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REFLEXOES € APONTAMENTOS



dimento a Familia, pretendeu trazer ao espaco pubI|co os desafios e obstaculos acrescidos que algumas pessoas enfrentam no acesso e
' ‘”tengao dos postos de trabalho e gerar a reflexdo em torno das estratégias para os superar.

'|do a empresas, instituicdes e outras entidades empregadoras, pretendeu estimular a incluséo da diversidade nos contextos laborais vianenses e
3|I|tar a plena integracao de todas as pessoas, reconhecendo o trabalho ndo sé como um fator de acesso a rendimento, mas também como elemento
- oentral da ldentldade des mdeuos

5 i i

K endo presente que,ﬁ? ﬁtykagoas“de dlst'rlmmagao resultam da interacdo de multiplos fatores, nomeadamente, género, funcionalidade diversa, origem
500" naaonahdade ‘gellg(éo aulgcuitura |dade estatuto socioeconémico, entre outros, este evento alicercou-se na perspetiva intersecional, no

questlonamento swtématlco ;' a ripresentatlwdade e pamapagao dos grupos sub-representados no mercado de trabalho.
0 de 'I"rabalho Inclusw.o o?/aior dlfemnga melulu cmco encontros d|st|ntos cada um ded|cado a um tema especn‘lco mas todos com uma

Ao Iongo de cerca de um més, dlversas e'hqpres;‘:\s e or@an_rtgg@s;acelt@ram 0 nos onvite e partilharam as suas politicas e praticas inclusivas, os seus
conhecimentos cientificos e ‘empiricos, bem como o&xus:sb@o&@a!)‘ etis(as,, utu
neste ciclo.

Dada a riqueza de tais reflexdes, questes e partilhas, quisemos ir mais alem pessoas e empresas a construir um mercado de

trabalho cada vez diverso e inclusivo.
E esse o proposito deste documento.

CLDS-3G Viana Consigo — Gabinete de Atendimento a Familia
Dezembro 2018
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O papel da educagado, da formacao e das
competéncias empreendedoras na (re)construcdo
dos percursos de vida das pessoas ciganas

NUNO TEIXEIRA Associacso para o Planeamento da Familia

A APF esta a trabalhar ininterruptamente com as pessoas ciganas
residentes no Conjunto Habitacional da Biquinha (CHB) desde 2004.
Ao longo destes 13 anos, a APF desenvolveu, neste territério, os
seguintes projetos:

- Aprender a ter Saude 2004-2006: Trabalhou-se, essencialmente, a
promocdo da salde na perspetiva da salde sexual e reprodutiva e
prevencdo das doencas, dinamizando atividades focalizadas na
prevencdo de comportamentos de risco, na sexualidade e na
dindmica da construcao familiar. Realizaram-se estudos com a
comunidade, com o objetivo de conhecer as reais necessidades
existentes.

- VIHQUINHA 2006-2010: Teve como objetivo a prevenc¢do primaéria
do VIH, promovendo o desenvolvimento de competéncias pessoais
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e sociais e a educacdo para a saude. Posteriormente, a intervengdo
foi dirigida exclusivamente a pessoas ciganas. No ambito deste
projeto foi criado um Grupo de Mulheres Ciganas Ativistas.

- XIS 2008-2012: O objetivo foi a prevencao da toxicodependéncia
através da promocgdo de comportamentos protetores e diminuicdo
dos comportamentos de risco. Desenvolveram-se atividades de
prevencdo universal, seletiva e seletiva indicada em meio escolar.

- Roma 2012-2014: Teve como objetivo a promog¢ado da igualdade
de género entre homens e mulheres de etnia cigana. Dinamizou-se
um Grupo de Mulheres Ciganas Ativistas, um Gabinete de
Atendimento Individualizado, uma conferéncia sobre Igualdade de
Género entre homens e mulheres de etnia cigana e ac¢des de
sensibilizacdo sobre histéria e cultura cigana junto das Redes Sociais
do Distrito do Porto. Realizou-se também, uma exposicdo
fotografica e um documentario sobre cultura cigana, intitulado
(Des)Encontros.

- Formacao de profissionais de saude em igualdade de género
entre homens e mulheres ciganas 2012-2014: Com o objetivo de
melhorar o acesso das pessoas ciganas aos servicos de saude. Para
alcancar este objetivo promoveram-se, acGes de formagdo dirigidas
a profissionais de saude, dotando-os de conhecimentos sobre




cultura e histéria cigana e de competéncias facilitadoras do acesso
das pessoas ciganas aos servicos de saude.

- 100 Preconceito e 100 + Preconceito: tém como principal foco de
atuagdo, o combate a discriminagdo de que sdo alvo as pessoas
ciganas desconstruindo os preconceitos existentes através da
apresentacdo de pessoas ciganas que se constituam como modelos
para os/as pares e para a sociedade. As atividades desenvolvidas
pelo projeto contribuiram para melhorar a integracdo das pessoas
ciganas nos sistemas de educacdo, saude e emprego,
possibilitando-lhes o exercicio de cidadania plena.

- Matosinhos: financiado pela Camara Municipal de Matosinhos:
tem como objetivo principal promover a salde sexual e reprodutiva
no Concelho de Matosinhos através de um conjunto de agdes
dirigidas a pessoas em situacao de vulnerabilidade social. A APF
promoveu e acompanhou o processo de candidatura de uma jovem
cigana a uma bolsa de estudo atribuida pelo projeto Cora¢des com
Coroa e posteriormente ao programa Opré Chavalé.

A integracao da APF na Rede Social de Matosinhos € fundamental
para potenciar a eficacia da intervengdo. A participacao da APF no
Conselho Geral do Agrupamento de Escolas Prof. Oscar Lopes é
também muito importante. Todas as criancas e jovens ciganos/as
residentes no Conjunto Habitacional da Biquinha frequentam este
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Agrupamento. Como consequéncia deste longo trabalho de
proximidade, a APF possui um conhecimento profundo sobre as
necessidades a trabalhar. As dificuldades sentidas pelas pessoas
ciganas com as quais trabalhamos sdo transversais as varias areas
de integracdo social (acesso a saude, justica, educacao, formacao e
emprego).

Um dos fatores decisivos que mais contribui para a manutencao
desta exclusdao das pessoas ciganas € a discriminacdo que tem por
base esteredtipos, representagbes, mitos e preconceitos. Estes
fatores condicionam o sucesso escolar e formativo. A promocado da
igualdade de género tem-se revelado um fator fundamental para
alavancar o sucesso escolar das pessoas ciganas residentes no CHB.
A nossa experiéncia no Conjunto Habitacional da Biquinha diz-nos
que o trabalho em rede articulado e integrado € fundamental para
promover o sucesso escolar e formativo. Todas as criangas ciganas
deste territério frequentam o ensino pré-escolar, o que se constitui
como uma enorme mais valia comparativamente com o que
acontecia ha uma decada, em que raramente o faziam.

Atualmente ja existem varios exemplos de jovens do CHB que
terminam o ensino secundario, ingressam na universidade, fazem
formacao profissional especializada e conseguem ingressar no




mercado de trabalho, rompendo assim com os percursos de
insucesso escolar e profissional.

O acompanhamento que a APF faz destes/as jovens ciganos/as
revela que tém maior dificuldade em aceder ao mercado de
trabalho comparativamente com as pessoas nao ciganas. Ainda ha
um caminho longo a percorrer, mas temos assistido a rapidas
mudancas no que diz respeito ao sucesso escolar. Passamos de pais
e maes na sua maioria analfabetos/os para filhos/as que completam
0 ensino secundario e que em alguns casos ingressam no ensino
superior.
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Ninguém da trabalho aos ciganos!

ISABEL PEREIRA Instituto do Emprego e Formacdo Profissional

A insercdo socioprofissional constitui um pilar essencial nos
processos de integragdo e diferenciagdo social dos individuos. Do
exercicio de uma atividade laboral depende ndo s6 o acesso ao
rendimento, mas também a uma identidade e a um estatuto social.

No caso da maioria das pessoas e familias ciganas portuguesas,
constata-se a existéncia de um longo percurso de relagdo com os
servicos de acdo social, sobretudo com o surgimento do
Rendimento Minimo Garantido (atual Rendimento Social de
Insercdo) com a construcao de novos estatutos sociais como o de
"beneficiario”, "assistidos” e com as entidades publicas de promocao
de emprego e formagdo profissional dando lugar ao estatuto de

"desempregados”.

O facto é que os ciganos portugueses (e de outros paises europeus)
continuam a ser muito vulneraveis a pobreza e a exclusdo social,
sendo os mais pobres, com piores condi¢cdes habitacionais, menos




escolarizados e o principal alvo de racismo e discriminacdo (Mendes
etal.,, 2014: 19).

Os ciganos em Portugal tém dificuldade de inser¢do profissional
devido a baixas qualificacBes escolares, inexperiéncia profissional
por conta de outrem, fortes desigualdades de género, grande
dependéncia das medidas de politica social e abonos familiares,
segregacdo espacial, etc.. No que respeita aos agregados familiares,
as principais fontes de rendimento sao o apoio da familia (33,8%) e
o RSI (33,5%) (Mendes et al., 2014).

No estudo exploratdrio que efetuei em 2016, constatou-se que os
ciganos estdo inscritos no IEFP durante periodos longos (média de
8,6 anos) e que ha poucos meios (e vontade), seja por parte do
IEFP, seja por parte das entidades, para quebrar este ciclo vicioso
(Pereira, 2016).

Na pratica, é salientada a auséncia de propostas de trabalho para as
pessoas ciganas, consequéncia da desconfianca, descrédito e
desconhecimento da cultura desta etnia, por parte dos
empregadores. Os ciganos, com ou sem habilitacdes, com mais ou
menos encaminhamentos, sendo homem ou mulher, nenhum dos
entrevistados foram colocados numa oferta de emprego (Pereira,
2016). Para as entidades empregadoras/promotoras os ciganos sao

8 mercado de trabalho inclusivo: o valor da diferenca

vistos como parasitas sociais que vivem de explorar o Estado
(Bastos, 2012: 348; Pereira, 2016).

As politicas existentes embora consideradas como adequadas para
a integracao das pessoas ciganas inscritas no centro de emprego,
raramente as envolvem devido a falta de requisitos basicos como as
baixas habilitacbes e falta de outras condicbes, como,
nomeadamente, a resisténcia das entidades promotoras e
empregadoras em flexibilizar ou promover outras formas de acesso
ao mercado de trabalho, mesmo no caso do mercado social de
emprego (Pereira, 2016). Por outro lado, o IEFP ndo tem resposta
para os adultos sem escolaridade e a oferta nem sempre se adequa
aos perfis dos publicos e as areas com perspetivas de integragdo
(Paiva et al, 2015: 175). Assiste-se, na pratica, a um racismo
institucional através de praticas ndo intencionais e processos de
consequéncias ndo expectaveis, sem qualquer responsabilizacdo na
solucdo dos problemas das pessoas ciganas inscritas, «pratica»
racismo institucional (Pereira, 2016).

A principal conclusao deste estudo é que as pessoas ciganas estao
enredadas nas politicas sociais, mas elas nao lhes trazem o
esperado empoderamento! Sem emprego, habilidades competitivas
e um acesso justo ao mercado de trabalho, muitos ciganos nao
possuem ferramentas para ter sucesso e avangar economicamente




(Ferré, 2016). Considerando os varios angulos de analise, Pereira
(2016) concluiu no seu estudo que “Ninguém d& emprego aos

K

ciganos

De facto ndo existe a “ponte” entre as pessoas ciganas que
dificilmente obtém, na atualidade, 0 9° e 0 12° ano de escolaridade
e as entidades empregadoras.

Para que a "ponte” se construa serdo necessarios trés aspetos
fundamentais, todos interrelacionados:

- Educacdo e Formacao das pessoas ciganas (testemunho do orador
Nuno Teixeira). O testemunho da jovem cigana, Elia Maia
(estudante no ensino secundario) neste seminario em Viana do
Castelo, é revelador que a mulher cigana tem vontade de se
integrar no mundo de trabalho. Como esta jovem, existem muitas
mais. No entanto, a maioria das mulheres ciganas tém muito baixas
habilitacGes (Magano, 2014; Pereira, 2016).

- Articulacdo na sociedade de encontros mediados por profissionais
que trabalham diretamente com a populagdo cigana (professores,
assistentes sociais, técnicos do IEFP), com as entidades
empregadoras, de forma, a que estas Ultimas abram as portas para
estagios profissionais e integragdes nos postos de trabalho. Sou
apologista da discriminacao positiva. O exemplo da integracao de
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uma pessoa cigana numa empresa abrira portas a mais pessoas
ciganas e despertara o interesse de outras entidades empregadoras.
A nivel da Administracdo Local, as Freguesias deveriam ser
“obrigadas” a integrarem nos projetos CEl+ (Contrato Emprego
Insercao+), medida de apoio emprego-insercdo do IEFP, candidatos
ciganos inscritos nos centros de emprego, beneficiarios do
rendimento social de insercao e desempregados, para a realizacao
de trabalho socialmente necessario

- O terceiro aspeto, também referido neste seminario pelo
Sociélogo Sergio Aires, € a, discriminacao: “A discriminacdo é falta
de educacdo”. E necessario combater a discriminacdo através de
dendncias formalizadas as entidades competentes e a divulgagdo
de videos contra a discriminagdo das comunidades ciganas, nos
meios de comunicacdo social, escolas, instituicdes, etc.
(apresentados neste seminario). Enquanto esta falta de educacao
persistir a “ponte” sera dificil de construir.




A educacdo e a integracao profissional de
mulheres ciganas

ELIA MAIA Estudante

A educacao da etnia cigana pode ser considerada diferente, porque
ao longo do nosso crescimento sdo-nos incutidos alguns valores...

