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Resumo

Apesar das politicas inclusivas, a participacao laboral plena de pessoas com Dificuldade
Intelectual continua condicionada por barreiras enraizadas, sendo fundamental identificar, através

da sua voz, os fatores que promovem percursos profissionais sustentaveis.

Esta dissertacdo procura identificar as principais dificuldades profissionais e potenciais
solu¢des as mesmas percecionadas por trabalhadores com Dificuldade Intelectual (DI), assim
como as potenciais solucdes aos obstaculos apontados pela literatura. Foi realizado um estudo de
natureza qualitativa através da realizacao de entrevistas semiestruturadas com 10 trabalhadores
com DI. O guido de entrevista divide-se em 7 dimensdes, comecando pelos principais desafios na
integragdo profissional dos trabalhadores e potencialidades de melhoria dos mesmos, seguido dos
desafios gerais e satisfagdo profissional. As restantes 5 dimensodes correspondem as principais
dificuldades apontadas pela literatura: comunicacao, socializa¢do no local de trabalhao,

sobrecarga sensorial, gestao de stress e gestao de tempo.

Os resultados evidenciaram que a inclusao laboral de pessoas com Dificuldade
Intelectual depende menos das limitagdes individuais e mais da qualidade das adaptacdes
contextuais e dos apoios disponibilizados. A comunicacao clara, a previsibilidade das tarefas, o
suporte social no local de trabalho e a promogdo da autonomia emergiram como fatores centrais
para a sustentabilidade do emprego. Ao mesmo tempo, persistem barreiras subtis, como
instrucdes pouco acessiveis ou oportunidades limitadas de progressao, que comprometem a
motivagdo e a permanéncia. Em conjunto, o estudo refor¢a a necessidade de praticas
organizacionais inclusivas e de estratégias de apoio personalizadas para promover trajetorias

profissionais mais estaveis e significativas.

Palavras-chave: Adaptacio de postos de trabalho; Inclusdo; Pessoas com

Dificuldade Intelectual e do Desenvolvimento
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Abstract

Despite the existence of inclusive employment policies, the full participation of
individuals with Intellectual Disabilities in the labor market remains limited by deeply rooted
structural and social barriers. Understanding these experiences from the perspective of the workers
themselves is essential to uncover the factors that enable more stable and sustainable career

trajectories

This thesis aims to identify the main professional difficulties and potential solutions as
perceived by workers with Intellectual Disability (ID), as well as the solutions to obstacles
highlighted in literature. A qualitative study was conducted through semi-structured interviews
with 10 workers with ID. The interview guide was structured around seven dimensions, beginning
with the main challenges in professional integration and potential improvements, followed by
general challenges and job satisfaction. The remaining five dimensions correspond to the main
difficulties identified in previous research: communication, socialization in the workplace, sensory

overload, stress management, and time management.

The results showed that the labor inclusion of people with Intellectual Disability depends
less on individual limitations and more on the quality of contextual adaptations and available
support. Clear communication, task predictability, social support in the workplace, and the
promotion of autonomy emerged as key factors for sustaining employment. At the same time,
subtle barriers, such as inaccessible instructions or limited opportunities for career progression,
compromise motivation and retention. Overall, the study highlights the need for inclusive
organizational practices and tailored support strategies to foster more stable and meaningful

professional trajectories.

Keywords: Workplace adaptation; Inclusion; People with Intellectual and

Developmental Disabilities (IDD)
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Introducao

A inclusdo de pessoas com Dificuldade Intelectual (DI) na sociedade contemporanea
continua a ser um dos grandes desafios para as politicas sociais, educativas e laborais. Este processo
exige ndo apenas o reconhecimento formal de direitos, mas também a criacdo de oportunidades
equitativas e de contextos sociais e profissionais que valorizem a diversidade, combatam
preconceitos enraizados € promovam a participacao ativa de todos os cidaddos. Entre as varias
dimensdes da vida, o acesso e a permanéncia no mercado de trabalho destacam-se como fatores
centrais, pois o emprego, além de fonte de rendimento, constitui igualmente um espago de
constru¢do identitaria, integragdo social e participacao civica (Ellenkamp et al., 2016; Robertson

et al., 2019).

Apesar dos avangos legislativos e das politicas publicas, persiste uma realidade marcada
por exclusdo laboral e desigualdades profundas. A investigacdo demonstra que, mesmo quando
existem programas de empregabilidade inclusiva, as barreiras a participacdo plena permanecem
enraizadas, quer nas praticas organizacionais, quer nas atitudes sociais dominantes (Krzeminska et
al., 2019; Taubner et al., 2022). Assim, compreender esta tematica a partir da perspetiva das
proprias pessoas € essencial, pois permite identificar ndo apenas os obstaculos enfrentados no
quotidiano laboral, mas também os fatores facilitadores e as estratégias pessoais que possibilitam

trajetorias profissionais mais estaveis e sustentaveis (Tomczak, 2022).

A relevancia do tema torna-se evidente quando se consideram os dados nacionais e
internacionais. A Lei de Igualdade de 2010, no seu artigo 6.°, define como pessoa com disability
qualquer individuo com limitacdo fisica, intelectual ou sensorial que afete de forma significativa e
duradoura a sua vida didria (Lei de Igualdade, 2010). Estima-se que 1,3 mil milhdes de pessoas,
cerca de 16% da populagdo mundial, vivam com algum tipo de disability, nimero que tende a
crescer com o envelhecimento populacional e o aumento de doencas cronicas (OMS, 2023). Em
Portugal, os Censos de 2021 revelam que 10,9% da populagdo com mais de cinco anos apresenta
pelo menos uma incapacidade, refor¢ando a urgéncia de politicas e praticas que assegurem nao sé
0 acesso ao emprego, mas também a sua manutengao, progressao e valorizagao (Instituto Nacional

de Estatistica, 2021).



Ainda assim, a realidade profissional das pessoas com Dificuldade Intelectual mantém-se
marcada por exclusdo e precariedade. A probabilidade de contratacdo é cerca de metade da
observada entre candidatos sem limitagdes (Krzeminska et al., 2019). Quando conseguem integrar
o mercado de trabalho, muitas vezes ocupam fungdes de baixa complexidade, com poucas
perspetivas de progressao e baixo reconhecimento social (Ellenkamp et al., 2016). Adicionalmente,
a investigacdo tem-se centrado sobretudo nas etapas iniciais da empregabilidade, recrutamento,
formagdo profissional ou estagios, deixando em segundo plano a questdo da sustentabilidade e

estabilidade a longo prazo (Taubner et al., 2022).

A nocao de sustentabilidade do emprego surge para preencher esta lacuna. Mais do que a
existéncia formal de um contrato, remete para continuidade, estabilidade e possibilidade de
desenvolvimento profissional ao longo do tempo. Taubner e colaboradores (2022) definem a
sustentabilidade do emprego como “a manutencao de uma trajetoria laboral estavel ou ascendente
a longo prazo”, sublinhando que a inclusdao plena requer ndo apenas acesso inicial, mas também

condigdes para permanéncia e crescimento profissional.

Além disso, varios autores destacam que a experiéncia profissional esta fortemente
associada ao bem-estar subjetivo, ao desenvolvimento da autoestima e ao sentimento de pertenca
social (Santos & Morato, 2016; Robertson et al., 2019). No entanto, as vozes destes trabalhadores
permanecem sistematicamente ausentes do debate académico, sendo muitas vezes substituidas por
perspetivas institucionais ou exclusivamente quantitativas. Este défice limita a compreensao dos
significados subjetivos do trabalho e das estratégias usadas para garantir a manutengdo do da
inclusdo profissional sustentada, bem como a identificacdo de praticas organizacionais que o

promovem ou dificultam (Tomczak, 2022).

Neste contexto, a presente dissertacdo propde-se analisar a experiéncia de trabalhadores
com Dificuldade Intelectual inseridos no mercado de trabalho em Portugal. Através de entrevistas
semiestruturadas, procura-se compreender, com base nos seus testemunhos, os fatores pessoais,
sociais e institucionais que contribuem para a inclusao profissional sustentada de pessoas com D.I.,
bem como os obstaculos e desafios enfrentados no quotidiano profissional. O foco desloca-se entdo
para a analise da sua sustentabilidade e estabilidade a longo prazo, procurando dar voz a este grupo,

com o objetivo de melhorar praticas laborais para que sejam mais sustentaveis e inclusivas.



