para se tornarem verdadeiramente

uma marca inclusiva.
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