A etnia cigana, ao longo dos tempos, foi alterando os seus valores e
passou a considerar e a dar importancia a determinadas questdes
que, até entdo, eram desvalorizadas. Antigamente, a cultura cigana
ndo valorizava a formacdo escolar no percurso de vida das pessoas,
além de que esta oportunidade ndo era dada aos rapazes e
raparigas ciganos/as da mesma forma. As raparigas ciganas
estavam destinadas a estudar até determinada idade e, apds isso,
teriam que casar e dedicar-se, exclusivamente, a lide doméstica e ao
cuidado dos/das filhos/as. J& os rapazes ciganos tinham a liberdade
para estudar e investir na sua formacao, caso desejassem. Contudo,
estes valores foram-se alterando e a comunidade cigana foi-se
apercebendo da importancia da formacdo escolar, pois
reconheceu-a como a chave para o sucesso escolar e profissional.
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Também o papel da mulher cigana na sua comunidade foi
reconhecendo algumas alteracées, sendo que, ao longo dos anos,
ela foi ganhando voz ativa, independéncia e autonomia e, por isso,
hoje em dia, algumas mulheres j& assumem um estilo de vida
diferente: investiram na sua formacéo escolar e até assumem outras
profissGes que ndo s6 as tarefas domeésticas e o cuidar dos/das
filhos/as.

Tal como referido anteriormente, na cultura cigana tem sido
despertada a vontade de adquirir novos conhecimentos, de investir
na formacao e de integrar a sociedade, pois temos a certeza de
Sermos um povo capaz e apto para aprender e superar novos
desafios. Eu considero-me uma destas pessoas, pois, ao longo da
minha vida, fui-me apercebendo da importancia da escola e de
investir na minha formacao para chegar mais longe.

Assim, a minha histéria e a minha evolucdo pode ser caracterizada
da seguinte forma: Estudei até aos 12 anos de idade, depois desisti
da escola para cuidar da casa, pois, como sabemos, é da tradicado
cigana a mulher abandonar a escola para cuidar das tarefas
domeésticas.

Com o passar dos anos, tive vontade de retomar os estudos, pois
no meu bairro existia um projeto onde nos incutiam a necessidade
de estudar e de investir na nossa formacdo profissional. Em 2011,




surgiu a oportunidade de estudar e de frequentar o Curso de Novas
Oportunidades, onde completei o 6° ano e, mais tarde, 0 9° ano de
escolaridade. Contudo, este trajeto ndo foi facil, pois senti muitas
vezes a discriminacdo e o preconceito. Tinha vontade de estudar,
inscrevia-me em Vvarios cursos mas as oportunidades eram-me
sempre recusadas. Mas o esforco e a dedicagdo ndo me deixaram
desistir e , depois de muitas tentativas, finalmente consegui
ingressar neste curso.

Em 2016, surgiu a oportunidade que tanto esperava: completar 12°
ano. Agora que terminei a escolaridade obrigatéria, sei que ndo
quero ficar por aqui e quero ir para a faculdade e licenciar-me em
psicologia. Estudar é importante porque nos permite novos desafios
profissionais e maior facilidade em conseguir emprego.

A mulher cigana a trabalhar é uma novidade para a sociedade,
porque da realidade que conheco, quem procurou trabalho nao foi
bem recebida, porque olham para o aspeto e ndo valorizam as
capacidades que as pessoas tém. O cigano tem que se integrar na
sociedade, mas para isso é preciso que surjam oportunidades.
Como tal, é importante que se olhe mais para as pessoas, se
valorize os seus conhecimentos e que nao se avalie as pessoas pela
sua etnia, pois se isso acontecer todos ficamos a ganhar. Sabemos
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que isto ndo é facil, mas a etnia cigana nado vai deixar de lutar pelos
seus objetivos.

Este dia 7/11/2018 foi um acontecimento importante para a etnia
cigana. Reuniram-se varias pessoas que debateram alguns aspetos
importantes para a integragdo profissional das mulheres ciganas. Na
minha opinido, foram expostos varios aspetos importantes para a
integracdo e como acabar com a discriminacdo da mulher cigana. E
importante dar continuidade a estes acontecimentos para levar a
cabo o objetivo para a integracdo da populacdo cigana. E
importante dar a conhecer os objetivos e a visdo dos ciganos nos
dias de hoje, que tém vontade de estudar e trabalhar, mas também
de mostrar que sao capazes de corresponder as expectativas das
empresas e que estdo dispostos a apostar na sua formacdo
profissional. Isto mostra que cultura cigana esta a evoluir e adquirir
conhecimento. A etnia cigana esta a adquirir alguns valores e a
desvalorizar outros, dai a evolu¢cdo da cultura cigana. A
desvalorizacdo de cultura cigana so existe porque a sociedade criou
ideias erradas sem conhecer, dai ndo haver espaco para a diferenca
e, por isso, existe a discriminagdo da cultura.
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Doencga mental e trabalho: contornos de uma
relacdo complexa

RAQUEL ALMEIDA Laboratério de Reabilitacao Psicossocial

O trabalho é perspetivado como uma das ocupacdes mais
significativas na idade adulta e a identidade ocupacional de cada
um é construida pelo seu papel enquanto trabalhador, e a
participagao em ocupagdes produtivas € vista como essencial para
uma vida satisfatoria. Estas assun¢des sao validas também para as
pessoas com doenca mental, no entanto, a taxa de emprego nas
pessoas com doenca mental é alarmante.

Os fatores mais apontados para explicar as elevadas taxas de
desemprego nesta populacdo relacionam-se, sobretudo, com o
estigma e a discriminacdo face a doenca mental, atendendo a
reduzida literacia sobre saude e doenca mental por parte das
entidades do setor empresarial. As altas taxas de desemprego locais
para a populacdo em geral, por si s6, prejudicam a (re)integragao
de pessoas com doenca mental, que, por norma, nao sao
selecionadas nos processos de recrutamento, tendo por base
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apreensdes relacionadas com os niveis de produtividade das
mesmas.

Contudo, ha também outros fatores que impactam este processo:
os efeitos secundarios da terapéutica farmacologica, a baixa
autoconfianca, o receio de perder os beneficios da seguranca social,
as baixas expectativas dos profissionais de salde sobre o potencial
dos seus utentes e medo de recaidas por parte de familiares. Outras
barreiras a (re)integracdo profissional sdo o baixo nivel de
habilitacbes académicas e a pouca experiéncia de trabalho que as
pessoas com doenga mental habitualmente apresentam, devido ao
inicio precoce da doenga mental.

Apesar destas barreiras, varios estudos tém evidenciado ndo so a
forte motivagdo das pessoas com doenca mental em trabalhar,
como também os beneficios do envolvimento no trabalho para o
processo de recovery, contribuindo de forma integrada para o
aumento da interacdo social, independéncia e atenuacdo dos
sintomas, proporcionando um maior bem-estar e qualidade de vida.
O envolvimento no processo de procura de emprego e obtencdo
do mesmo promove maior estabilidade, com repercussdes ao nivel
estruturacdo de rotinas, maior independéncia financeira, que
potenciam a satisfacdo pessoal. E ainda de realcar que ter uma
ocupacdo e desempenhar uma correta performance laboral, bem




como desenvolver boas relacdes com os colegas de trabalho,
tende a causar um sentimento de competéncia na pessoa
empregada, pois a capacidade de produzir causa a valorizagao
dos individuos como sujeitos sociais, revelando beneficios
psicossociais e sintomatoldgicos, nomeadamente, na reducdao dos
internamentos hospitalares.

De qualquer modo, o envolvimento no trabalho requer uma melhor
compreensao do impacto da doenga mental na aquisicdo e
retencdo de emprego, percecdo de como o stresse ocupacional
interfere  na evolucdo do diagnostico e consideracdo da
especificidade e combinagdo de escolhas envolvidas no trabalho,
como por exemplo, horéarios, locais, funcbes, etc. Assim, é
fundamental definir com a pessoa com doenga mental o seu plano
individual de reabilitacdo profissional, identificar quais as
competéncias criticas que devem ser desenvolvidas e quais 0s
recursos comunitarios a articular e identificar e ultrapassar situagdes
problematicas no local de trabalho associadas a quest&es fisicas e
psicologicas, condigdes gerais do ambiente, relagdes com colegas e
superiores, entre outros.

O IEFP disponibiliza um conjunto integrado de medidas que visam
apoiar a qualificagdo e o emprego das pessoas com deficiéncia e
incapacidade (Apoio a Integracdo, Manutencao e Reintegracdo no
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Mercado de Trabalho e Emprego Apoiado), contudo, ndo sao
especificas para a doenca mental.

Existem entdo programas desenvolvidos internacionalmente e com
bastante evidéncia, tidos como boas praticas, para apoiar o
processo de (re)integracao profissional. Estes apresentam as
seguintes  caracteristicas: foco no emprego competitivo,
elegibilidade para emprego € baseada apenas na escolha do
cliente, procura rapida de emprego com recurso a abordagem
place and train, atencao as preferéncias da pessoa durante a
procura, servigos integrados na comunidade sempre que possivel,
apoio continuo e individualizado apds obtencdao de emprego,
aconselhamento sobre beneficios sociais, mediacdo junto do
empregador ou supervisor e sessGes de treino de competéncias
sociais.

Além da implementacdo deste modelo, campanhas anti-estigma no
sentido do aumento da literacia da populacdo geral, dos
profissionais e das empresas continuam a ser necessarias de forma
a promover uma sociedade inclusiva, equitativa e mais facilitadora
da insercao laboral das pessoas com doenca mental.

O aumento expectavel deste tipo de doencas nos proximos anos e
0s custos a elas associados coloca uma ameaca séria para 0s
sistemas de saude e social, assim como para o futuro da economia




e da coesao social, sendo por isso fundamental todos contribuirmos Factos e nimeros: os custos da doenga mental e

para esta mudanca de paradigma. Em suma, para descomplexificar . . ,
. o retorno do investimento na salde
a relacdo doenca mental-trabalho, compete ao estado

essencialmente  disponibilizar os meios e mobilizar os TERESA ESPASSANDIM Ordern dos Psicélogos Portugueses
agentes/interlocutores, compete as organizacdes apoiar as pessoas
com doenca mental no processo de reintegracdo profissional e as
empresas compete proporcionar iguais oportunidades e ambientes

promotores de boa salde mental.
A Saude Mental e Psicolégica é uma parte integral da Saude do ser

humano, sendo definida pela Organizagdo Mundial de Saude como
um estado de bem-estar que permite as pessoas realizar as suas
capacidades e potencial, lidar com o stresse normal do dia-a-dia e
trabalhar produtivamente. E fundamental para a qualidade de vida
e traduz-se em beneficios de saude, sociais e economicos. Cada vez
mais, as condicbes de vida e o bem-estar no trabalho nao sdo
influenciadas apenas pela seguranca e pela Saude nos locais de
trabalho, consideradas apenas na sua dimensdao mais fisica, mas
tambéem pela Saude Psicologica, por fatores psicossociais, como as
relacdes interpessoais ou a organizacao do trabalho, por exemplo.
Também de acordo com a OMS, um Local de Trabalho Saudavel é
aquele em que todos os membros da organizacdo cooperam com
vista ao melhoramento continuo dos processos de protecao e
promocado da saude, da seguranca e do bem-estar.
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As mudancas ocorridas no mundo do trabalho, nomeadamente, as
transformacdes socioeconémicas, o aumento do desemprego, o
aumento da incerteza e da instabilidade laboral, os contractos
precarios, o aumento da carga e do ritmo de trabalho, a
inseguranca causada pela imprevisibilidade das mudancas e
reestruturacdes nas empresas, entre outros, estdo associadas ao
aumento dos riscos psicossociais com um forte impacto na Saude
Fisica e Mental dos colaboradores das diferentes organizagdes.
Enquanto os riscos para a Saude Fisica associados a mas condicdes
de trabalho estdo cada vez mais controlados e sdo cada vez melhor
geridos, 0s riscos psicossociais e problemas de Saude Psicolégica
traduzem-se atualmente num conjunto de consequéncias nefastas
quer para o trabalhador quer para o empregador e as organiza¢des
constituindo uma das maiores ameacas a Saude (Fisica e Mental)
dos colaboradores, ao bom funcionamento e produtividade das
organizacgoes.

Os Riscos Psicossociais correspondem aos aspetos da organizacao e
da gestao do trabalho, dos contextos sociais e ambientais relativos
ao trabalho que tém potenciais efeitos negativos do ponto de vista
psicossocial, de que sdo exemplos o stresse ocupacional, o assédio
(moral e sexual), a violéncia no trabalho, a sindrome de burnout, a
adicdo ao trabalho, a fadiga e carga mental no trabalho, o trabalho
noturno ou por turnos. Podem ser compreendidos enquanto a)
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Relacionados com as tarefas laborais: o conteido do trabalho nao
tem significado e ndo permite ao colaborador aplicar os seus
conhecimentos e competéncias; a carga de trabalho é superior a
capacidade do colaborador ou, pelo contrario, muito inferior; falta
de autonomia e controlo sobre as tarefas e a organizagcdo do
trabalho; grau elevado de automatizacdo e repeticdo das tarefas;
realizacdo de tarefas perigosas; b) Relacionados com a organizacdo
do trabalho: horarios de trabalho continuos e excessivos (superiores
a 8 horas diarias); horarios por turnos; existéncia de poucas pausas
para descanso e de curta duracao (mais de cinco horas de trabalho
consecutivo); exigéncias superiores contraditorias; ¢) Relacionados
com a estrutura da organizagao: indefinicao das fun¢des e papel do
colaborador; falta de comunicacédo interna; conflitos e méa relacdo
entre os colaboradores e os diferentes departamentos da
organizacao; falta de oportunidades de promogdo e
desenvolvimento profissional; baixo nivel ou inexisténcia de
recompensas ou compensacdes; e d) Outros: imagem social
negativa da organizacdo; grande distancia entre a morada do
colaborador e o local de trabalho; incerteza acerca do futuro do
posto de trabalho; ambiente laboral de conflito; falta de apoio da
administragdo e dos colegas; assédio e violéncia; dificuldade em
conciliar os compromissos laborais e familiares; stresse ocupacional.
Atualmente, tém ganho particular relevancia os riscos psicossociais




associados a auséncia de fronteiras entre o trabalho e o lazer, assim
como a dificuldade em equilibrar a vida pessoal, familiar e
profissional. A existéncia de Riscos Psicossociais pode contribuir
para o desenvolvimento de problemas de Saude Mental e
Psicologica no trabalho (ex. Ansiedade, Depressdo). Na realidade, 1
em cada 5 portugueses tém um problema de Saude Mental e 22,5%
sofre de distresse psicologico. Por isso, € inevitavel que a maior
parte das organizacGes empregue colaboradores que experienciam
este tipo de problemas. Os problemas de Salude Mental e
Psicoldgica podem afetar a forma como os colaboradores sentem,
pensam e agem, interferindo na sua capacidade de realizar algumas
tarefas ou manter relacdes com os outros. Um relatério de uma
organizagao britanica que se dedica a questdes relacionadas com a
Saude Psicologica (Mind, 2011) conclui que 1 em cada 5 pessoas
falta ao trabalho devido ao stresse ocupacional; 1 em cada 10
pessoas ja se despediu de um emprego devido ao stresse
ocupacional e 1 em cada 4 ponderam fazé-lo.