Enquadramento Teorico

Perspectivas e Definicoes da Condicdo de Dificuldade Intelectual

A Dificuldade Intelectual ¢ definida pela pela American Association on Intellectual and
Developmental Disabilities (AAIDD) como uma condi¢do que se caracteriza por limitagdes
significativas no funcionamento intelectual e no comportamento adaptativo, com inicio durante o
periodo de desenvolvimento, geralmente antes dos 22 anos de idade. Segundo Tassé e
colaboradores, 2012) as limitagdes no funcionamento intelectual referem-se a dificuldades nas
capacidades cognitivas gerais, como o raciocinio, resolu¢do de problemas, planeamento,
pensamento abstrato, julgamento e aprendizagem a partir da experiéncia e limitagdes no
comportamento adaptativo, constituido pelo conjunto de competéncias necessarias para uma vida
quotidiana autonoma e socialmente integrada, sendo geralmente avaliado através da escala de

competéncias adaptativas organizada em trés dominios principais: Conceptual, Social e Pratico.

O dominio conceptual inclui as competéncias relacionadas com a linguagem, a
alfabetizacdo, os conceitos numéricos, a resolugdo de problemas e a auto-orientagdo. Estas
capacidades sdo essenciais para o desenvolvimento académico, para a compreensao de instrucoes
e para a tomada de decisdes no quotidiano. A literatura tem destacado que dificuldades neste
dominio podem impactar significativamente a aprendizagem, a comunicacdo funcional e a
autonomia, tornando a sua avaliacdo e desenvolvimento um elemento central nas praticas de

intervengao (Tassé et al., 2021).

O dominio social, tal como definido por Tassé¢ e colegas (2012), abrange competéncias
como empatia, julgamento social, competéncias interpessoais, capacidade de manter relagdes e
respeito pelas normas sociais. Estas habilidades estdo intimamente ligadas a integracdo comunitaria
€ ao sucesso nas interagdes interpessoais, uma vez que possibilitam a interpretacdo adequada dos
sinais sociais e emocionais das pessoas no seu perimetro. Estudos recentes sublinham que a
competéncia social tem um papel mediador na inclusdo laboral e comunitéria, sendo determinante
para a manutencao de relagdes positivas e para a participagao ativa na sociedade (Tassé et al., 2012;

Santos & Morato, 2016).

Por fim, o dominio pratico diz respeito a execugdo de tarefas da vida diaria, incluindo

cuidados pessoais, utilizacdo de transportes, organizacdo de rotinas e competéncias laborais



basicas. Tassé¢ e colaboradores (2012) salientam que estas capacidades permitem uma maior
independéncia funcional e autonomia no quotidiano, constituindo-se como um dos principais
indicadores da adaptacdo global do individuo. A investiga¢ao tem mostrado que o desenvolvimento
de competéncias praticas esta diretamente associado a qualidade de vida e a possibilidade de
participagdo social e profissional, refor¢ando a importancia de programas de treino orientados para

este dominio (Luckasson et al., 2017).

Para além destes critérios, a American Association on Intellectual and Developmental
Disabilities propde cinco pressupostos fundamentais na aplicacao do diagnostico: (1) as limitagdes
devem ser avaliadas tendo em conta o contexto comunitario € ambiental tipicos da cultura e idade
do individuo; (2) A diversidade cultural e linguistica deve ser considerada, assim como fatores
sensoriais, motores e comportamentais; (3) As limitagdes coexistem frequentemente com
capacidades ou pontos fortes; (4) A descri¢ao da D.I. deve orientar os apoios necessarios; (5) Com
apoios adequados e sustentados, o funcionamento da pessoa pode melhorar significativamente

(Shree & Shukla, 2016).

Este modelo privilegia uma abordagem ecologica e funcional, centrada na intera¢ao entre
as caracteristicas da pessoa e o contexto em que esta inserida. A Dificuldade Intelectual deve,
assim, ser entendida como uma condi¢ao que varia em intensidade consoante os apoios disponiveis,

€ nao como uma limitacao fixa e permanente (Luckasson et al., 2017).

A perspetiva ecologica proposta por Bronfenbrenner e colaboradores (1986) constitui
uma referéncia fundamental para compreender o desenvolvimento humano como resultado da
interagdo entre multiplos sistemas ambientais. No seu modelo bioecoldgico, o individuo encontra-
se inserido em diferentes niveis de influéncia, desde o microssistema imediato (familia, colegas de
trabalho) até ao macrossistema (politicas, cultura e valores sociais), passando ainda por sistemas
intermédios de mediacdo (meso e exossistema) e pela dimensdo temporal (cronossistema). Esta
abordagem permite analisar a inclusdo laboral de pessoas com Dificuldade Intelectual ndo apenas
como consequéncia de caracteristicas individuais, mas sobretudo como um processo condicionado
por contextos sociais, organizacionais e politicos que interagem de forma dinamica. Assim, fatores
como a acessibilidade comunicacional, o suporte social ou a existéncia de politicas publicas
inclusivas ndo sdo variaveis periféricas, mas componentes estruturais que determinam a

sustentabilidade das trajetorias profissionais.



Evidéncia recente tem refor¢ado a utilidade desta lente ecologica no estudo da Dificuldade
Intelectual e do emprego inclusivo. Rooney e Young (2023) demonstraram que a transicdo de
jovens com deficiéncia intelectual da escola para o trabalho constitui um grande desafio, uma vez
que ¢ influenciada simultaneamente por fatores familiares, institucionais, comunitarios e politicos,
que raramente se alinham de forma coerente. De modo complementar, Kim e colaboradores (2023)
defendem que a investigacao inclusiva deve adotar uma abordagem social-ecolégica, considerando
a intera¢do entre variaveis individuais, relacionais, institucionais e culturais, e envolvendo as
proprias pessoas com deficiéncia intelectual como participantes ativos na produgdo de
conhecimento. Estas contribui¢des ilustram que a compreensdo da empregabilidade e da
sustentabilidade do vinculo laboral requer uma visao multinivel, que articule desenvolvimento de
competéncias individuais com adaptagdes organizacionais e politicas publicas que removam

barreiras estruturais e promovam oportunidades equitativas de participagao.

A AAIDD também destaca uma classificacdo da Dificuldade Intelectual baseada na
intensidade dos apoios necessarios. Estes dividem-se em quatro niveis, desde o apoio intermitente,
prestado esporadicamente em momentos de crise e até ao apoio pervasivo, constante, intenso e

necessario em multiplos aspectos da vida da pessoa.(Tassé et al., 2021)

A Dificuldade Intelectual pode ter diversas origens, resultando frequentemente de fatores
biologicos, sociais e ambientais. De acordo com a American Association on Intellectual and
Developmental Disabilities, cerca de metade dos casos tem uma causa identificavel, sendo os
restantes de etiologia indefinida. Propde também um modelo multifatorial, agrupando as causas

em quatro categorias principais: biomédicas, sociais, comportamentais e educacionais.

Os fatores biomédicos incluem anomalias genéticas, complica¢des na gravidez, eventos
perinatais e doencas neurologicas. Estes fatores afetam diretamente o desenvolvimento do sistema
nervoso central (Shree & Shukla, 2016).0s fatores sociais referem-se a contextos de pobreza,
negligéncia, o ou falta de estimulacdo adequada. Estes ndo causam diretamente a Dificuldade
Intelectual, mas podem agravar significativamente as suas manifestacdes funcionais (Shree &
Shukla, 2016; Schalock et al., 2021). Ja os fatores comportamentais envolvem comportamentos de
risco, como o consumo de alcool ou drogas durante a gravidez, bem como situa¢des de abuso ou
negligéncia na infincia, que afetam negativamente o desenvolvimento cognitivo € emocional;

(Schalock et al., 2021). Os fatores educacionais dizem respeito a auséncia de oportunidades de



aprendizagem estruturada, como a falta de intervengdo precoce, escolarizagdo inadequada ou
ambientes educativos ndo inclusivos. Embora nido sejam causas diretas, contribuem para a

manutengao e agravamento das dificuldades adaptativas (Tassé et al., 2012; Shree & Shukla, 2016).

Em suma, a compreensao da Dificuldade Intelectual exige uma abordagem integrada, que
reconhece a interagdo entre predisposi¢des biologicas e o contexto ambiental. Independentemente
da sua causa, o foco deve estar na avaliacdo funcional da pessoa e na identificagdo dos apoios
necessarios. A classificagdo da AAIDD, centrada na intensidade dos apoios (intermitente, limitado,
extensivo ou pervasivo), reforca esta perspetiva centrada na pessoa, rompendo com os modelos

clinicos baseados exclusivamente em défices cognitivos (Luckasson et al., 2017).

Barreiras a Empregabilidade de Pessoas com Dificuldade Intelectual

As pessoas com Dificuldade Intelectual continuam a enfrentar barreiras significativas ao
acesso € permanéncia no mercado de trabalho, mesmo num contexto social e legislativo mais
inclusivo. A literatura identifica obstdculos que operam em diferentes niveis, que agem em
conjunto, condicionando as trajetérias profissionais. Ao nivel estrutural, verifica-se uma lacuna
persistente entre os quadros normativos € a sua implementacao pratica. Embora a Convencao das
Nagdes Unidas sobre os Direitos das Pessoas com Disability (2006) e diversas politicas nacionais
estabelecam o direito a condi¢des laborais equitativas, estudos mostram que a transi¢ao da escola
para o emprego permanece fragmentada e sem apoio articulado entre servigos educativos,
programas de emprego e entidades patronais (Lovgren & Hamreby, 2011; Khayatzadeh-Mahani et
al., 2020). Esta auséncia de coordenagdo traduz-se em processos burocraticos complexos,
candidaturas desajustadas e falta de acompanhamento pos-colocagdo, fatores frequentemente

associados a abandono precoce de postos de trabalho e rotatividade elevada (Taubner et al., 2022).

No plano organizacional, a atitude dos empregadores e a auséncia de adaptacdes
adequadas emergem como obstaculos centrais. Muitos empregadores continuam a percecionar a
contratacdo de pessoas com Dificuldade Intelectual como um risco acrescido ou logisticamente
dificil, mesmo quando existem subsidios publicos para incentivar a empregabilidade inclusiva
(Krzeminska et al., 2019). Revisdes sistematicas recentes (Jacob, Edozie & Pillay, 2022) mostram
que a falta de formacao das equipas e de protocolos claros para adaptagdo de tarefas alimenta um
ciclo de exclusdo: trabalhadores sdo integrados sem apoios suficientes, enfrentam dificuldades

previsiveis e acabam por abandonar os postos, alimentando estereétipos de baixa produtividade. A

6



investigacdo salienta ainda que as barreiras organizacionais ndo se limitam ao momento do
recrutamento. Weber e Kocman (2018) sublinham que a auséncia de programas de mentoria
interna, de feedback estruturado e de tecnologias de apoio acessiveis fragiliza a sustentabilidade

do emprego, mesmo quando o acesso inicial ¢ garantido.

Por fim, ao nivel interpessoal e cultural, o estigma e os preconceitos persistem como
barreiras invisiveis, mas poderosas. Estudos qualitativos mostram que colegas e supervisores,
mesmo quando bem-intencionados, interpretam negativamente diferencas de comunicagao, ritmo
de trabalho ou expressdao emocional, alimentando ambientes laborais pouco inclusivos e relagdes
profissionais frageis (Jahoda et al., 2008; Weber & Kocman, 2018). A revisdo de Jacob, Edozie e
Pillay (2022) destaca que programas de treino de competéncias sociais para pessoas com
Dificuldade Intelectual tém resultados mais robustos quando combinados com intervengdes
dirigidas as proprias equipas de trabalho, promovendo literacia inclusiva e reduzindo preconceitos.
Assim, a inclusdo laboral depende ndo apenas das competéncias individuais dos trabalhadores, mas

também da capacidade relacional e cultural das organizagdes em acolher a diferenca.

Em conjunto, estas evidéncias sugerem que as barreiras a empregabilidade operam em
multiplos niveis interligados, € que a sua persisténcia resulta ndo tanto da auséncia de legislagao,
mas da falta de articulagdo entre politicas publicas, praticas organizacionais e atitudes
interpessoais. Ultrapassar estes obstaculos requer, portanto, uma abordagem integrada que va além
de medidas isoladas e assegure a sustentabilidade e a qualidade da inclusdao profissional a longo

prazo.

Robertson e colaboradores (2019) indicam que as taxas de emprego para pessoas com
Dificuldade Intelectual, sio muito baixas, revelando que apenas 5 e 10% desta populacdo esta
empregada em diversos paises europeus. Mesmo em contextos onde existem politicas de quotas ou
incentivos fiscais, estes mecanismos ndo se tém traduzido automaticamente em acessos mais justos
ou em percursos profissionais sustentaveis. A literatura aponta que o problema nao reside apenas
na auséncia de oportunidades, mas sobretudo na forma como os processos de recrutamento, selecao

e integracdo estdo estruturados (Lovgren & Hamreby, 2011; Krzeminska et al., 2019).

Muitos empregadores continuam a encarar a contratacdo de pessoas com D.I. como
logisticamente complexa ou financeiramente arriscada, mesmo quando os apoios publicos estdo

disponiveis (Khayatzadeh-Mahani et al., 2020). Candidaturas exclusivamente digitais, entrevistas
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padronizadas e sistemas de triagem altamente competitivos reforcam esta barreira. Os candidatos
reportam que os processos raramente oferecem adaptagdes acessiveis, como entrevistas presenciais
com apoio visual, tempo extra para responder ou tarefas praticas que reflitam melhor as
competéncias reais dos candidatos (Krzeminska et al., 2019; Carter et al., 2023). Como resultado,
a triagem inicial tende a filtrar negativamente candidatos com estilos de comunicagdo atipicos,

excluindo-os antes de serem avaliadas as suas competéncias.

Para além do recrutamento, hd ainda outros obsticulos institucionais: a rigidez dos
sistemas de beneficios sociais e a exigéncia de comprovar continuamente a incapacidade criam
desincentivos para candidatos e empregadores, que receiam perder apoios caso o contrato nao se
torne estavel. Estes obstaculos reforcam trajetorias laborais precarias, nas quais o acesso inicial

ndo se converte em vinculos sustentaveis (Park & Park, 2021).

A literatura sugere que as boas praticas passam por re-estruturar os processos de selecao,
substituindo entrevistas exclusivamente verbais por amostras praticas de trabalho, usando suportes
visuais e protocolos de comunicagdo acessivel, e por articular apoios antes, durante e apos a
contratagdo, garantindo acompanhamento continuo e transi¢des estaveis (Lovgren & Hamreby,
2011; Khayatzadeh-Mahani et al., 2020). Estes mesmos autores afirmam que empresas que
adotaram este modelo integrado reportam nao so taxas mais elevadas de contratacdo, mas também
redu¢do da rotatividade, sugerindo que barreiras estruturais e procedimentais podem ser

efetivamente mitigadas com mudangas de baixo custo e alto impacto.

Em sintese, o acesso ao trabalho para pessoas com D.I. ndo pode ser analisado
isoladamente da organizagdo dos processos de recrutamento, da formacdo de empregadores e da
articulagdo com politicas publicas. S6 a combinagio destes trés niveis, procedimentos acessiveis,
empregadores capacitados com competéncias de gestdo inclusiva e incentivos bem monitorizados,
poderd transformar contratagdes pontuais em trajetorias profissionais sustentaveis, preparando o

terreno para as medidas publicas discutidas na sec¢@o seguinte.