Os Riscos Psicossociais traduzem-se num conjunto de
consequéncias nefastas: para os colaboradores (sofrimento pessoal
e familiar; doencas fisicas, como as dores musculares e articulares,
dores de cabeca, problemas cardiovasculares ou hipertensao;
doencas mentais, como a depressdo ou o burnout, perda de salario
e gastos de saude adicionais); para o empregador e para as
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organizacbes  (absentismo, presentismo,  diminuicdo  da
produtividade e da qualidade do trabalho, conflitos e degradagéo
do clima de trabalho, necessidade de substituir os colaboradores,
custos com despesas de salde) e para a sociedade, que suporta
igualmente custos com a saude e o impacto econdmico da
diminuicao da produtividade.

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho (2014)
estima que o custo total dos problemas de Saude Mental e
Psicologica na Europa € de €240 mil milhdes por ano, sendo que
destes, €136 mil milhées por ano sdo devidos ao custo da
diminuicao da produtividade (incluindo o absentismo). Na Europa
cerca de 25% dos trabalhadores reporta que o trabalho afecta a sua
Saude negativamente (EU-OSHA & Eurofound, 2014); De acordo
com o EU Labour Force Survey (1999-2007) 55,6 milhdes de
trabalhadores europeus reportaram que o seu bem-estar mental foi
afetado pela exposicdo a riscos psicossociais. De acordo com Matrix
(2013), 10% da populacdo com emprego ja faltou ao trabalho
devido a problemas relacionados com a Depressdo. Sdo perdidos
cerca de 36 dias de trabalho por cada episodio depressivo. Na
Europa, o custo da Depressao relacionada com o trabalho é de €617
mil milhGes por ano, que incluem os custos para os empregadores
devidos ao absentismo e presentismo (€272 mil milhdes), os custos
da perda de produtividade (€242 mil milhdes), os custos para o




sistema de saude (€63 mil milhdes) e os custos com subsidios da
Seguranca Social €39 mil milhdes). Em 2014, a Ordem dos
Psicologos Portugueses (OPP) procurou estimar o custo dos
Problemas de Saude Psicolégica no Trabalho, concluindo que, em
Portugal, os trabalhadores faltam 1,3 dias por ano devido a
problemas de Saude Psicoldgica (absentismo), o que representa um
custo para as empresas portuguesas de €48 milh&es; o presentismo
atribuivel a problemas de Saude Psicolégica € de cerca de 2 dias
por ano, o que representa um custo de €282 milhdes para as
empresas portuguesas; No total, os problemas de Saude
Psicoldgica, significam uma perda de produtividade no valor de
cerca de €329 milh&es, por ano.

Manter uma forca de trabalho saudavel, produtiva e dedicada ao
trabalho é, simultaneamente, uma necessidade e um dos desafios
mais dificeis que os empregadores enfrentam nos dias de hoje.
Duas grandes razdes justificam a construcao de um Local de
Trabalho Saudavel, que gere eficazmente 0s riscos psicossociais: a)
0s custos da existéncia de problemas de Saude Psicoldgica e stresse
laboral e b) os beneficios e eficacia da existéncia de Salude e bem-
estar psicologica.

As evidéncias cientificas comprovam que realizar agdes para
prevenir as causas do Stresse Ocupacional, intervir nos problemas
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de Saude Psicologica e promover a Saude Psicologica no Local de
Trabalho pode ndo s6 reduzir os custos, mas também traduzir-se
num conjunto de beneficios, quer para os colaboradores quer para
as organizacbes. A Salde organizacional esta associada a um
desempenho financeiro mais forte da organizagdo — cerca de 2,2
vezes superior a média (Keller & Price, 2011). Cada euro investido na
implementacdo eficaz de programas de intervencdo que apoiam os
colaboradores com problemas de Saude Psicolégica produz um
retorno que corresponde a um aumento cinco vezes superior da
produtividade (Hilton, 2004). Investigacbes sobre intervencdes
custo-efetivas que promovem a Saude Psicologica no trabalho
sugerem um retorno do investimento de mais de €9 por cada €1
gasto (Knaap et al., 2011). Matrix (2013) estimou que os beneficios
economicos gerados por programas de promocdo da Saude
Psicoldgica no trabalho, durante um ano, podem atingir os €13.62
por cada €1 gasto nesses programas. Se utilizarmos este racional, o
retorno de uma empresa com até 1.000 colaboradores pode atingir
0s €20.430 por ano. A investigacao demonstra para as intervencoes
psicologicas eficazes neste dominio o aumento do bem-estar,
desempenho, concentracdo, compromisso com a organizacao e
produtividade; diminuicdo do absentismo, presentismo e dos
problemas e custos de Salde Fisica e Psicolégica. E, pois,




imprescindivel que as organiza¢des avaliem os riscos psicossociais e
adoptem medidas que permitam preveni-los.

Os Psicologos do Trabalho sdo os profissionais mais capacitados
para promover e desenvolver mudangas no sentido da construcao
de Locais de Trabalho Saudaveis, quer do ponto de vista
operacional, quer do ponto de vista consultivo no apoio a tomada
de decisbes executivas. Os Psicologos do Trabalho actuam em
organizac8es publicas e privadas, de qualquer sector de actividade.
Aplicam o conhecimento psicoldgico ao contexto laboral, intervindo
quer a nivel organizacional, quer a nivel individual, com o objectivo
geral de melhorar o desempenho e a satisfacdo individuais e
organizacionais. O Psicologo do Trabalho deve ser o responsavel,
em primeiro lugar, pela avaliacao dos riscos psicossociais, atraves da
analise do risco e determinagdo precoce dos fatores que
contribuem para a ocorréncia de situacdes em que existam riscos
psicossociais. A vigilancia do bem-estar e da Saude Psicolégica dos
colaboradores da organizacdo permite, posteriormente, ao
Psiclogo do Trabalho tragar o perfil de riscos psicossociais da
organizacao e propor medidas de prevencdo e intervencao. Os
conhecimentos cientificos dos Psicologos do Trabalho no que diz
respeito a psicometria e os instrumentos de avaliacdo psicolégica
que soO eles podem utilizar tornam-nos especialistas na avaliacao e
analise do comportamento humano em contexto organizacional.
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Sem Saude Psicologica ndo ha Saude, ndo ha bem-estar, coesdo
social ou prosperidade econdmica. Investir em estratégias custo-
efetivas de prevencao e promocdo da Saude Mental e Psicoldgica
em contexto laboral é eficaz, ndo sé na reducdo do sofrimento dos
Portugueses, mas também na reducdo das despesas das
organizacles, na obtencao de ganhos de Saude e no aumento da
produtividade econémica.




Saude, felicidade e produtividade: boas praticas
empresariais

Lucia Pereira Borgwarner

A BorgWarner é uma empresa multinacional americana do setor
automovel que se encontra em Portugal desde 2010, por aquisicdo
de uma unidade de producao ja existente desde 2005 em Valenca
do Minho. Em 2014, relocalizou-se em Viana do Castelo para
responder as necessidades e desafios de crescimento da unidade.

A BorgWarner Portugal é uma unidade com duas grandes
tipologias de produtos: Sistemas EGR e Eletronicos, todos
componentes para motores. Conta com aproximadamente 850
colaboradores e € um fornecedor de referéncia para os grandes
construtores da indUstria automaovel.

Os atributos culturais da BorgWarner assentam nos seguintes
principios: Espirito Empreendedor; Humildade; Foco nos Resultados;
Trabalho Desafiador; Atitude “Eu consigo” e Cuidado pelas nossas
Pessoas. Este ultimo atributo cultural reveste-se de uma grande
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importancia relativamente a tematica desta apresentagdo, dado que
sublinha o nosso foco nas pessoas.

A BorgWarner tem como objetivo garantir que as suas pessoas
estdo sempre em Seguranga, trabalha e desenvolve diferentes
iniciativas  para garantir o principio da Exceléncia, do
Desenvolvimento do Talento e melhorar assim a experiéncia do
colaborador na empresa. Estas iniciativas tomam forma desde o
primeiro contacto das pessoas com a empresa até ao momento de
se tomar a decisdo, pelo colaborador ou pela empresa, de se a
relacdo ira ou nao continuar.

Para isso, a BorgWarner desenvolve diferentes atividades para atrair
candidatos, desde a participacdo em Feiras de Emprego, a
colaboracao com universidades, entre outras atividades que
permitam que as pessoas nos conhegam e consigam, com base na
informacdo que recebem, decidir se somos a empresa em que
querem trabalhar. Na BorgWarner existe ainda a oportunidade de
evoluir na carreira, sendo que das vagas de emprego abertas em
2017, 74% foram preenchidas com candidatos internos.

Os colaboradores tém um papel muito ativo no seu
desenvolvimento, desde o planeamento da sua carreira, avaliagdo
do seu desempenho e identificacdo das oportunidades e
necessidades de desenvolvimento. As formacdes sdo, na sua




maioria, desenhadas a medida, com a colaboracdo dos
colaboradores envolvidos e com um grande foco pratico. A
empresa tem também um programa de financiamento de estudos
para colaboradores que pretendem aumentar a sua formacao.

Para motivar os seus colaboradores, a BorgWarner tem um sistema
de comunicacdo aberta que permite auscultar a opinidgo e
preocupacdes dos colaboradores, campanhas de solidariedade
social, dinamicas de grupo, aulas de Pilates, massagens, horario
flexivel, ginastica laboral, posto médico com servicos alargados,
atividades de reconhecimento pelo desempenho, entre outras.

O objetivo é que os nossos colaboradores queiram ficar connosco.
Se sintam bem aqui.

Os resultados de investir no bem-estar das pessoas e melhorar a
sua experiéncia sdo vistos no reconhecimento dos nossos clientes
que nos atribuem prémios de qualidade; no reconhecimento por
parte da Direcdo da Empresa que confia em nds para novos
desafios; de Entidades Externas que nos atribuem prémios (2°
Prémio Healthy Workplaces 2017; Finalistas RH Exceléncia, 1° Prémio
EHCA 2018); e, o mais importante, no reconhecimento dos nossos
colaboradores que se tornam verdadeiros embaixadores da
BorgWarner junto das suas familias, amigos e vizinhos.
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"Uns sonham com um sitio melhor para trabalhar...outros criam-no”.

Na BorgWarner, criar condi¢cdes de promogdo da saude das nossas
pessoas tem resultado em pessoas felizes, que produzem com
qualidade e que assumem com seriedade as suas responsabilidades
profissionais. Criam-se assim as condi¢bes para uma relacdo
Ganhar-Ganhar, onde a BorgWarner, os nossos clientes e as nossas
pessoas saem beneficiadas.
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Humanizar o sistema prisional: a experiéncia da
APAC em Portugal

DUARTE FONSECA apAc Portugal

Quando se fala em trabalho de pessoas reclusas, & necessario
desmontar alguns mitos que existem associados ao mesmo.
Quando uma pessoa é condenada a uma pena de prisao, a pena
tem dois objetivos, sendo o primeiro a ressocializacdo da pessoa
(prepara-la para voltar a sociedade) e o segundo proteger a
sociedade.

Dito isto, € importante que se saiba que o nosso codigo de
execucdao de penas e a nossa constituicdo sdo bem claras que, para
além da liberdade, a pessoa reclusa ndo perde mais nenhum direito.

Assim, o trabalho em meio prisional tem que ser pago, idealmente,
de acordo com os valores de mercado praticados no respetivo
setor.

Deixo abaixo os dados de 2017 que nos ddo o “estado da arte”
relativamente ao trabalho em meio prisional.
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PESSOAS RECLUSAS A TRABALHAR
(DADOS DE DEZ. 2017)

TRABALHO PARA ENTIDADES EXTERNAS

(DADOS DE DEZ. 2017)

44,4% 26,3%

das Pessoas Reclusas das Pessoas Reclusas que

encontfra-se a trabalham, fazem-no para
frabalhar Entidades Externas
(apenas 11,7% da

Populagdo Reclusa total)
FH’-‘F\E:

Gostava que analisassemos o dado de 11,7% da Populacdo Reclusa
trabalhar para entidades externas. Temos, hoje em dia, cerca de 13
000 reclusos espalhados pelos 49 estabelecimentos prisionais. Isto
significa que apenas 1500 trabalham e se formam em oficinas para
entidades externas.

Contudo, se analisarmos e virmos que 66,5% €& que sdo empresas
privadas, percebemos que o universo dos 1500 reclusos baixa.