Modelos de Emprego e Inclusiao Laboral de Pessoas com Dificuldade Intelectual

Apesar da existéncia de um quadro normativo robusto, que inclui a Convencao das Nagdes
Unidas sobre os Direitos das Pessoas com Disability (2006), diretivas europeias e leis nacionais de

quotas, estas medidas tém-se revelado insuficientes para aumentar de forma significativa as taxas



de emprego de pessoas com Dificuldade Intelectual. Ellenkamp e colaboradores (2016) salientam
que, mesmo em contextos com politicas ativas de inclusdo, apenas entre 9% e 40% das pessoas
com DI. conseguem aceder a emprego competitivo, evidenciando o desfasamento entre o que esta
previsto na lei e o que efetivamente acontece nos locais de trabalho. De forma convergente,
Robertson e colaboradores (2019) mostram que, em varios paises com regimes de quotas e
incentivos, as taxas reais de emprego para adultos com Dificuldade Intelectual rondam apenas
5,7%, o que evidencia que a existéncia de legislacdo, por si s, ndo € suficiente para transformar

praticas organizacionais nem garantir inclusdo efetiva.

Foram evidenciados dois obstaculos principais na eficacia das medidas publicas, em
primeiro lugar a aplicacao fragmentada: em estudos suecos, Lovgren & Hamreby observam que,
embora haja subsidios salariais e politicas de “direito ao trabalho”, a transi¢do escola-trabalho
continua sem suporte articulado, limitando os efeitos das leis. Por outro lado, a revisdo sobre
sustentabilidade de emprego conclui que faltam dados sistematicos sobre o impacto real das
politicas publicas no recrutamento e na retencao de pessoas com DI, recomendando estudos que

quantifiquem o efeito de cada mecanismo de apoio (Taubner et al., 2022).

As politicas mais promissoras combinam incentivos legislativos com ag¢des coordenadas
entre governo, setor privado e organizacdes da sociedade civil. Num exercicio de Delphi,
Khayatzadeh-Mahani e colaboradores (2019) identificaram que a auséncia de um “whole-of-
government approach”, em que diferentes agéncias alinhem objetivos, recursos e
responsabilidades, se transforma numa barreira critica para tornar as medidas publicas

verdadeiramente eficazes.

Podemos entdo concluir que a literatura identifica a necessidade de por um lado, articular
incentivos financeiros com formagdo de empregadores e adaptacdes de processos de selecao, por
outro, monitorizar continuamente o impacto de quotas, subsidios e programas de apoio, usando
indicadores claros de acesso e retencdo, sem esquecer a promocao da partilha de boas praticas entre

empresas e paises, através de redes e plataformas de aprendizagem mutua.

A evolucdo das politicas e praticas de empregabilidade dirigidas a pessoas com
Dificuldade Intelectual reflete a transi¢do de modelos centrados na ocupacgdo para abordagens
orientadas para a inclusdo plena no mercado de trabalho. O modelo train-and-place, baseado em

treino prévio em contextos protegidos antes da integra¢do, mostrou-se pouco eficaz em gerar
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emprego competitivo e inclusdo social (Drake et al., 1996). Também modalidades como o emprego
protegido ou integrado, embora relevantes no plano histdrico, revelaram limita¢cdes em termos de
remuneragdo justa, progressdo de carreira e participacdo plena (Ellenkamp et al., 2016). Neste
contexto, o emprego apoiado surgiu como alternativa, combinando insercdo em contextos
competitivos com suporte individualizado e continuo. Apesar de promover ganhos em autonomia
e autoestima, manteve riscos elevados de job breakdown, como evidenciado no estudo longitudinal
de Banks e colaboradores (2010), que descreveu a perda de emprego como uma experiéncia vivida
de forma traumatica, associada a sentimentos de inutilidade e incerteza quanto ao futuro, mesmo

sem impacto estatisticamente significativo em ansiedade ou depressao.

Como resposta as limitagdes destas abordagens, emergiu o Individual Placement and
Support (IPS), que se consolidou como a pratica baseada na evidéncia mais eficaz na promog¢ao do
emprego inclusivo. O modelo distingue-se por um conjunto de oito principios centrais: o emprego
competitivo como meta explicita; a colocacao rapida no mercado de trabalho sem longos periodos
de treino prévio; a atengdo as preferéncias, interesses e escolhas do trabalhador; a integracdo entre
servicos de emprego e de saude mental; o apoio continuo e sem limite temporal;, o
acompanhamento individualizado, ajustado a evolug¢dao das necessidades; a elegibilidade baseada
apenas na vontade de trabalhar; e o envolvimento ativo da rede de suporte do trabalhador (Drake
et al., 1996; Bond, Drake, & Becker, 2012). A consisténcia com estes principios, avaliada através
de escalas de fidelidade, tem-se revelado determinante para os resultados positivos do modelo, o

que sublinha a importancia de formacgao e supervisao adequadas nas equipas de implementacao.

A meta-analise de Bond, Drake e Becker (2012), que incluiu 15 ensaios clinicos
randomizados conduzidos em diferentes paises, demonstrou que entre 55% e 60% dos participantes
em IPS conseguiram emprego competitivo, em contraste com apenas 20% a 25% nos grupos de
comparagdo. Para além do acesso inicial ao emprego, o IPS mostrou vantagens consistentes em
indicadores de qualidade da trajetdria profissional, como menor tempo até ao primeiro contrato,
maior numero de semanas trabalhadas e mais horas semanais, evidenciando ganhos claros na
sustentabilidade do vinculo laboral. Estudos adicionais documentaram ainda beneficios que
transcendem a dimensao laboral, incluindo melhorias na autoestima, no bem-estar subjetivo e na
integracdo social, bem como reducdes na utilizacdo de servicos de satide e na ocorréncia de

hospitalizagdes. Estes efeitos reforcam a ideia de que o IPS ndo apenas facilita o acesso a trabalho
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remunerado, mas contribui para a promog¢ao global da qualidade de vida. Atualizagdes mais
recentes confirmam que o modelo ¢ hoje amplamente reconhecido como o gold standard da
inclusdo laboral, com eficacia replicada em multiplos contextos culturais e organizacionais, desde
que assegurada a fidelidade aos seus principios (Bond, Drake, & Becker, 2020). Neste sentido, o
IPS consolida-se como uma abordagem abrangente, capaz de articular inser¢do profissional,

sustentabilidade do emprego ¢ bem-estar de pessoas com Dificuldade Intelectual.

Satisfacio profissional entre trabalhadores com Dificuldade Intelectual

O estudo sobre a empregabilidade de pessoas com D.I. tem-se focado maioritariamente
em abordagens centradas apenas nas competéncias técnicas € na integracao fisica no trabalho,
deixando uma lacuna na literatura acerca da satisfacdo profissional das mesmas. No entanto,
estudos mais recentes, como o de Akkerman e colaboradores (2017), reforcam a importancia de

olhar para o trabalho como um espago de realizagao pessoal, bem-estar e autodeterminagao.

Este estudo, realizado com 117 participantes com D.I. em contextos de emprego integrado
e protegido na Holanda, parte da Teoria da Autodeterminagao (TAD) para explorar em que medida
a satisfacdo das necessidades psicologicas basicas, constituidas por 3 fatores principais, autonomia,
competéncia e relacdo, contribui para a satisfacdo no trabalho. Segundo a TAD, estas trés
necessidades sdo universais e fundamentais para o bem-estar humano. Os resultados revelaram que
a satisfacdo destas necessidades psicologicas estd fortemente associada a niveis mais elevados de
satisfagdao no trabalho, independentemente do tipo de emprego (integrado ou protegido), idade ou
grau de deficiéncia. Este estudo defende que o principal fator de manuten¢do de pessoas com
Dificuldade Intelectual incide nestas mesmas necessidades psicologicas bésicas, que se manifestam
através da promog¢ao de ambientes de trabalho onde as pessoas tém possibilidade de escolher e
tomar decisdes, incentivando a sua autonomia; onde se sentem eficazes nas tarefas propostas,
reforcando o sentimento de competéncia e de relagdes significativas com os colegas e supervisores.
E importante realgar que estes fatores so cruciais no so para garantir a presenga das pessoas com

D.I. nos locais de trabalho, mas também para assegurar o seu bem-estar e motivagao.

Resultados semelhantes foram encontrados por Di Maggio e colaboradores (2019), que
num estudo com 80 trabalhadores italianos com Dificuldade Intelectual demonstraram que tanto a
autodeterminagdo como o empoderamento psicologico predizem de forma significativa a satisfagao

profissional, com um efeito de intera¢do positivo entre ambas as dimensdes. Estes dados sugerem
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que, para além da satisfagdo das necessidades basicas propostas pela TAD, a percec¢ao de controlo
sobre a propria vida e a crenga na capacidade de ultrapassar barreiras contextuais constituem fatores
centrais para explicar a satisfacdo e a motivacdo no trabalho. Assim, praticas laborais que nao
apenas promovam autonomia, competéncia e relacdes significativas, mas que também capacitem
os trabalhadores a tomar decisdes acerca do seu futuro profissional revelam-se cruciais para a

inclusdo e bem-estar sustentado de pessoas com Dificuldade Intelectual (Di Maggio et al., 2019).

Akkerman e colaboradores (2017), apontam para a necessidade de adaptar os estilos de
apoio no local de trabalho, devendo guiar-se por praticas que deem suporte a autonomia € que
respeitem o ritmo e as preferéncias da pessoa, uma vez que estas foram identificadas como mais
eficazes do que abordagens controladoras ou diretivas, muitas vezes predominantes nos contextos
protegidos. Apesar de ndo ter sido o foco principal do estudo, foi também observada uma auséncia
de diferencas significativas nos niveis de satisfacdo profissional entre os contextos de emprego
integrado e protegido. Estes dados sugerem que a qualidade da experiéncia laboral pode depender

mais da qualidade das interagdes e dos apoios do que do tipo formal de enquadramento.

Um outro fator de extrema importancia para a satisfacao profissional de pessoas com D.I.
¢ haver uma correlagdo entre as caracteristicas da pessoa e as exigéncias do emprego. A qualidade
da ligagdo entre as competéncias, interesses e limitagdes do trabalhador com Dificuldade
Intelectual e as exigéncias concretas do posto de trabalho, o denominado “person—job fit”, revelou-
se um preditor robusto de satisfacdo profissional. Ellenkamp e colaboradores (2015) mostraram
que, quando as tarefas sdo desenhadas de forma a explorar os pontos fortes de cada individuo e
existe um acompanhamento ajustado as suas necessidades, ha ganhos significativos em termos de
motivagdo, autoestima e permanéncia no emprego competitivo. Akkerman e colaboradores (2017)
sugerem adaptagdes como postos de trabalho com instrugdes claras, adaptadas ao nivel cognitivo
do colaborador, e com metas realistas e desafiadoras, que permitem que o trabalhador sinta maior
controlo e competéncia, reduzindo frustragdes e aumentando o envolvimento. De forma
convergente, (Park & Park, 2021) evidenciam que fatores como o apoio familiar, a formagao
vocacional e a estabilidade contratual influenciam significativamente a reten¢do de emprego em
adultos com Dificuldade Intelectual. Assim, assegurar um alinhamento cuidadoso entre pessoa e
ambiente de trabalho constitui ndo apenas uma boa pratica de gestdo, mas um elemento essencial

para o florescimento profissional de pessoas com Dificuldade Intelectual.
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Entre os estudos que analisam a experiéncia laboral de pessoas com Dificuldade
Intelectual, destaca-se a revisdo sistematica conduzida por Kocman e Weber (2016), que procurou
compreender os fatores associados a satisfagdo no trabalho, motivacdo e qualidade de vida
profissional neste grupo populacional. Através da analise de 23 estudos empiricos, os autores
realizaram uma leitura critica e multifacetada do bem-estar laboral, integrando dimensdes
relacionais, contextuais e individuais. Os resultados apontaram que a satisfagdo no trabalho
depende menos de variaveis estritamente contratuais, como salario ou beneficios, e mais da
qualidade das relagdes interpessoais, do acesso a apoios adequados e da percecao de competéncia
e autonomia. Esta abordagem permitiu ultrapassar uma visdo exclusivamente quantitativa da
satisfagdo profissional, sublinhando que o bem-estar laboral de pessoas com Dificuldade
Intelectual resulta da interacdo dinamica entre o trabalhador e o seu ambiente, e que politicas e

praticas inclusivas devem atuar precisamente sobre essa interface.

Apesar de varios estudos apontarem para niveis elevados de satisfacao no trabalho entre
pessoas com Dificuldade Intelectual, Kocman e Weber (2016) alertam para a possibilidade de esta
satisfagdao ser, em muitos casos, resignada. Este conceito descreve uma forma de satisfagdo que
nao decorre da realizacdo pessoal ou da valorizagdo intrinseca do trabalho, mas sim da
internalizacdo de expectativas reduzidas, da escassez de alternativas laborais e da habituacao a
ambientes pouco estimulantes. Isto implica que a pessoa pode declarar-se satisfeita, ndo porque o
trabalho seja efetivamente gratificante, mas porque nao conhece ou nao espera outra realidade
possivel. Segundo os autores, esta leitura critica da satisfagdo laboral ¢ particularmente relevante,
pois questiona a interpretacdo automatica de indicadores positivos e sublinha a importancia de
considerar o contexto subjetivo e as condi¢des objetivas do trabalho. Ao mesmo tempo, reforga a
necessidade de garantir empregos significativos, que desafiem positivamente as capacidades da

pessoa e promovam o seu bem-estar e autodeterminagao.

Para além de indicadores globais de satisfagdo, a sustentabilidade do emprego em D.I.
benificia significativamente pelo ajuste pessoa—trabalho (person—job fit) e pelas oportunidades de
desenho do trabalho mediadas por apoios naturais e formais. Evidéncia acumulada mostra que
tarefas estruturadas para explorar pontos fortes individuais, com feedback claro e expectativas
realistas, sdo fatores preditores de maior motivacdo, autoestima e retengdo no posto de trabalho

(Ellenkamp et al., 2015; Akkerman et al., 2017). Em paralelo, mecanismos de mentoria interna e
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apoios de pares facilitam a aprendizagem de rotinas sociais e técnicas, reduzem evitamento social
e sustentam percursos ascendentes, sobretudo quando articulados com comunicagdo acessivel e
adaptacdes simples (checklists visuais, instrucdes escritas, amostras de trabalho) (Kocman &

Weber, 2018; Jacob, Edozie & Pillay, 2022).

Do ponto de vista motivacional, ambientes que satisfazem as necessidades psicoldgicas
de autonomia, competéncia e relacao (Self-Determination Theory) apresentam maior probabilidade
de converter acessos pontuais em trajetorias estaveis, ao combinarem escolhas genuinas, tarefas
com grau de desafio ajustado e relacdes de suporte consistentes (Akkerman et al., 2017). Por fim,
estudos de revisdo sobre sustentabilidade sublinham que estes fatores micro (ajuste, feedback,
mentoria) sdo mais eficazes quando coexistem com processos organizacionais acessiveis € apoios
institucionais estaveis, evidenciando a natureza multinivel da manuten¢do do vinculo (Robertson
et al., 2019; Taubner et al., 2022). Em conjunto, estes achados reforcam que o foco nao deve recair
apenas no “acesso”’, mas na correta articulagdo do posto e da equipa, condi¢ao fulcral para vinculos

duradouros.