Sdo as empresas com fins lucrativos que tém capacidade de
contratar em massa, de oferecer salarios mais competitivos e focar-
se em modelos de desenvolvimento tecnico e pessoal dos reclusos




(Que exigem investimentos de médio/longo prazo) para que,
quando estes saiam, possam ter uma profissdo digna e valorizada.

ENTIDADES EXTERNAS, POR TIPO DE ORGANIZAGAO

(DADOS DE DEZ. 2017 | 155 ENTIDADES EXTERNAS) _
Exemplos de Organizagoes

Tecnidelta

o6,5% (N ;.  Heons
+ AnitaPicnic
14’20/0 - PSS : Reclusa

o + CM Mealhada
14 20/ ADIMINSTRAGAO + CM Coimbra
1&10 LOCAL - CMrundao

+ Jardim Botanico
da Univ. De

5,2% E

Museu
Monogréfico de
Conimbriga

« Fundag¢do Mata
do Bussaco
APAC ' . ) "

Fonte:

O caso mais conhecido e com maior sucesso em Portugal é a
Tecnidelta, que tem em funcionamento 8 oficinas em 8 diferentes
estabelecimentos prisionais. Significa que a Delta arranja as suas
maquinas de café dentro dos EPs, ao mesmo tempo que forma
técnicos especializados nos seus produtos (as maquinas de café) e
que no futuro podem integrar os quadros da Tecnidelta quando
saem.
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Os setores Téxtil, Construcdo, Metalurgica e Metalomecanica e
Hotelaria e Restauracdo tém neste momento cerca de 148 000
vagas de trabalho por preencher. As associacdes do setor e as
empresas queixam-se de falta de mao de obra qualificada. Tém por
isso no sistema prisional uma belissima oportunidade de aliar
impacto social ao impacto econémico-financeiro.

E por isso que nds, na APAC Portugal, temos um programa, o Free
Works, que alia o desenvolvimento de competéncias sociais, a
construcao de oficinas dentro dos EPs com as empresas e, depois, o
acompanhamento com mentores durante um ano apos a liberdade.

Assim estamos a aliar a sustentabilidade econémica dos reclusos, da
APAC Portugal, das Empresas e do proprio sistema prisional a
seguranca da sociedade, com a sustentabilidade social de Portugal,
porque cada pessoa que sai e ndo volta a cometer crimes
transforma a sociedade e as nossas comunidades em lugares mais
seguros e humanos.

SO seremos capazes de ter uma sociedade mais justa, coesa e
segura quando os setores social, privado e publico souberem
cooperar de forma efetiva e coordenada.




Opera na Prisgo: a arte no desenvolvimento de
competéncias socioprofissionais

PAULO LAMEIRO sociedade Artistica Musical dos Pousos

Imaginem uma antiga oficina de carpintaria, situada num
estabelecimento prisional... O espago cavernoso esta repleto de
madeiras antigas e maquinas ndo utilizadas. A austeridade significa
que, aqui, mais ninguém aprende a trabalhar a madeira.

Mas, numa humida tarde de sabado, o lugar esta lotado. Algumas
centenas de pessoas estao espremidas numa extremidade do
corredor. Entre elas e um palco improvisado, uma orquestra de
camara toca uma melodia ritmica e repetitiva, que sustenta um rap
arrebatador de trinta dos jovens reclusos que acabaram de cantar
Mozart. A musica constréi-se com insisténcia quando passam os
microfones de uns para outros e se apresentam em portugués,
crioulo, francés e um pouco de inglés, movendo-se com a batida e
saboreando esse momento que cimenta a sua performance de duas
horas de Don Giovanni. Dois rapazes tém filhos nos ombros, porque
as esposas e namoradas puderam juntar-se a eles no palco. H& uma
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estranha alegria, duramente conquistada e atenuada pelo
sofrimento. Neste momento, a esperanca é forte para estes
homens, para as suas familias e para as sociedades que precisam de
reconciliagdo. Um homem agita uma bandeira com a palavra
"Liberdade". Com o climax do desempenho vem um rugido de
aplausos e toda a gente esta de pé!

A ideia de montar uma Opera de Mozart com cantores ndo
treinados, numa prisdo, pode parecer ridicula.. As exigéncias
técnicas da mdsica sdao enormes; 0s participantes ndo tém
experiéncia em encenar teatro musical nem a linguagem da 6pera;
as instalacBes sao desadequadas, as questdes de seguranga sao
imensas... A lista do que poderia correr mal é muito longa e os
riscos assumidos pelos jovens detidos que participam sao
incalculaveis.

Mas o projeto, promovido pela SAMP no ambito do programa
PARTIS e financiado pela Fundacéo Calouste Gulbenkian, arrancou.

Meses de trabalho, de ensaios, permitiram que os participantes
construissem as competéncias vocais para cantar juntos o papel de
Leporello, o servo de Don Giovanni. Alguns até aceitam solos
dentro do grupo coral. A encenagdo, em trajes modernos, foi
imaginada para tornar as limitacGes do espago como parte da
experiéncia. O publico entra atraves de uma oficina de ceramica,




cuja escuriddo é explorada para evocar o inferno ao qual Don
Giovanni esta destinado. Gostos dissonantes de latao e figuras
contorcidas criam uma atmosfera inquietante. Para a propria épera,
0s principais cantores e musicos de orquestra sdo profissionais, mas
o Comendador, assassinado na primeira cena e voltando para
assombrar Don Giovanni, é interpretado pelo diretor da prisao.
Guardas  prisionais desempenham papéis secundarios ou
apresentam-se com a orquestra. Esta histéria de crime e castigo €
representada por pessoas que conhecem as suas realidades em
primeira mao e de ambos os lados.

Na maioria dos projetos de artes participativas, a performance seria
o ponto culminante do projeto. Ndo aqui. O objetivo foi, através
desta Opera, abrir novos caminhos criativos para todas as partes
envolvidas. Os workshops, aulas, ensaios sao retomados, dando aos
participantes a oportunidade de aproveitar a experiéncia. E
comecou o didlogo com organizagdes artisticas e culturais, de
modo a que, a medida que os jovens se aproximam da saida,
tenham uma oportunidade de continuar a trabalhar fora. A forma
que estas oportunidades podem assumir ainda € variavel: pode ndo
ser em Opera, nem sequer em musica classica, mas tem havido
apoio, interesse e mesmo integracao.
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Opera na Prisdo nasceu em 2014 e tem como finalidade baixar os
niveis de reincidéncia criminal de jovens reclusos. Desde entdo, tem
produzido diversos espetaculos, envolvendo reclusos e toda a
comunidade prisional, para que todo o processo de criacdo e
realizacdo desse espetaculo seja operador de mudangas
significativas nos reclusos envolvidos e potencie a criagao de pontes
para uma integracao na sociedade apds o termo das penas. Pela
criagdo artistica no campo da musica em geral e da 6pera em
particular, pretende potenciar a autoestima, o autocontrolo e a
formacdo pessoal e civica dos reclusos do Estabelecimento Prisional
de Leiria, favorecendo a sua integracao social nas comunidades a
que pertencem através do envolvimento de estruturas artisticas
locais.

Mais sobre o projeto em:

*  https://www.youtube.com/watch?
v=m70b7yQHswQ&list=PL_R_746_v5m4TfZ7nU902tVH1C8BfIuVM&index
=6

*  https://sicnoticias.sapo.pt/programas/reportagemespecial/2016-07-24-
Quando-estou-a-cantar-nao-estou-preso

Fonte: Frangois Matarasso (2015). Agaisnt the odds: opera in a portuguese prison.
Em www.arestlessart.com




As empresas e 0 sistema prisional: oportunidades,
desafios e responsabilidade social

|ZILDA GARCIA misci

A MISCI nasceu em 2016 e desde sempre que as pessoas sdo O seu
foco. No seu ADN, esta presente, para além dos livros e da a
admiracao pela mulher atual e moderna, a responsabilidade social.
Tanto que um dos motes da marca é “desenhar roupa que nos
orgulhe ndo s6 pelo seu design, mas pela forma como é feita”.
Assim, para além de utilizar tecidos e matérias sustentaveis, de ndo
usar peles nem penas verdadeiras nas suas cole¢des, a MISCI
procura ser uma marca que cause um impacto positivo nas pessoas
que a rodeiam. Queremos, efetivamente, fazer diferenca.

As manualidades sdo também um dos pilares da marca.
Procuramos desenhar roupa atual e irreverente, sem seguir modas
efémeras e passageiras. Dai surgiu o interesse de incluir
manualidades nas nossas colecdes. A reinterpretacdo e reinvencao
da arte do crochet e macramé sao uma das formas de desenhar
pecas diferentes, intemporais e, acima de tudo, Unicas.
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Na MISCI, tinhamos alguém qualificado responsavel pela aplicagao

das manualidades nas colecdes, a D. Ana, como |he chamamos.
Contudo, com o crescimento da marca, houve a necessidade de
encontrar mé@o de obra que ajudasse com o trabalho em crochet.
Porém, tinhamos consciéncia que esta é uma arte que nem todos
dominam, principalmente no grau avancado que as pecas exigiam.

Assim, surgiu o projeto com as reclusas da Prisao Sta. Cruz de
Bispo. Nao foi, contudo, uma parceria forcada. O objetivo ndo era
encontrar uma agdo social para tornar a marca mais socialmente
responsavel. Foi um processo natural e, como em tudo, pensado.

A Prisdo de Sta. Cruz de Bispo ja tinha uma oficina onde se
desenvolviam outro tipo de trabalhos com as reclusas. Porém, o
crochet, o macramé e as manipulagdes de tecido nédo faziam (ainda)
parte do projeto. A oficina tinha como principais objetivos fazer
com que o tempo das reclusas fosse mais valioso. Ao dar-lhes um
trabalho, estdvamos ndo sé a resolver a questao das manualidades
a marca, mas a valorizar o trabalho das reclusas, oferecendo-lhes
trabalho e um pagamento digno e justo.

Algumas das reclusas ja tinham conhecimentos sobre a area do
crochet, macramé, etc. Outras nao tinham qualquer tipo de
experiéncia com estas técnicas. Assim, o papel da D. Ana foi
imprescindivel. Era ela quem ensinava pontos e truques e orientava




e guiava as reclusas para que conseguissem produzir os elementos
manuais para adicionar as cole¢des.

Ao desenvolver o projeto com a Prisdo de Sta. Cruz de Bispo, para
alem de conseguirmos resolver o problema com mé&o de obra,
fomos capazes de proporcionar as reclusas uma sensagdo de
normalidade. Na prisdo, a sensacao de normalidade pode ser dificil
de alcancar, mas sair da cela para ir trabalhar assim como quem sai
de casa para o emprego, € satisfatorio, faz com que se sentiam
Uteis e que o seu trabalho e tempo tém valor. Nunca vimos o
trabalho das reclusas como mao de obra barata. Vimos o trabalho
destas mulheres tal como o trabalho de outras costureiras
independentes com quem trabalhamos. O trabalho é o mesmo e,
por isso, 0 pagamento também.

Muitos nos perguntam porque nao publicitamos o trabalho
desenvolvido com as reclusas. Infelizmente, existe ainda um estigma
relativamente ao trabalho desenvolvido por estas mulheres,
nomeadamente relativamente ao custo e as condi¢des do seu
trabalho. Além disso, existe ainda algum preconceito relativamente
as pessoas que estdo a cumprir uma pena, as suas historias e a sua
dignidade enquanto seres humanos. Existe uma linha muito ténue
entre aqueles que estao presos e 0s que nao estao. Apercebemos-
mos disso muito cedo e, por isso, ndo houve lugar a julgamentos.
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Desde logo que existiu um respeito mutuo a consciéncia de que
quem esta do outro lado das barras é tdo pessoa como quem nao
esta.

As reclusas, para além de se sentirem orgulhosas, sentem a
normalidade de ter um trabalho. Quando uma das reclusas saiu da
prisdo em precaria, fez questdo de consultar o site da MISCI e ver
aquilo que fez com as proprias maos. Outra ficou com imensa
vontade de montar o seu proprio atelier e recomegar a sua vida
através de crochet e macrame.

Sdo histdrias como estas que nos inspiram para continuar a
trabalhar. E a responsabilidade social de ajudar aquelas de quem a
sociedade civil muitas vezes se esquece. Do outro lado das barras,
também existem maos que trabalham, cabecas que pensam,
coracBes que batem.




As empresas e 0 sistema prisional: oportunidades,
desafios e responsabilidade social

ANA BADALO Tecnidelta

A Equipa CLDS-3G Viana Consigo esta de parabéns pela forma
como organizou/preparou este ciclo de conferéncias, assumindo, na
minha opinido, um “lugar” de destaque nas tematicas selecionadas.
Agradeco entusiasticamente o convite para participar neste
encontro Rumo ao emprego: reintegracdo socioprofissional apés a
reclusao,

em meu nome pessoal e enquanto representante da Tecnidelta,
numa vertente institucional. Foi, indubitavelmente, um contributo
valioso, assente numa troca de experiéncia e partilha de
conhecimento. Espero vivamente que haja continuidade deste e de
outros projetos, assim como aos objetivos que se propuseram
atingir. A realidade é que, com a vossa estrutura envolvente, s
poderdo singrar nestas iniciativas.
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No que concerne a minha apresentacdo, espero que tenha sido
de vista
comunicacional/institucional. Tentei abordar a tematica proposta de

importante e esclarecedora do ponto
uma forma simples, elucidativa e visualmente percetivel. E um tema
que retrata fundamentalmente a ligacao entre o tecido empresarial
e prisional, apostando no desenvolvimento de capacidades e
competéncias dos reclusos, preparando-os para o exercicio de uma
atividade laboral apés a libertagdo.

Resta-me congratular os palestrantes, assim como o moderador da
conferéncia, foram efetivamente fantasticos na sua abordagem,
permitindo uma absor¢cao de conhecimentos enriquecedores,
partilha de experiéncias, vivéncias e emoc8es. Obrigada!