A natureza das tarefas desempenhadas constitui igualmente um elemento determinante da
adaptagao e satisfacdo laboral. Estudos recentes sublinham que atividades estruturadas, previsiveis
e repetitivas podem favorecer a aprendizagem e reduzir a ansiedade, especialmente entre
trabalhadores com Dificuldade Intelectual, ao promoverem rotinas estaveis € um sentimento de
dominio das fung¢des atribuidas (Jahoda et al., 2008; Tomczak, 2022). Contudo, quando essas
tarefas se tornam excessivamente monodtonas ou desprovidas de significado, podem gerar
desmotivagao e subutilizacdo de competéncias, limitando o desenvolvimento pessoal e a percegao
de utilidade (Ellenkamp et al., 2016; Robertson et al., 2019). Em contraste, o desempenho de tarefas
ajustadas as preferéncias e aptiddes individuais esta associado a niveis mais elevados de satisfacao,
autonomia e bem-estar (Kregel et al., 2020). Autores como Weber e colegas (2022) e Schwartz e
Rogers (2024) reforcam que a disponibilizagdo de adaptagdes fisicas, tecnoldgicas e sociais, bem
como a possibilidade de escolha e variagdo nas tarefas, potenciam a autodeterminacdo e a
sustentabilidade da inclusdo profissional. Assim, a adequacdo entre perfil individual e
caracteristicas das tarefas emerge como um elemento central para a qualidade e estabilidade da

experiéncia laboral inclusiva.
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Em sintese, a satisfacdo profissional de trabalhadores com D.I. resulta de um conjunto de
fatores: o cumprimento das necessidades psicoldgicas bésicas, o ajuste pessoa—ambiente, o tipo de
modelo de emprego e as adaptagdes fisicas e psicossociais oferecidas. Reconhecer e implementar
acOes nestas quatro dimensdes ¢ fundamental para promover ndo s6 a permanéncia, mas o

florescimento profissional das pessoas com Dificuldade Intelectual.

Principais Desafios e Potenciais Solu¢des Apontados Pela Literatura

Tém sido propostas varias solu¢des com o intuito de promover as condi¢des de trabalho das
pessoas com Dificuldade Intelectual. Enquanto algumas se focam na formagdo da chefia e dos
colaboradores e na alteracao de politicas relacionadas com os processos de contratacdo, existem
também solugdes orientadas para as inovagdes tecnologicas otimizadas para o mundo do trabalho
digital, denominadas de tecnologias de assisténcia (Tomczak, 2022). No segmento seguinte, serao
explorados alguns dos principais desafios identificados na literatura: a gestdo de tempo, a
comunicacdo eficaz, a gestdo de stress, a sobrecarga sensorial, socializagdo em contexto

profissional e o estigma e preconceito.

A gestao eficaz do tempo e das tarefas constitui um requisito central para a autonomia e
a sustentabilidade do emprego, sobretudo para pessoas com Dificuldade Intelectual (DI), que
enfrentam desafios acrescidos neste dominio (Lovgren & Hamreby, 2011; Taubner et al., 2022).
Para além das competéncias técnicas, a capacidade de priorizar, gerir ritmos de trabalho e tomar
iniciativa sem supervisao constante esta associada a niveis mais elevados de satisfagao profissional,
motivagdo e permanéncia no emprego (Kocman & Weber, 2018; Robertson et al., 2019). No
entanto, muitos trabalhadores com D.I. relatam dificuldades perante multiplas tarefas em
simultaneo, prazos apertados ou mudancas inesperadas de prioridades, em parte devido a limitagdes
nas funcgdes executivas e a ambientes organizacionais pouco adaptados, onde predominam
instrugdes verbais complexas e escasseiam recursos visuais de apoio (Lovgren & Hamreby, 2011;

Taubner et al., 2022).

Estratégias simples, como check-lists visuais, quadros Kanban adaptados ou alarmes
digitais, aumentam a previsibilidade das tarefas e reduzem a sobrecarga cognitiva (Carter et al.,
2022). A realizagdo de briefings no inicio do turno e a clarificag¢do escrita de prioridades também
se mostraram eficazes em facilitar o cumprimento de prazos e em reduzir o stress (Lovgren &

Hamreby, 2011). Paralelamente, a iniciativa e a autonomia temporal assumem um papel critico:
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segundo a Self-Determination Theory, a percecdo de controlo e a possibilidade de tomar decisoes
independentes constituem necessidades psicologicas fundamentais para o bem-estar € a motivagao
(Akkerman et al., 2018). Contudo, muitos trabalhadores com D.I. permanecem dependentes de
supervisao direta para iniciar novas tarefas, o que compromete a progressdo € o sentimento de

competéncia (Taubner et al., 2022).

Neste sentido, a literatura recomenda a combinacdo de treino explicito em técnicas de
priorizacao e autorregulagdo com tecnologias acessiveis, como planificadores digitais e aplicagdes
de lembretes, aliados a feedback frequente e positivo, que potencia a confianga para agir de forma
autobnoma (Akkerman et al., 2018; Tomczak, 2021). Em sintese, a gestdo de tempo e tarefas deve
ser entendida como um processo dinamico, que exige simultanecamente o desenvolvimento de
competéncias individuais e a adaptagao dos contextos laborais. Ambientes previsiveis, instru¢des
claras, ferramentas visuais e oportunidades para iniciativa autonoma nao s6 aumentam a eficiéncia
e reduzem o stress, como reforcam a motivacdo intrinseca e a sustentabilidade das trajetorias
profissionais deste grupo, sendo a clareza e a acessibilidade da comunicagao fatores determinantes

para a eficacia destas estratégias (Jacob et al., 2022).

A comunicacio eficaz, clara e adaptada constitui um pilar essencial para a integragao de
trabalhadores com Dificuldade Intelectual, influenciando nao s6 a aquisi¢ado de competéncias
técnicas, como também a qualidade das interagdes sociais no posto de trabalho. Barreiras de
comunicacao e falta de adaptagdes acessiveis estdo entre os obstaculos mais referidos na literatura,

apontados como fatores criticos para o sucesso da inclusao laboral (Khayatzadeh-Mahani et al.,

2020).

Para operacionalizar esta dimensdo, destacam-se trés vertentes interligadas: a clareza e
acessibilidade das instrugdes, a capacita¢ao da equipa para a comunicagado inclusiva e a adaptacao

dos processos de recrutamento e selegao.

A clareza e acessibilidade das instrugdes € caracterizada pela utilizagdo de uma linguagem
simples e suportes visuais. Instrugdes escritas devem usar frases curtas, verbos de acgdo e
vocabulario familiar, complementadas por pictogramas, fluxogramas ou videos tutoriais que

reforcem a mensagem (Khayatzadeh-Mahani et al., 2020).

Transpor parte da comunicacdo profissional, nomeadamente listas de instrugcdes sobre
procedimentos e tarefas, para um registo de correio eletréonico como o e-mail e os chats online,
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parece ser parte da solugdo. Instrugdes escritas t€ém vdarias vantagens. Em primeiro lugar, ndo ¢
necessario ler comportamento corporal nem comunicar através do contacto visual, sendo por isso
ndo s6 mais claras e concisas, como podem ser revistas as vezes necessarias para melhor
compreensdo. Podem inclusive tornar-se menos ansiogénicas contribuindo por isso ainda para uma

melhor gestao de stress por parte destes trabalhadores (Tomczak, 2021).

Outra melhoria possivel ¢ a adaptagdo das tecnologias de assisténcia orientadas para a
comunicacao nao verbal, como aplicacdes de calendarios virtuais para mostrar antecipadamente as

proximas tarefas e calendarizagdo das mesmas de acordo com o plano de trabalho (Tomczak, 2021).

O feedback continuo e estruturado € um fator facilitador da comunica¢do. De acordo com
a Self-Determination Theory, a percecdo de competéncia cresce quando o trabalhador recebe
retorno frequente sobre o desempenho (Akkerman et al., 2018). Os resultados deste estudo
evidenciam ainda que o feedback claro estd também associado a niveis mais elevados de satisfacao

€ autonomia.

A capacitacao da equipa para comunicacgao inclusiva ¢ uma das principais medidas para
tornar a comunicagao mais eficaz dentro das organiza¢des. Em primeira instancia, deve haver uma
sensibilizagdo para sinais sociais (Social cues) uma vez que as pessoas com D.I. relatam
dificuldades em decifrar small talk e pistas ndo-verbais, o que pode levar ao isolamento e ao mal-
entendido de expectativas sociais. Sao ainda recomendados workshops para colegas e supervisores
focados em sinais de conforto/desconforto e na adaptagdao do tom de voz e ritmo da fala (Lovgren

& Hamreby, 2011).

Uma das adaptagdes com mais impacto ¢ a mentoria ou ‘communication buddies’: A
designacdo de um mentor interno ou ‘buddy’, que ajude nas primeiras interagdes e traduza

instrugdes informais, facilita a aprendizagem social e a construc¢do de lacos de confianga (Carter et

al., 2022).

O estabelecimento de um protocolo que inclui sempre um pequeno feedback de
candidatura ao candidato, mesmo que seja uma recusa, num formato acessivel (via e-mail simples

ou chamada estruturada) mostra respeito e prepara para futuras oportunidades.

Em sintese, uma abordagem integrada de comunicagdo, que combine instrugdes

acessiveis, formag¢do continua da equipa e processos seletivos adaptados, ndo s6 mitiga barreiras

17



iniciais, mas estabelece as bases para um ambiente de trabalho inclusivo, onde pessoas com
deficiéncia intelectual se sentem compreendidas, valorizadas e capazes de prosperar. Ambientes
comunicacionais pouco estruturados amplificam o risco de stress e sobrecarga sensorial,
especialmente quando tarefas complexas sdo transmitidas de forma ambigua ou através de

instrugdes verbais extensas (Taubner et al., 2022).

A gestao de stress, e implementacao de estratégias de gestao de stress no local de trabalho
¢ essencial para promover a adaptacdo e o bem-estar de pessoas com Dificuldade Intelectual.
Exigéncias inadequadas e estimulos excessivos podem conduzir rapidamente a episddios de
frustracdo, ao abandono de tarefas e ao insucesso profissional, exacerbando vulnerabilidades

emocionais (Ellenkamp et al., 2015; Robertson et al., 2019).

Uma das primeiras linhas de intervengao passa pelo reajuste do contetido e do ritmo das
tarefas, de modo a promover metas graduais e instrugdes pormenorizadas. Ellenkamp e
colaboradores (2015), demonstraram que, quando as atividades sdo redesenhadas com critérios de
clareza e flexibilidade temporal, se observam redugdes significativas na desisténcia e no cansago
mental, favorecendo a percecao de autoeficacia e atenuando a ativagcdo excessiva do sistema de

“luta ou fuga”.

O suporte continuado de job coaches ¢ a mobilizagdo de redes informais em contexto
comunitario surgem como formas de aliviar as tensdes acumuladas. Cramm e colaboradores
(2009), relataram que sessdes periodicas de descompressdo e a partilha de estratégias de gestao
emocional entre pares funcionam como mecanismos de co-regulacdo emocional, restabelecendo o

equilibrio e mantendo o envolvimento no trabalho.

A preparacao para transi¢des profissionais, como a entrada num novo posto, a alteragao
de fungdes ou a avaliacdo de desempenho, assume particular relevancia clinica, pois permite
reduzir a ansiedade antecipatéria e facilitar a adaptacdo de pessoas com Dificuldade Intelectual.
Lovgren e Hamreby (2011) demonstraram que a realizagao de simulagdes (role-play) em ambiente
protegido, mediadas por um mentor, familiariza o trabalhador com as exigéncias do novo contexto
e fortalece a sua confianga. Estas praticas aproximam-se das técnicas cognitivo-comportamentais
de dessensibilizacdo gradual, na medida em que expdem o individuo a estimulos potencialmente

stressantes de forma controlada e progressiva, transformando a experiéncia de transi¢do de uma
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ameaca em oportunidade de desenvolvimento de competéncias e consolidacdo de rotinas

profissionais.

Mais recentemente, t€m vindo a ser exploradas tecnologias de monitorizagdo biométrica
como ferramenta preventiva de stress. Dispositivos vestiveis, tais como relogios inteligentes e
pulseiras que registam o ritmo cardiaco e a variabilidade respiratoria, permitem detetar picos de
ativacao fisiologica em tempo real e disparar alertas para pausas ou exercicios de relaxamento
(Weber et al., 2022). Em paralelo, sensores ambientais que regulam automaticamente parametros
como temperatura, humidade e iluminagdo contribuem para reduzir distragcdes e sobrecarga
sensorial. Todavia, ¢ fundamental avaliar a tolerancia tatil a estes dispositivos, uma vez que, para
algumas pessoas, o proprio equipamento pode gerar desconforto e agravar o stress (Tomczak,

2021).

Em sintese, um modelo clinico de gestdo de stress para pessoas com Dificuldade
Intelectual devera integrar o reajuste das tarefas para potenciar a autoeficacia, o suporte
psicossocial continuo através de job coaches e redes informais, a preparagdo em role-play para
fases criticas, o recurso a tecnologias biométricas e de controlo ambiental, bem como planos de
carreira estaveis. A personalizacdo destas estratégias e a monitorizagao periodica dos niveis de
stress, combinando autorrelato estruturado e feedback profissional, asseguram intervengoes

ajustaveis e eficazes, fundamentais para o bem-estar e a inclusao profissional deste grupo.

A sobrecarga sensorial ocorre no ambiente de trabalho quando estimulos fisicos como
ruido excessivo, iluminagdo intensa, cheiros fortes ou variagdes bruscas de temperatura,
ultrapassam a capacidade de autorregulagdo de pessoas com Dificuldade Intelectual (DI). Estes
fatores provocam fadiga, distracdo, irritabilidade o que pode resultar no abandono precoce do posto
de trabalho. Ellenkamp e colaboradores (2015) destacam a adequacao do ambiente fisico como um
fator determinante para a manutenc¢do de emprego competitivo, observando que niveis elevados de
ruido e iluminagdo fluorescente intensa, estdo associados a maiores taxas de rotatividade e a

menores indices de satisfagao profissional.

Evidéncias mais recentes mostram que este fenomeno nao se restringe a produtividade.
Schwartz e Rogers (2024) documentam que a exposi¢do cronica a ambientes sensorialmente
exigentes agrava sintomas de ansiedade, sobrecarga emocional e dificuldades de concentragao,

especialmente entre pessoas com D.I. em contextos laborais competitivos. Estes efeitos sdao
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mediadores criticos entre condigdes fisicas de trabalho e bem-estar psicoldgico, sugerindo que a
sustentabilidade do emprego ndo depende apenas da acessibilidade fisica, mas também da criagdo

de espacos emocionalmente seguros e previsiveis.

Uma explicagdo recorrente na literatura aponta para o papel das fungdes executivas,
incluindo planeamento, memoria de trabalho e autorregulagdo emocional, que se revelam
particularmente vulneraveis quando o ambiente fisico ¢ cadtico ou imprevisivel (Weber &
Kocman, 2018; Schwartz & Rogers, 2024). Assim, contextos laborais estruturados, consistentes e
sensorialmente adaptados ndo sé reduzem a ativagao do sistema de “luta ou fuga”, como aumentam

a capacidade de concentragdo e de resolucao de problemas, aspetos essenciais para a autonomia

profissional.

As adaptagdes ergondmicas mais frequentemente referidas incluem a utilizacdo de
divisorias acusticas, iluminacao regulavel, fones com cancelamento de ruido, bem como a
disponibilizagdo de zonas silenciosas para pausas breves e autorregulacdo emocional. Schwartz e
Rogers (2024) acrescentam que rotinas previsiveis e protocolos visuais claros para mudangas no
ambiente fisico, como alteragdes de posto ou reorganizagdo do espaco, reduzem substancialmente

a ansiedade antecipatoria, aumentando a confianga dos trabalhadores para lidar com transigoes.

Complementarmente, Weber e Kocman (2018) defendem que estas adaptagdes devem ser
acompanhadas por formagdo para supervisores e equipas, capacitando-os para identificar sinais
precoces de sobrecarga e implementar ajustes em tempo real. Tomczak (2021) sugere ainda o uso
de tecnologias de controlo dindmico, como sensores que regulam temperatura, iluminacdo e
qualidade do ar em fungdo das preferéncias individuais, embora alerte para a importancia de
calibragdes personalizadas, evitando que os proprios sistemas automaticos se tornem fontes

adicionais de desconforto.