Mais uma vez, um obrigada GRANDE a toda a equipa do GAF e
forca para continuar, h4 projetos que precisam de VOCES!




Dinamicas locais na reconstrucdo da identidade
profissional

SANDRA FERREIRINHA Estabelecimento Prisional de Viana

do Castelo

O Estabelecimento Prisional de Viana do Castelo foi criado em 1973.
Apesar de |he ter sido atribuida lotacao para 42 pessoas, apresenta
uma ocupacao media anual de 75 reclusos, todos do sexo
masculino, maioritariamente residentes no distrito de Viana do
Castelo e Braga.

O objetivo do cumprimento de uma pena de prisdo ndo € s a
privagdo da liberdade, mas também a prevencdo da reincidéncia e a
criacdo de estruturas de suporte com vista a futura reinser¢éo social
do sujeito.

A Direcao Geral de Reinsercao e Servicos Prisionais tem como
missdo garantir a execugdo da pena e criar condi¢Ges de reinsercao
social, agregando uma perspetiva humanista e ressocializadora
assente em medidas que acreditam na capacidade de mudanca do
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ser humano, defendem a promocdo dos direitos humanos,
valorizam a reinsercdo social e previnem a reincidéncia.

E nesse sentido que o trabalho desenvolvido nos diferentes
estabelecimentos prisionais, em conjunto com outras entidades,
assume uma importancia crucial, constituindo o elo de ligacao entre
o periodo de reclusdao e o momento do regresso a liberdade.

No entanto, este trabalho de reintegracao €, muitas vezes, marcado
por obstaculos, tais como baixos niveis educacionais e econdmicos
dos reclusos, fraca qualificacdo profissional, personalidades instaveis
e sem projetos de futuro, trajetdrias familiares complexas,
comportamentos de risco (dependéncias), grandes periodos de
inatividade profissional, entre outros, sendo importante considerar a
individualidade de cada cidadao, envolvendo-o, capacitando-o e
apoiando-o como membro ativo em todo o processo individual de
reinsercao.

A preparagdo do recluso para a reintegracdo social envolve uma
intervencao  multissetorial, que engloba a promogdo de
competéncias pessoais e sociais, programas e atividades
ocupacionais, frequéncia de formagdo profissional, reforco das
habilitacGes literarias e colocagdo em postos de trabalho prisional,
que é o assunto que nos traz a este encontro.




A importancia do trabalho prisional é destacada no Coédigo de
Execucdao das Penas e Medidas Privativas da Liberdade, que
estabelece como principio geral que “o trabalho visa criar, manter e
desenvolver no recluso capacidades e competéncias para exercer
uma atividade laboral apos a libertacdo...”.

A pena de prisdo nao pode representar uma “hipoteca de vida".

O trabalho proporcionado na prisdo representa uma ajuda para o
recluso, que vale como forte estimulo para que, em plena liberdade,
se transforme num elemento socialmente Util, plenamente
integrado e corresponsavel no devir da sociedade (Webster,1997 cit.
in Gomes, 2003).

Deste modo, o trabalho durante o tempo de prisdo possibilita o
combate a ociosidade, o desenvolvimento de valores da disciplina
e criacdo de regras, a obtencdo de beneficios psicossociais e
econdmicos, o aumento da auto-estima e, ainda, a oportunidade de
reconstrucdo de uma identidade profissional.

A identidade profissional € um jogo de intera¢bes sociais onde o
contexto organizacional, as caracteristicas biograficas do individuo e
0s seus percursos formativos desempenham um papel fundamental.
Durante a reclusdo, esta identidade s6 €& possivel com uma
intervencao integrada e assente na avaliagdo individual de
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necessidades do recluso, de modo a favorecer a reinsercdo social e
prevenir a reincidéncia criminal.

Mediante a avaliagdo individual, o apoio na (re)construcao da
identidade profissional pode ser feito em varias areas,
nomeadamente, através do ensino (estruturando-se um projeto
educativo) da formacdo profissional (com recurso a entidades de
formacdo internas e externas), do trabalho no interior ou exterior
(regime aberto) do estabelecimento prisional, da integracao em
atividades ocupacionais (natureza artesanal, intelectual e artistica) e/
ou de programas especificos de tratamento.

As parcerias entre os estabelecimentos prisionais e as instituicbes de
formacao, instituicdes sociais e empresas locais permitem que 0s
reclusos, durante o periodo em que se encontram privados de
liberdade, possam especializar-se numa éarea de trabalho,
contribuindo para a sua formacado, desenvolvimento de
competéncias de empregabilidade, obtencao de verbas para a saida
e reintegragdo socioprofissional.

E importante considerar que a reintegracdo social de ex-reclusos
envolve o estabelecimento prisional, as empresas com
responsabilidade social e a sociedade civil, sendo todos parte
responsavel de uma integracao bem-sucedida.
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Feminizagao do emprego e segregacado sexual do
trabalho em Portugal

V|RG|IN|A FERREIRA cCentro de Estudos Sociais da

Universidade de Coimbra

Este texto caracteriza e discute, de forma sumaria, a evolucao dos
padrdes de segregacao sexual do emprego em Portugal, a partir do
inicio dos anos 90 do século XX, tomando como ponto de partida a
caracterizacao e analise feita por Virginia Ferreira (1993).

A informacao estatistica de meados dos anos 80 mostrava que
Portugal apresentava algumas diferencas, quer relativamente aos
paises mais desenvolvidos da CEE, quer aos paises da Europa do
Sul, ndo se constatando a tendéncia identificada na literatura para o
aumento da rigidez da divisao sexual do trabalho com o aumento
da participacao das mulheres na atividade econémica. O fendémeno
da segregacao sexual, embora evidente, ocorria em menor grau do
que noutros paises. Na altura, sentia-se a confianca de que os
menores niveis de segregacdo se iriam manter, ancorada nas
particularidades da estrutura social e da interven¢do do Estado, por
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um lado, e na expectativa de uma evolucdo positiva do
comportamento das varias atenuantes na divisao social e sexual do
trabalho, por outro.

Passados cerca de 30 anos, em que ponto nos encontramos?

A tendéncia...

Os dados mostram o movimento lento, mas sistematico, de
feminizacdo do emprego ao longo do periodo em analise, com a
taxa de feminizacdo a aumentar de 44,1% em 1992 para 47,5% em
2010 e 48,7% em 2016. Pode, pois, dizer-se que o mercado de
trabalho, em termos de participacdo feminina e masculina, é
equilibrado. Mas estardao homens e mulheres igualmente repartidos
pelas diversas profisses? A menor segregacdo sexual do trabalho
em Portugal, encontrada nos anos 80, em comparacao com 0s
restantes paises europeus, continuou a observar-se?

Bom, na verdade, ao longo do periodo analisado, a segregacao
agravou-se: sao identificaveis padrdes de divisdo sexual do trabalho
sistematicamente replicados no nosso pais.

E o caso, a titulo de exemplo, da preponderancia esmagadora dos
homens nas profissGes do setor da construcao e obras publicas,
conducdo de veiculos e equipamentos mobveis, mecanica,




eletricidade e eletrénica, que apresentam taxas de feminizacdo
sempre abaixo de 20%. Destaque ainda para profissionais
especialistas em tecnologias de informagdo e comunicagdo (TIC),
um setor em crescimento acelerado, mas cuja taxa de feminizacdo
permanece abaixo de 25%. As profissdes associadas a decisao
econdmica e politica merecem especial referéncia, sendo manifesto
o dominio masculino destas profissdes, sobretudo nos lugares de
topo das hierarquias, quer na administracdo publica, quer em
empresas, onde a participacdo feminina se situa abaixo de 30%. Ja
num nivel hierarquico tendencialmente inferior, as profissdes de
diretor/a e gerente empresarial apresentam sistematicamente taxas
de feminizacao inferiores a 40%.

Nas profissées marcadamente femininas, sobressaem atividades
ligadas ao cuidado as pessoas e a reproducdo social (limpeza,
servicos pessoais, docéncia e servicos de saude), que apresentam
taxas de feminizagdo superiores a 65%. De referir ainda as
profisses de apoio direto a clientes (caixas, rececionistas, vendas,
servicos de escritérios e afins) com taxas acima de 60% e de
tendéncia crescente.

Nas profissdes claramente mistas, destaca-se a de operadores/as de
maquinas e trabalhadores/as de montagem, que evoluem para a
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paridade aproximada entre os sexos, configurando um padréo
bastante especifico da realidade portuguesa.

As excecoes...

Ndo obstante as tendéncias descritas, € possivel identificar
evolugdes de sentido e intensidade diversas. Nas profissGes muito
masculinizadas, é identificavel um movimento consistente de
feminizacdo na conducao de veiculos e equipamentos moéveis e um
movimento de sentido idéntico parece ter ocorrido também na
categoria de trabalhadores/as ndo qualificados/as da construcao,
indUstria e transportes, bem como operadores/as de maquinas e
trabalhadoras/es de montagem.

Estes movimentos parecem constituir um espago de feminizacdo no
dominio tradicionalmente masculino, que até seria significativo se
ndo persistissem ou aumentassem as segmentacdes em areas como
mecanica, eletricidade, eletrénica ou nas TIC. E, pois, preciso
perceber o que explica esta feminizacdo nestas categorias. Se
repararmos, todas estas profissdes tém um fraco peso no emprego
(exceto as TIC) e, a excecado da conducdao de veiculos e
equipamentos moveis (que cresceu entre 1992 e 2010), todas estdo
em clara perda ao longo do periodo analisado. Assim, podemos




estar perante profissdes que perderam atratividade para os homens
em face de outras oportunidades que tém surgido no mercado.

No caso especifico da conducdo, tem-se assistido a politicas
consistentes de empresas que passaram a contratar mulheres para
esses postos, concretamente, empresas de transportes de
passageiros, que consideram que as motoristas tém melhor relacao
com as pessoas que transportam. Ou seja, embora este mercado
esteja progressivamente a ser ocupado por mais mulheres, esta
mudanca esta sustentada em (mais) esteredtipos de geénero:
inicialmente com a associacao da capacidade de conduzir como
habilidade inerente aos homens e, agora, associando o melhor
desempenho das mulheres na relagdo com as pessoas as
"qualidades naturais” da “feminilidade”.

Também nas profissdes de topo da decisdo econdmica e politica
ocorreu um movimento lento de feminizagdo, evidente a partir de
meados da primeira década deste século, o qual tera ficado a
dever-se, em larga medida, aos debates em torno dos
inconvenientes desta situacdo e das medidas a adotar para
assegurar maior presenca feminina na gestao empresarial de topo e
a adocao de legislagdo promotora da participacdo das mulheres em
lugares de decisdo politica.
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Algumas razoes...

A analise conjunta de diversos indicadores faz sobressair a re-
emergéncia dos tradicionais fatores de polarizacao sexual do
emprego, constatando-se que o ritmo da feminizacao tem
abrandado nas profissées mais feminizadas e estagnado naquelas
tradicionalmente masculinizadas, especialmente nas de perfil mais
tecnologico.

Este abrandamento leva algumas autoras a considerar que a
corrente para a igualdade de género estagnou e compele-nos a
pensar que as politicas de promocao de igualdade, nomeadamente
as que visam contrariar a segregacao do mercado de trabalho, tém
tido fraca efetividade, ja que ndo tém conseguido alterar praticas de
recrutamento das entidades empregadoras nem de alterar
substancialmente as opc¢es das mulheres e dos homens nas suas
escolhas educativas e profissionais.

As mudancgas tém sido "assimétricas”, na medida em que as
mulheres tém mudado mais que os homens.

Para Paula England (2011), isto deve-se ao facto de os homens
terem menos incentivos para mudar para as profissdes
marcadamente femininas, j& que estas sdo desvalorizadas em
termos do reconhecimento da respetiva qualificacdo e, sobretudo,




sao mal remuneradas. Acresce, ainda, a hostilidade a tal escolha por
parte das familias e das comunidades, que tendem a considerar as
profissdes de cuidado mais proprias de mulheres do que de
homens.

Pelo contrario, as mulheres (embora sofram discriminacdo no
acesso a profissao e resisténcias dos colegas homens em profissGes
mais masculinizadas) tém um forte incentivo para “entrarem” nas
profissdes marcadamente ocupadas por homens, que reside nos
beneficios das profissdes e setores mais regulados, melhores
condi¢cbes de trabalho e melhores remuneragdes. Isto permite
compreender a razao pela qual o movimento de integracdo de
mulheres em profissGes tradicionalmente masculinas ndo é
acompanhado de movimento inverso.

Neste quadro, a feminizagdo consideravel de profissdes como
operadores/as de maquinas trabalhadoras/es de montagem, em
Portugal, constitui uma especificidade para cuja explicagdo se
conjugam também fatores associados ao padrao de especializacdo
da industria portuguesa, claramente centrada em ramos de
atividade como vestuario, calcado, metalomecanica ligeira, cuja
competitividade se baseia em baixos salarios (acomodando bem o
operariado feminino) e convocando (de forma acritica e
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estereotipada) competéncias tidas como naturalmente femininas,
tais como paciéncia, aten¢do a estética e ao detalhe.

Embora o texto ja ultrapasse o limite de espaco estabelecido, ndo
poderia terminar sem aflorar a razdo pela qual o mercado de
trabalho penaliza tanto as profissGes tendencialmente femininas.

Romero e Pérez (2016) considera que a desvalorizacdo das tarefas
de prestacdo de cuidados, tradicionalmente assumidas pelas
mulheres como trabalho nao pago, foi transferida para profissdes
predominantemente femininas, como sejam, a enfermagem, ensino,
culinaria, limpeza e todo o tipo de servicos pessoais. E o
fundamento desta desvalorizacdo subjacente as praticas do
mercado assenta no preconceito de que estas competéncias sdo
naturais, ndo adquiridas, meramente decorrentes do facto de se ser
mulher e, como tal, ndo suscetiveis de serem avaliadas como parte
do capital humano de quem as possui. Outra razdao para esta
desvalorizacdo relaciona-se com o facto de as pessoas poderem
obter estes servicos gratuitamente, recorrendo as redes familiares e
comunitarias.

Fonte: Lina Coelho e Virginia Ferreira, «Segregacdo sexual do emprego em
Portugal no ultimo quarto de século — agravamento ou abrandamento?», e-
cadernos ces [Online], 29 | 2018, colocado online no dia 15 junho 2018, consultado
a 14 dezembro 2018. URL: https://journals.openedition.org/eces/3205




Masculinidades cuidadoras: desafios a conciliacdo
trabalho-familia

MANUEL ALBANO cComissso para a Cidadania e Igualdade

de Género

O empoderamento das mulheres passa pelo direito a serem livres e
independentes, com capacidade de atuacdo sobre as suas vidas, e a
integridade pessoal. Este direito inclui o direito a ser livre do medo
ou ameaca e o direito a seguranca na familia e na comunidade.

Embora se tenha falado muito da universalidade dos direitos
humanos, o facto é que essa universalidade, na pratica, tem
excluido metade da humanidade. Primeiro existia de forma aberta,
depois permaneceu de forma insidiosa.

Tem sido longo o processo para inverter esta situagdo e para uma
tomada de consciéncia de que o conceito de direitos humanos,
para ser universal, tem que ser aplicado a todas as categorias
excluidas e também as mulheres. Mulheres que ndo sdo uma
categoria especifica, mas metade da humanidade e estao presentes
em todas as categorias, quaisquer que elas sejam.
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S6 no nosso tempo, e falo sobretudo do mundo ocidental, se
alcancaram direitos hoje tdo dbvios e tao normais como o direito de
voto pleno e em igualdade com os homens ou a simples igualdade
de principio em todas as areas. Porque a igualdade de facto, essa
esta ainda longe no horizonte para muitas mulheres.

No entanto, e ndo obstante o progresso significativo registado
nesta evolucdo e no discurso da comunidade internacional que a
ela da visibilidade, as quest8es relativas a igualdade e ao género
ndo sao vistas ainda na sua relacdao mais estreita com os problemas
fundamentais do nosso tempo e do nosso mundo e como questdes
decisivas para a solugdo dos problemas que a humanidade hoje
enfrenta. Mulheres e homens representam, respetivamente, cerca
de metade da populacdo mundial. Porém, apesar deste dado
objetivo, tém sido reservados para ambos papéis bem desiguais na
sociedade. Os progressos alcancados sdo significativos, mas
persistem ainda flagrantes assimetrias quanto a oportunidades,
direitos e deveres, entre as mulheres e os homens, que urge corrigir
pela implicagdo que tém no desenvolvimento da sociedade e pelos
elevados custos econdomicos e sociais que comportam e cuja
verdadeira amplitude é ainda desconhecida.

Temos sido educados nesta sociedade e nesta cultura e que por
isso é necessario realizar um esforco de reflexdo autocritica por




forma a que ndo incorramos também nalguma das condutas ou
atitudes que reprovamos e aspiramos superar, assumindo aqui
papel fundamental a implementacdo de atividades educativas,
preventivas e de sensibilizacdo dirigidas a criangas e jovens, que
lhes permitam serem eles também os motores da transformagdo
das relagdes sociais de poder baseadas na diferenciacdo de género
(em que esteja presente a ideia de masculinidade tradicional e
assumida). Este principio fundamental (Igualdade) conquistado por
homens e mulheres ha 44 anos, deve ser motivo de orgulho e
constante questionamento.

Citando Ana Vicent, "... igualdade ndo significa que as mulheres
qgueiram ser homens, nem que os homens queiram ser mulheres.
lgualdade significa respeito mutuo, reconhecimento da identidade
de cada pessoa, respeitada porque é um ser humano. Igualdade de
oportunidades nao significa igualizar as pessoas, ou seja apagar as
diferencas e as identidades mas antes proporcionar condi¢bes para
que cada pessoa possa desenvolver o seu talento e as suas
capacidades.”

38 mercado de trabalho inclusivo: o valor da diferenca

Diversidade de género: os locais de trabalho sdo
espagos seguros?

MADALENA ROSETA 1BM e Grupo EAGLE

Sendo uma companhia centenaria, a IBM tem um longo historial em
relacdo a ndo descriminacdo de pessoas com base no género, raca,
religido, orientacdo sexual, identidade ou expressdao de género,
deficiéncia, etc.

Foi em 1984 que a orientagdo sexual passou a fazer parte da politica
de ndo descriminagdo da empresa, sendo a identidade ou
expressao de género adicionada em 2002.

Ha varias maneiras de uma empresa se tornar um espaco Seguro
para os empregados LGBT. Em baixo, identifico algumas das formas
que exemplifiquei no encontro de 28 de Novembro.

Formacao sobre LGBT para aliados:




z

E muito importante que a empresa providencie formacao a todos
os empregados sendo esse um passo fundamental para combater
alguns dos preconceitos que fomentam a descriminacdo. Uma vez
que a orientacdo sexual e a identidade de género transsexual sdao
caracteristicas ndo visiveis € importante que os empregados LGBT
se sintam seguros e possam fazer o seu come out sem temer
represalias ou descriminacao.

Compromisso para a nao descriminagao:

F importante que a lideranca da empresa demonstre, através de
politicas oficiais e comunicacdes aos empregados, que o
compromisso para com a inclusao e a diversidade € real e em todos
os niveis da organizacdo. A inclusdo dos empregados LGBT tem
uma correlacgdo com um maior crescimento economico das
empresas e a produtividade dos empregados que se sentem
seguros no seu local de trabalho é superior a dos que se sentem
descriminados, que se isolam dos seus pares e tém maiores
dificuldades em progredir nas suas carreiras.

Demonstrar que a empresa é apoiante da causa LGBT:
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Através do incentivo a grupos de empregados que se juntam para
representar a empresa nomeadamente em eventos como as
Marchas do Orgulho LGBT, incentivando os aliados a manterem
algum tipo de identificacdo nas suas secretarias como simpatizantes
da causa LGBT através de algo que contenha as cores da bandeira
arco-iris, incluindo banners com as cores do arco-iris nas fotografias
de perfil nos diretérios da empresa, etc.
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Mercado de trabalho e deficiéncia: as
representacdes das entidades empregadoras

SORAIA SANTQOS APPACDM Porto

Dados dos Censos 2011 estimam que 18% da populagao portuguesa
possui algum tipo de deficiéncia, traduzindo-se em 1 740 505
pessoas, sendo que 20% desta populagdo pertence a populacao
ativa e estd desempregada (cerca de 73 715 pessoas). E possivel
apontar como grandes motivos do desemprego destas pessoas a
discriminacao imperativa, a falta de acessibilidades aos edificios, a
falta de meios para sair de casa sozinhos e a dependerem de ajuda
de terceiros na sua vida diaria.

Contudo, dos motivos referidos, a problematica mais predominante
continua a ser a discriminacdo e ndo se pode falar de Mercado de
Trabalho e Deficiéncia sem falar nesta condicionante. A nossa
sociedade é pautada por um tratamento diferenciado que se
manifesta através dos preconceitos, esteredtipos e estigmas
presentes em todos os sectores de atividade. Quando abordamos a
contratacdo de pessoas com deficiéncia alguns estigmas e
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esteredtipos sdo analogos na grande parte das empresas pois
condiciona tdo-somente o ato de se chamar a pessoa para uma
entrevista. Associarem estas pessoas a baixa escolaridade, a baixa
produtividade, ao absentismo e a possibilidade de ter mais
acidentes de trabalho sdo os exemplos mais comuns.

Ndo obstante ao mencionado, as dificuldades na contratacdo
manifestam-se também em problematicas mais complexas. A
realidade que se vive numa sociedade que idealiza um modelo
perfeito e tudo que foge a norma causa estranheza, reflete-se na
ignorancia de ndo saber lidar com a diferenca. Também as barreiras
no posto de trabalho e as barreiras arquitetonicas que possam
existir e que acarrete custos para a empresa na sua alteracdo ou
modificacdo pode ser um obstaculo. Assim como, na possibilidade
dos clientes poderem reagir negativamente a um colaborador com
deficiéncia e afetar a lucratividade da empresa.

Em posto de trabalho, e a priori de um colaborador ter sido
admitido, o tratamento diferenciado pode ndo deixar de existir, na
medida que a igualdade de oportunidades pode ficar condicionada
(dificilmente se vé pessoas com deficiéncia em cargos de chefia). Os
salarios manifestam-se mais baixos, comparativamente a um colega
sem deficiéncia que esteja na mesma categoria profissional, reflexo
do esteredtipo da baixa produtividade. Os preconceitos dos colegas




de trabalho podem induzir, igualmente, a um tratamento desigual
nas mais variadas situacdes dentro de uma organizacao, inclusive,
ndo confiar no trabalho, evitar tratar assuntos ou partilhar o
trabalho.

O autor John H. Rosser, em meados do ano 2008, publicou um
artigo sobre os "Acessos para todos”. Neste artigo, pode-se reiterar
bastante conteldo interessante, nomeadamente as estratégias que
as empresas deveriam adotar para nao praticarem discriminagao.
Os resultados foram surpreendentes e resolviam grande parte dos
problemas anteriormente referenciados. Melhorar o acesso as
instalacBes ou modificar o /ayout da empresa, alterar o horario de
trabalho para as pessoas com deficiéncia, se necessario e dar a
formacdo adequada tanto aos colaboradores com deficiéncia como
aos colaboradores sem deficiéncia, por forma a saberem lidar com
a diferenca, constituem parte do leque de solu¢des. Por outro lado,
adquirir ou modificar os equipamentos (cadeiras, secretarias ou
mesmo software), modificar as instrucbes ou manuais de referéncia
para torna-los acessiveis a todos (por exemplo, coloca-los também
em Braille), melhorar a comunicacdo (por exemplo, colocar um
intérprete de lingua gestual se o empregado possuir deficiéncia
auditiva) e proporcionar supervisdo adequada seriam as solucBes
mais inclusivas a serem tomadas.
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Na conclusdo sobre esta tematica, existem por criar algumas
solucdes viaveis. Aponto, primeiramente, a sensibilizacdo as
entidades empregadoras, por forma a encararem a diferenca como
algo “normal”. E urgente haver um cumprimento da legislacdo
existente para incrementar e potenciar a contratacdo de pessoas
com deficiéncia. A criacdo de politicas inclusivas que contribuira
para modificar o sistema através da implementacdo de medidas
autossuficientes que estimulem e incentivem as entidades a
contratar pessoas com deficiéncia, sem haver aproveitamento de
medidas e incentivos.

"A diferenca entre o possivel e o impossivel estad na vontade
humana”




Protecdo legal na deficiéncia e incapacidade,
apoio técnico e incentivos financeiros as
organizacdes

SUSANA PARENTE centro de Emprego e Formacao de Viana

do Castelo

O Instituto do Emprego e Formacdo Profissional, IP. é o servico
publico de emprego nacional, logo, a entidade publica nacional de
execucao das politicas e medidas de promogao do emprego.

Os objetivos da politica de emprego encontram-se definidos no
Decreto-Lei n.° 13/2015, de 26 de janeiro, importando, muito
resumidamente, destacar quatro: i) promover a qualificacdo ou a
reconversao profissional, a experiéncia profissional qualificante e a
melhoria continua; ii) apoiar o empreendedorismo e a criagdo e
manuteng¢do de postos de trabalho; iii) promover a inser¢do na vida
ativa dos jovens com niveis adequados de escolaridade e
qualificacdo profissional; iv) promover a insercao socioprofissional
das pessoas com deficiéncia e incapacidade e de outros grupos
mais desfavorecidos no mercado de trabalho, nomeadamente os
afetados pela pobreza e exclusdo social.
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A politica de emprego estrutura-se em programas gerais e
programas especificos. Os primeiros, aplicam-se a todo o territério
nacional e abrangem todos os setores de atividade. Os segundos,
dirigem-se a grupos de pessoas em situacdo de particular
desfavorecimento face ao mercado de trabalho, podem ter um
ambito territorial ou setorial determinado e visam responder a
problemas especificos de emprego daqueles grupos de pessoas ou
de determinadas regides ou setores de atividade.

Os programas gerais compreendem o0s programas de apoio a
contratacao  (Contrato-Emprego); programas de apoio ao
empreendedorismo (PAECPE / INVEST JOVEM); programas de
apoio a integracao (Estagios Profissionais); e programas de apoio a
insercdo  (Contrato Emprego-Insercdao / Contrato Emprego-
Insercao+).

Os programas especificos sdo constituidos por medidas adaptadas
dos programas gerais, por medidas proprias ou metodologias
especificas de intervencéo.

No ambito dos programas especificos, temos as medidas da area
da reabilitagdo profissional. Um conjunto integrado de medidas que
visam apoiar a qualificacgdo e o emprego das pessoas com
deficiéncia e incapacidade que apresentam dificuldades no acesso,
manutencdo e progressdo no emprego.




Para apresentacdo na sessdo, selecionamos trés medidas de
emprego apoiado: Estagios de Insercdo, Contratos Emprego-
Insercdo para Pessoas com Deficiéncia e Incapacidade e Emprego
Apoiado em Mercado Aberto. A Medida Adaptacdo de Postos de
Trabalho / Eliminacdo de Barreiras Arquiteténicas e os Produtos de
Apoio.

Destas, as Medidas Estagios de Insercdo e Contratos Emprego-
Insercao para Pessoas com deficiéncia e Incapacidade constituem
medidas adaptadas dos programas gerais, as restantes, medidas
proprias da area da reabilitacdo profissional.

Os Estagios de Insercdo consistem no desenvolvimento de
atividades em contexto laboral por pessoas com deficiéncia e
incapacidade, de modo a aferir as condicGes para o exercicio de
uma atividade profissional, a desenvolver as suas competéncias
pessoais e profissionais, complementando-as e aperfeicoando-as,
por forma a promover e a facilitar a sua insercdo profissional e a
potenciar o seu desempenho.

Os estagios tém a duracdo de 12 meses, ndo prorrogaveis, e podem
ser promovidos por pessoas singulares ou coletivas, de natureza
juridica privada, com ou sem fins lucrativos. A medida prevé a
atribuicdo de apoios aos Estagiarios — bolsa de estagio, refeicao ou
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subsidio de alimentagdo, transporte e seguro de acidentes de
trabalho — comparticipados pelo IEFP, IP.

Os Contratos Emprego-Insercao para Pessoas com Deficiéncia e
Incapacidade preveem a realizagdo, por pessoas com deficiéncia e
incapacidade, de atividades socialmente Uteis que satisfacam
necessidades sociais ou coletivas temporarias, no ambito de
projetos promovidos por entidades coletivas publicas ou privadas
sem fins lucrativos, durante um periodo maximo de 12 meses.

No ambito desta medida, os apoios aos destinatarios,
comparticipados pelo [EFP, IP., abrangem bolsa de ocupacdo
mensal (no caso de pessoa com deficiéncia e incapacidade
desempregada ou a procura do 1.° emprego ou beneficiaria do
Rendimento Social de Insercao), bolsa mensal complementar (no
caso de pessoa com deficiéncia e incapacidade beneficiaria do
subsidio de desemprego ou subsidio social de desemprego),
transporte, refeicdo ou subsidio de alimentacdo e seguro.

O Emprego Apoiado em Mercado Aberto prevé o desenvolvimento
de uma atividade profissional por pessoas com deficiéncia e
incapacidade e com capacidade de trabalho reduzida, integrados
na organizagdo produtiva ou de prestacao de servicos dos
empregadores, sob condi¢bes especiais.




Sdo destinatarios da medida pessoas com deficiéncia e
incapacidade, inscritas nos centros de emprego ou centros de
emprego e formacao profissional, com capacidade de trabalho néo
inferior a 30%, nem superior a 90 % da capacidade normal de
trabalho de um outro trabalhador nas mesmas fungdes profissionais
ou no mesmo posto de trabalho.

As Entidades Promotoras privadas e publicas que ndo fagam parte
da administracdo direta do Estado beneficiam de apoio técnico e
apoio financeiro por parte do IEFP, IP., as restantes, apenas de
apoio téecnico.

Este Ultimo engloba apoio na organizagdo do trabalho, na selecéo
dos trabalhadores com deficiéncia e capacidade de trabalho
reduzida, na avaliacito da capacidade de trabalho e
acompanhamento pds-colocagdo.

O apoio financeiro passa pela comparticipacao nas despesas com a
retribuicdo e contribuicbes para a seguranca social da
responsabilidade da entidade empregadora.

A comparticipacdo financeira do IEFP nas remunera¢des varia em
fungdo da capacidade de trabalho. Esta é fixada pelo IEFP com base
na avaliacdo efetuada pelo Centro de Recursos. E reavaliada ap6s 3
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anos e depois, periodicamente, de 5 em 5 anos, num maximo de 3
vezes.

A Medida Adaptacdo de Postos de Trabalho e Eliminagdo de
Barreiras Arquitetdnicas consiste na atribuicao de apoios financeiros
aos empregadores que necessitem de adaptar o equipamento ou o
posto de trabalho as dificuldades funcionais do trabalhador com
deficiéncia e incapacidade, bem como eliminar obstaculos fisicos
que impecam ou dificultem o acesso do trabalhador ao local de
trabalho ou a sua mobilidade no interior das instalacdes.

Por ultimo, a Medida Produtos de Apoio prevé a atribuicdo de um
apoio financeiro as pessoas com deficiéncia e incapacidade para a
aquisicdo, adaptacdo ou reparacao de produtos, dispositivos,
equipamentos ou sistemas técnicos de producdo especializada ou
disponiveis no mercado que sejam indispensaveis para prevenir,
compensar, atenuar ou neutralizar as limitacbes de atividade e
restricdes de participacdo que prejudiquem, dificultem ou
inviabilizem o acesso e frequéncia da formacao profissional ou a
obtencdo e manutencao do emprego e a progressao na carreira.

Estes ndo podem constituir responsabilidade dos empregadores
enquanto adaptacdo de postos de trabalho, nem responsabilidade
das entidades formadoras enquanto adaptagdo de equipamentos




formativos. Tem de estar em causa uma utilizacdo individual, extra
posto de trabalho e extra espago formativo.

No portal do IEFP, IP. — www.iefp.pt — encontra-se disponivel
informacdo detalhada sobre estas e outras medidas ativas de
emprego, nomeadamente legislacdo de  enquadramento,
regulamentos especificos, fichas sintese e uma base de dados de
perguntas frequentes.
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Ferramentas para a inclusdo: Plataforma Missdo
Emprego para Tod@s

SARA PAIVA Escola Superior de Tecnologia e Gestao do IPVC

Comecando por agradecer o convite de ter estado presente no
encontro "A minha diferenca faz (in)diferenca? Integracao laboral da
pessoa funcionalmente diversa", organizada pelo CLDS-3G Viana
Consigo, gostava de aqui deixar um breve testemunho da minha
intervencao, focada na coordenacdao de um projeto intitulado
Missdo Emprego Para Todos.

Antes de mais, referir que sou Professora na Escola Superior de
Tecnologia e Gestao do Instituto Politécnico de Viana do Castelo
onde, até ha bem pouco tempo, coordenava o projeto Escola
Inclusiva. Foi justamente num dos eventos deste projeto, por altura
de janeiro de 2018, que a empresa Despertar, na pessoa da Patricia
Labandeiro, me fez chegar o desafio de se construir uma plataforma
para aproximar pessoas com deficiéncia do mercado de trabalho.
Nesse mesmo evento, quis a oportunidade que um empresario —
Ricardo Correia da NQDA — estivesse presente com o intuito de
perceber como podia dar o seu contributo a sociedade e envolver-
se na mentoria de um projeto, em conjunto com a sociedade e uma
instituicdo de ensino superior. Deu-se um casamento perfeito (a



http://www.iefp.pt/

trés) entre uma empresa com conhecimento real sobre uma lacuna
na sociedade, uma instituicdo de ensino superior (com apoio de
docentes e alunos) e uma empresa socialmente responsavel
disponivel a fazer mentoria a um projeto e garantir que o mesmo
visse a luz do dia e pudesse, por outro lado, ter uma estrutura
solida na base do seu desenvolvimento que permitisse a facil
continuidade ao longo do tempo.

Esta colaboracdo iniciou-se em fevereiro de 2018, com dois alunos
de Engenharia Informatica — Tiago Costa e Tiago Perdigdo, que
trabalharam sob a orientagdo de Miguel Oliveira (co-fundador da
NQDA) até julho de 2018, construindo a base da plataforma Missdo
Emprego para Todos, com uma componente de backend para
insercao de conteldos e uma componente de frontend, para
consulta do publico em geral. Definiram-se como objetivos-chave
do projeto: permitir que uma pessoa com deficiéncia pudesse
manifestar o seu interesse de ter um posto de trabalho (podendo
essa manifestacdo de interesse ser feita pela propria pessoa ou
através da sua entidade de apoio); permitir a captagdo e registo de
empresas que pretendam juntar-se ao projeto, comecando a
acolher no seu quadro pessoas com deficiéncia e com competéncia
numa area de interesse para o empregador; divulgar as entidades
de apoio que podem prestar auxilio durante a integracao da pessoa
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com deficiéncia numa empresa que decida pela sua contratacao e,
finalmente, divulgar casos de sucesso.

Em Setembro de 2018, o segundo grupo de alunos junta-se a este
projeto, neste caso do CTeSP de Tecnologias e Programacdo de
Sistemas de Informacao — Luis Meira e Pedro Faria - para terminar
aspetos de /ayout e contribuir para que o site ficasse totalmente
finalizado, o que acontecia ja a data do evento.

Esta plataforma desenvolvida com o apoio de 3 entidades é apenas
0 inicio de um processo que precisa agora de ser trabalhado,
alimentado e acompanhado por pessoas, para que possa comecar a
dar os seus frutos. Existe muito trabalho a ser feito ao nivel da
divulgacdo desta missao perante as empresas, de forma a criar uma
rede que permita, de facto, aumentar a empregabilidade de
pessoas com deficiéncia. Neste momento, e numa fase inicial, a
administragdo da plataforma ficara a cargo da Despertar mas que,
por exigir recursos humanos afetos, é de todo desejavel que este
projeto seja abracado por uma entidade de cariz mais geral e
publico, dado os beneficiarios serem de natureza tdo diversa.

A existéncia de financiamento para que este projeto possa ter a
continuidade necessaria € também uma realidade que todas as
partes envolvidas reconhecem e estdo convictas que ira acontecer,
rumo a contribuicao para uma sociedade mais inclusiva.




A minha (in)diferenca: formacao profissional

EDUARDA OLIVEIRA Despertar

A Uniao Europeia (UE) reconhece e respeita o direito das pessoas
com deficiéncia a beneficiar de medidas para assegurar a sua
independéncia, integragdo social e profissional e participacdo na
vida da comunidade. A UE é Parte na Convencdo das Nacbes
Unidas sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia e tem um
papel importante na promocgao, protecdo e acompanhamento da
sua implementacao.

Assim, tém vindo a ser definidas politicas com vista a integragdo
social e profissional das pessoas com deficiéncia ou incapacidade.
Entre estas politicas, saliento uma medida especifica do programa
operacional inclusdo social e emprego: 3.01 - Qualificacdo de
pessoas com deficiéncia e ou incapacidade, cujo objetivo é a
promocdo de acdes que possibilitem a aquisicito e o
desenvolvimento de competéncias profissionais, tendo em vista
potenciar a empregabilidade das pessoas com deficiéncia e
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incapacidade, orientadas para o exercicio de uma atividade no
mercado de trabalho.

Cabe as entidades de formacao a execucdo destas medidas. Assim,
o formador tem o desafio de aplicar estratégias e dinamicas que
conduzam a melhor concretizagdo do objetivo.

A heterogeneidade existente nos grupos de formacao profissional é
uma realidade incontornavel. As pessoas distinguem-se nos
conhecimentos e nas capacidades socioculturais de origem, nos
ritmos de aprendizagem, assim como na forma de aceder e
compreender os conteddos da formacao.

Durante a formacado, o formando devera desenvolver competéncias
profissionais. Neste sentido, as competéncias trabalhadas terdo de
ser baseadas em fun¢do do papel/papéis profissionais e na
responsabilidade profissional.

Durante este processo de aquisicdo de capacidades, através da
vivéncia de diferentes experiéncias em varios contextos, tedricos e
praticos, o formando ¢é desafiado a experimentacdo e a
consolidagdo de conhecimentos. Nesse sentido, a heterogeneidade
do grupo, deveré ser encarada como um desafio para o formador e
tambéem como uma mais valia para o processo de aprendizagem do
formando, uma vez que neste contexto vigora:




- Trabalho em equipa: fomenta o espirito de entreajuda porque
acabam por se gerar relagdes de confianca, flexibilidade e
desenvolvimento de objetivos e expectativas.

- Aprender com os pares: os pares ddo feedback ao longo do
caminho, podem estimulam quando o individuo esta desmotivado,
ajudam quando o outro enfrenta um problema particularmente
dificil e podem ser um excelente espelho.

- Aprender fazendo: fomenta a iniciativa propria e a criatividade,
dado que permite ao formando tentar algo diferente e
experimentar novas maneiras de fazer as coisas. Permite que o
formando cometa erros num ambiente seguro, e, se as atividades
forem repetidas, demonstrar progressos numa competéncia, que o
encorajarao a tentar ir mais além.

- Desafios e superacao: cabe ao formador desafiar cada formando
individualmente e ao grupo, enquanto equipa, a superacdo. Assim,
os formandos deverdo ser desafiados de forma a aumentar a sua
autoestima e reconhecimento das suas capacidades. Assim, no
mercado de trabalho o formando sabera do que é capaz e tambéem
ndo receara novas experiéncias.

- Diversidade: a diversidade das atividades praticas promovidas
contribui para que o formando perceba, alem do seu gosto pessoal,
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quais as tarefas é capaz de executar com maior ou menor
facilidade.

Como aproximagdo ao mercado de trabalho, é essencial que
durante o processo formativo exista uma aproximacao as empresas,
por um lado, para que os formandos tenham experiéncias em
contexto real de trabalho, e, por outro, para que os empresarios
e/ou gestores possam quebrar barreiras a possivel contratacdo
destes operadores.

As parcerias entre a entidade formadora e as empresas sdo
fundamentais, para que seja possivel formacao pratica bem como a
realizacdo de estagio curricular. Normalmente, durante este
processo, sao “derrubadas” algumas das barreiras e preconceitos a
contratacdo de pessoas portadoras de deficiéncia ou incapacidade,
sendo que as empresas reconhecem os seguintes beneficios:

- Apoios concedidos pelo IEFP, através de subsidios de
compensacao, adaptacdo dos postos de trabalho, eliminacdo de
barreiras arquitetonicas e de acolhimento personalizado na
empresa, prémios de mérito e prémios de integracao;

- Concessao pela seguranga social de uma taxa reduzida para
calculo das contribuicbes referentes aos colaboradores com
deficiéncia;




- O desempenho e a produtividade das pessoas com deficiéncia, na
maioria das vezes, supera as expectativas no inicio do contrato;

- Os colaboradores com deficiéncia ajudam a organizagao a ter
acesso a um mercado significativo de consumidores com as
mesmas caracteristicas e também aos seus familiares e amigos;

- Clima organizacional positivo e motivacdo dos outros
colaboradores;

- Ambiente de trabalho mais humanizado, diminuindo a
concorréncia selvagem e estimulando a busca de competéncia
profissional;

- Reforco de imagem junto da opinido publica.

A formacdo profissional e o formador sdao parte integrante da
cadeia que pode fazer a diferenca. Todos somos agentes
impulsionadores para uma sociedade mais aberta, mais participativa
e igualitaria.
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“Acolher pessoas portadoras de deficiéncia nunca
foi um entrave!”

ALEXANDRA COSTA Aromaticas Vivas

A Aromaticas Vivas, fundada em 2009, &, atualmente, o maior
produtor nacional de ervas aromaticas frescas em vaso. Situada em
Carreco, Viana do Castelo, conta com uma vasta area de producao
e uma equipa de profissionais completa e multidisciplinar.

Uma vez que a producdo é continua ao longo de todo o ano, em
campo e em ambiente controlado, é necessaria a utilizacdo de uma
inovadora tecnologia de producdo, amiga da salde e do ambiente,
com maximas preocupacdes de sustentabilidade na conservacao da
agua e da energia, e reducao das emissdes de CO2. Nesse sentido,
a maioria das estufas sdo em vidro, um material mais duravel e
menos poluente para o ambiente.

Para além disso, contamos com uma unidade de producdo de
insetos e outros auxiliares para a produgdo agricola, que
contribuem para o controlo de pragas e doencas, evitando assim o




uso de pesticidas quimicos. Desta forma, estamos a utilizar técnicas
e praticas inovadoras de producao e de controlo, numa clara
estratégia de protecdo da salde dos consumidores e dos
ecossistemas. A salde e o ambiente sdo parte integral da nossa
cultura empresarial, potenciando uma alianca duradoura entre o
agricultor e a natureza.

Os certificados de Modo de Producdo Bioldgico em vasos e de
Global Gap sdo uma garantia das melhores boas praticas agricolas
para o consumidor e para a sustentabilidade ambiental.

Produzimos anualmente mais de 5 milhdes de vasos e 800
toneladas de ervas arométicas.

Para esse processo produtivo, as pessoas sdo o foco central e o
segredo para a qualidade do produto: ainda que se recorra a
tecnologia para a sua producao e controlo de qualidade, a aposta
nos recursos humanos como método principal de selecdo e
embalamento garante que, todos os dias, os produtos cheguem ao
mercado com a mais elevada frescura, aroma, sabor e valor
nutritivo.

Cuidamos de cada erva aromatica com amor e paixdo e é esse
amor e paixdo que procuramos nos nossos colaboradores.
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Para a Aromaticas Vivas ha varios fatores que constituem um bom
colaborador, que passa pela rapidez e pela produtividade, mas
também pelo carinho que depositam no produto, pela dedicacdo e
disponibilidade e pela vontade de querer saber sempre mais. No
fundo, a conjugacao dos trés niveis de saber: saber-saber, saber-
fazer e saber-ser.

Nesse sentido, acolher pessoas portadoras de deficiéncia nunca foi
um entrave. Sem ideias pré-concebidas, sempre as acolhemos para
que pudessem cumprir 0 seu processo formativo através de
estagios. Procuramos nunca criar expectativas, mas sempre
estivemos abertos a todas as possibilidades que nos pudessem
surgir desses estagios. E o facto € que, quer o Rui Oliveira, quer o
Eugénio Coelho, foram agradaveis surpresas. Aprenderam varias
tarefas com um grande empenho e dedicacao, mostraram respeito
pelo produto, revelaram ser pessoas dedicadas e disponiveis e
foram, aos poucos, com uma subtileza que muito lhes é
caracteristica, conquistando o seu lugar na equipa. A integracéo foi
notoria.

O Rui e o Eugénio sdo o exemplo de que ha barreiras que podem e
devem ser ultrapassadas e sdo, também, um exemplo de
perseveranca.




A Aromaticas Vivas acredita que pode haver um lugar para todos,
se houver vontade e esforco de todas as partes em querer aprender
mais, informar mais e colaborar mais.

Para terminar, Howard Gardner disse: "E preciso haver um equilibrio
entre 0 compromisso, a ética e a exceléncia para ser um bom
profissional. Digamos que para “ser bom de verdade” é preciso
colocar a alma, as emocdes, os sentimentos e afinco no trabalho.”
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Do particular ao geral: replicar boas praticas
empresariais locais (mesa redonda)

LEONOR RUIVO centro de Recursos APPACDM

Os Centro de Recursos, enquanto entidades de reabilitagdo
profissional, desenvolvem um conjunto de a¢des que visam apoiar
as pessoas com deficiéncia e incapacidade, empregadas,
desempregadas ou a procura do primeiro emprego, inscritas e
encaminhadas pelo IEFP, na escolha informada do seu percurso
profissional e/ou formativo, através da identificagdo das etapas e
dos meios adequados, para a insercdo no mercado de trabalho.
Este programa é designado por Informacdo, Avaliagdo e Orientacao
para a Qualificacdo e Emprego (IAOQ).

A selecdo da medida mais ajustada as necessidades e capacidades
individuais é realizada em conjunto com a pessoa, podendo
comportar a formacdo profissional, estagios de insercdo para
pessoas com deficiéncia e/ou incapacidade (PCDI), contratos
emprego e insercdo PCDI, emprego apoiado em mercado aberto
ou emprego protegido.




Para apoiar o processo de integracdo, os centros de recursos
operacionalizam Medidas de Apoio a Contratacdo, tendo por
objetivo efetuar um processo de mediacdo entre as pessoas com
deficiéncia e incapacidade e as entidades empregadoras (adaptacao
do posto de trabalho, desenvolvimento de competéncias) e
colaborar e acompanhar o processo das candidaturas a estagios de
insercao, contrato de emprego-insercao e emprego apoiado ou
emprego protegido.

Durante um periodo maximo de 12 meses, as a¢des do centro de
recursos podem traduzir-se em:

- Avaliagdo dos perfis dos/as candidatos/as e dos postos de
trabalho disponibilizados pelas entidades empregadoras;

- Apoio na procura ativa de emprego, possibilitando a identificacao
de postos de trabalho em func¢ao dos perfis das pessoas;

- Apoio a integracdo através de apoio técnico aos potenciais
empregadores/as e as/aos candidatas/os.

- Adaptacao do posto de trabalho.

No que respeita aos apoios, estes podem desdobrar-se em duas
areas: 0 apoio técnico a integragdo no mercado de trabalho,
incluindo a criacdo do préprio emprego, e o apoio financeiro a
destinatarios/as desempregados/as para frequéncia das acdes
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(subsidio de refeicdo, despesas de deslocacdo, subsidio de
acolhimento de dependentes, subsidio de alojamento e seguro).

Para alem das medidas de apoio a contratagdo, os Centros de
Recurso procuram também acompanhar a pessoa apds a sua
integracao no mercado de trabalho, dispondo para isso de uma
Medida de Acompanhamento Po6s Colocagdo. Esta medida
possibilita apoio técnico aos trabalhadores e respetivos
empregadores no que respeita a:

- Adaptacao as funcdes a desenvolver e ao posto de trabalho.
- Integragdo no ambiente socio laboral da empresa.

- Desenvolvimento de comportamentos pessoais e sociais
adequados ao estatuto de trabalhador/a.

- Apoio a reinsercdo profissional de pessoas que adquiram
deficiéncia, através da reorganizacao das funcdes profissionais.

Tal como nas medidas de apoio a contratacdo, a duragdo da acao é
de 12 meses, podendo contudo ser prorrogada até ao limite de 24
meses, No caso de pessoas com deficiéncia mental.

No caso do emprego apoiado em mercado aberto, a duracdo pode
ir até 36 meses.




“Eu sou a prova disso!”

RUI OLIVEIRA Aromaticas Vivas

Na minha fase inicial de formacdo no curso de Operador Agricola
na Despertar, ndo estava habituado as exigéncias mas consegui ir-
me adaptando devagarinho. Ndo vou mentir, custou-me. Tinha
deixado o consumo do é&lcool hd pouco tempo e nao estava
habituado a estar numa sala a aprender. Mas, depois, vi que
também iamos fazer muitas coisas préticas e isso era mais facil para
mim.

Hoje estou aqui gracas ao pessoal da Despertar e do Casulo que
me ajudaram muito.

Quando famos a empresas (na formacdo pratica em contexto de
trabalho) eu achava que nunca ia arranjar trabalho pois como ex-
alcodlico, era dificil alguém confiar em mim. Numa visita a
Aromaticas Vivas com a equipa da Despertar, gostei muito de tudo
0 que la vi e fiquei a pensar naquilo, que era um bom sitio para se
trabalhar... um dia chamaram-me ao gabinete e disseram-me que ia
fazer o estagio na Aromaticas e eu pensei “Vou ja!".
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Quando comecei também me custou um bocado nos primeiros dias
a intervir nas tarefas e a interagir com os colegas pois ndo os
conhecia. Depois, percebi que gostavam de mim e que ia conseguir
aprender e melhorar. No inicio, as vezes enganava-me, mas estive
sempre atento aos outros para ver como podia melhorar e, hoje em
dia, algumas coisas, consigo fazer muito bem e eu é que ajudo os
outros. Acho que posso continuar sempre a evoluir e a fazer o que
a empresa precisar que eu faga.

As pessoas com dificuldades quero dizer que nunca desistam, pois a
oportunidade de trabalho pode aparecer e termos esperanga na
vida é muito importante. Aos empresarios, peco que nao tenham
medo das pessoas que tém problemas, porque é possivel que os
ultrapassem...

Vejam 0 meu caso, eu ja tive muitos problemas desde a escola, pois
tinha muitas dificuldades em aprender. Para fazer o 6° ano tive de ir
depois estudar a noite e sé mais tarde fiz um curso de Jardinagem
na APPACDM para evoluir mais um pouco. Como tive o problema
do alcoolismo, acabei numa situacdo muito ma e precisei de ir para
uma instituicdo para recuperar (o Casulo Abrigo). Ajudem quem
mais precisa, que estas situagdes sdo muito duras. Se nao tivermos
trabalho ndo temos como sobreviver, ndo podemos ter posses, nao




conhecemos tantas pessoas, nem fazemos amigos. O trabalho traz
isso tudo.

Neste momento, ja estou noutra fase de vida e tenho um contrato
de trabalho seguro. Foi possivel sair da instituicdo Casulo (gragas ao
trabalho) e assim eles podem ajudar outros que ainda estdo com as
dificuldades que eu também ja tive. Continuo a receber apoios das
equipas, mas agora acredito mais na minha capacidade de lidar
com os problemas e sei que no Casulo e na Despertar tém muito
orgulho em mim. Na “minha” empresa também me tratam com
muito respeito e amizade e voltei a sentir-me uma pessoa que
acredita no seu futuro. Nunca pensem que por uma pessoa ter tido
problemas graves que ndo os pode ultrapassar e ser um bom
funcionario. Eu sou a prova disso.
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“Temos todos de lutar!”

EUGENIO COELHO Aromaticas Vivas

Acho que a participacdo na palestra foi um momento importante
para a comunidade vianense perceber a nossa luta no dia a dia.
Tentei explicar as minhas dificuldades em arranjar um posto de
trabalho. Tentei explicar como eu ja tive uma ma experiéncia e ja
estive bastante desanimado no passado. Eu ja trabalhei para um
entidade publica, fiz um bom trabalho, toda a gente gostava de
mim, todos diziam que eu era um bom profissional, cumpria tudo o
que me pediam e dei o meu melhor. Estive & durante 3 anos, mas
depois para entrar para o cargo nao foi possivel. No final, ndo
foram muitos corretos comigo, porque, quando surgiu a vaga,
disseram-me que ndo era para mim devido a minha deficiéncia
(paralisia cerebral). Isso revoltou-me. Eu merecia ter la ficado e foi-
me dito que nao ficava porque tinha uma deficiéncia. O responsavel
explicou mesmo de forma direta: “ndo posso deixar de dar trabalho
a uma pessoa normal e meter-te a ti".




Depois disso, vivi um periodo muito complicado, mas, entretanto,
apareceu a Despertar, Formacdo e Psicologia na minha vida.
Comecei o curso de Operador Agricola e gostei muito de passar
por essa “casa”. Trataram-me sempre bem e tem métodos bons
para ensinar. Esse curso abriu-me portas e agora acredito que estou
a encaminhar a minha vida, finalmente. Fiz estagio da formacdo na
empresa Aromaticas Vivas e comecou uma nova oportunidade, pois
fui integrado em varias tarefas.

Durante o estagio, eles perceberam que havia qualquer coisa em
mim que valia a pena apostar e eu dei mesmo o melhor de mim e
valeu a pena. Consegui um ano de contrato (Estagio de Insercao) e,
neste momento, estou a esforcar-me para conseguir um contrato
mais longo e sei que a empresa vai analisar essa hipotese. Eles
preocupam-se comigo e, como acham que merego, querem ajudar.
Senti-me sempre muito bem nas Aromaticas Vivas e, apesar da
minha deficiéncia, 1a dentro sinto-me um trabalhador como todos
0S outros.

As pessoas portadoras de deficiéncia, quero dizer para continuarem
a lutar, que um dia, mais cedo ou mais tarde, acabamos por ter
uma recompensa.

Aos empresarios gostava de fazer um apelo para darem
oportunidade as pessoas com deficiéncia, pois nao vdo perder
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nenhum negocio e até podem ganhar mais com isso porque o0s
portugueses tém bom corac¢ao e se souberem que aquela empresa
da trabalho a pessoas com deficiéncia, até podem preferir essa
empresa porque sabem que ajuda pessoas que precisam.

Acho que a colocagdo de pessoas com deficiéncia no mundo do
trabalho esta a melhorar e que as coisas estdo a comecar a mudar.
Tenho esperanca e vejo que agora se faz mais. Ha 30 anos havia
muitas promessas mas fazia-se pouco, hoje em dia as entidades
formadoras e as associagdes estao a criar uma boa dinamica para o
futuro. Temos todos de lutar.
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