Em conjunto, estas evidéncias indicam que a sobrecarga sensorial atua como um elo
critico entre condi¢gdes ambientais, stress ocupacional e a sustentabilidade do emprego. Ao integrar
ajustes fisicos, rotinas previsiveis, espagos de autorregulacio emocional e capacitacio
organizacional, ¢ possivel transformar o ambiente de trabalho de uma potencial barreira para um
facilitador ativo da inclusdo e do bem-estar psicoldgico de trabalhadores com Dificuldade
Intelectual, criando uma ponte direta para estratégias mais amplas de gestdo de stress e prevengao

do burnout.
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Para além do impacto direto na concentracdo e no bem-estar psicologico, a sobrecarga
sensorial repercute-se também na qualidade das interagdes sociais no local de trabalho. Ambientes
ruidosos, imprevisiveis ou fisicamente desorganizados nao apenas aumentam o stress emocional,
como reduzem as oportunidades para trocas informais e relagdes de apoio entre colegas (Weber &
Kocman, 2018; Schwartz & Rogers, 2024). Quando os trabalhadores com Dificuldade Intelectual
precisam de despender recursos cognitivos adicionais para lidar com estimulos ambientais
excessivos, resta-lhes menos energia mental para conversas espontineas, pedidos de ajuda ou
interacdes de colaboracao, aspetos que a literatura identifica como fundamentais para o sentimento
de pertenca e para a integracdo profissional (Cramm et al., 2009; Ellenkamp et al., 2015). Assim,
garantir espagos sensorialmente acessiveis e socialmente acolhedores constitui ndo apenas uma
questdo de ergonomia, mas um pré-requisito para a construcao de redes sociais funcionais, tema

explorado na sec¢do seguinte.

A socializa¢do em contexto profissional constitui um fator determinante para a inclusao
laboral de pessoas com Dificuldade Intelectual, afetando nao apenas a integracao relacional, mas
também o bem-estar e a permanéncia no emprego (Kocman & Weber, 2018; Robertson et al.,
2019). Contudo, a literatura sublinha a existéncia de uma grande heterogeneidade: enquanto alguns
trabalhadores valorizam a interagdo social e o convivio regular, outros preferem desempenhar
tarefas de forma mais autonoma e reservada, sem grande envolvimento com os colegas (North,
2023). Reconhecer esta diversidade ¢ essencial para evitar tanto abordagens unilaterais que
imponham dinamicas sociais a quem prefere menor exposi¢do, como para prevenir o isolamento

involuntario daqueles que beneficiariam de redes de apoio mais consistentes.

Uma revisdo sistemdtica conduzida por Jacob, Edozie e Pillay (2022) identificou um
conjunto de estratégias eficazes para promover competéncias sociais, incluindo role-play, treino
entre pares e utilizagdo de tecnologias digitais, ainda que os efeitos sejam por vezes modestos e
nem sempre generalizdveis para contextos naturais de trabalho. Complementarmente, Park, e
colaboradores (2018) demonstraram que o recurso a video modeling pode constituir uma
ferramenta pratica no ensino de intera¢des sociais relevantes para o emprego, permitindo que os
trabalhadores observem e reproduzam comportamentos adequados em situagdes profissionais

simuladas. Estes resultados sublinham que a aquisi¢do de competéncias sociais beneficia de
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metodologias ativas e visuais, mas exige igualmente acompanhamento continuo e oportunidades

de pratica em contextos reais.

Estudos como os de Cramm e colaboradores (2009) e o de Ellenkamp e colegas (2015)
destacam que locais de trabalho que cultivam uma cultura de apoio e colaboragdo promovem a
formacao de redes sociais funcionais, que reduzem significativamente a sensacdo de exclusdo e
reforgam o sentimento de pertenca. Em contextos de emprego apoiado, a introducao de atividades
sociais estruturadas, por exemplo, pausas partilhadas, celebracdes de aniversarios ou sessdes de
convivio pos-turno, cria “espacos seguros” onde os trabalhadores com D.I. podem praticar
competéncias sociais de forma espontdnea, mas apoiada, assimilando normas implicitas de

convivéncia sem pressao excessiva.

A literatura recente propde ainda a implementacdo de programas de pares-mentores
(social buddies), nos quais trabalhadores experientes apoiam os recém-chegados nas primeiras
semanas de integragdo (Taubner et al., 2022). Estes programas nao so facilitam a aprendizagem de
rotinas e cddigos sociais, como aumentam a confianga para interagir com colegas e superiores
hierarquicos. Em paralelo, sessdes de treino em competéncias sociais integradas na rotina laboral,
como exercicios de role-play para situacdes de equipa, praticas de comunicagdo informal e
feedback orientado, mostraram-se eficazes para melhorar a capacidade de estabelecer relagdes

positivas e para reduzir comportamentos de evitamento social (Akkerman et al., 2017; Kocman &

Weber, 2018).

Outro aspeto relevante ¢ que a extensdo das redes sociais dentro do trabalho parece
relacionar-se com a forma como os trabalhadores lidam com dificuldades quotidianas. Estudos
qualitativos revelam que colaboradores com redes mais amplas tendem a pedir ajuda rapidamente
quando enfrentam problemas de comunicacdo ou gestdo de tarefas, enquanto aqueles com
interagdes mais restritas demonstram maior hesitacao, permitindo que mal-entendidos persistam e
aumentem os niveis de frustragdo (North, 2023). Este padrao sugere que a socializa¢do ndo se limita
ao dominio relacional, tendo impacto indireto na eficacia profissional, na redugdo do stress e até
na prevengao da sobrecarga emocional associada a contextos laborais exigentes (Robertson et al.,

2019).

Por fim, importa salientar que, apesar dos beneficios claros da socializa¢@o no trabalho, a

maioria dos estudos aponta que estes lagos raramente se estendem para fora do contexto
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profissional, permanecendo circunscritos ao ambiente laboral imediato (Cramm et al., 2009; North,
2023). Esta limitagdo ndo ¢ necessariamente percecionada pelos trabalhadores como problematica,
mas sugere que a integragdo plena, enquanto sentimento de pertenca a uma comunidade mais
ampla, continua a enfrentar barreiras subtis, muitas vezes ligadas ao estigma social e a auséncia de
oportunidades inclusivas fora do ambiente de trabalho (Kocman & Weber, 2018; Taubner et al.,

2022).

Em conjunto, estas evidéncias indicam que a promoc¢ao da socializagdo em contexto
profissional requer estratégias multiplas, que combinem atividades estruturadas, redes de apoio
formal e oportunidades de treino social, sempre respeitando as preferéncias individuais de cada
trabalhador. Ao fazé-lo, ndo sé se reforca o sentido de pertenca e a satisfacao profissional, como

se criam condicdes para trajetorias laborais mais sustentaveis e inclusivas.

Apesar dos avancos identificados, importa reconhecer que a promog¢ao de redes sociais
funcionais e de uma cultura organizacional inclusiva ndo ocorre num vacuo, mas interage
inevitavelmente com as atitudes, crengas e preconceitos presentes nos locais de trabalho. A
literatura sublinha que, mesmo quando existem oportunidades formais de convivio e programas de
apoio social, o impacto destas iniciativas pode ser limitado se persistirem esteredtipos negativos e
expectativas reduzidas relativamente as competéncias e ao valor profissional das pessoas com
Dificuldade Intelectual (Kocman & Weber, 2018; Robertson et al., 2019). Assim, para
compreender plenamente os fatores que condicionam a inclusdo laboral, torna-se necessario
examinar o papel do estigma e do preconceito, que frequentemente atuam de forma subtil, mas
estruturante, na forma como trabalhadores com D.I. sdo percecionados e tratados nos contextos

organizacionais.

O estigma e o preconceito constituem determinantes transversais da experiéncia laboral
de pessoas com D.I., influenciando acesso, avaliacdo de desempenho, formagdo e progressao
(Tomczak, 2021). Assente em esteredtipos de baixa competéncia e alta onerosidade, este viés
manifesta-se tanto em decisdes explicitas (recrutamento, distribuicdo de tarefas) como em micro-
interacdes quotidianas (qualidade do feedback, oportunidades informais), produzindo salarios mais
baixos, menos formagao e menor participacao nas decisdes (Tomczak, 2021). Em paralelo, atitudes
de produtividade presumivelmente inferior conduzem a postos de baixa exigéncia, perpetuando

ciclos de subemprego (Ellenkamp et al., 2015). A auséncia de culturas de inclusdo fragiliza redes

23



informais de suporte e a percecdo de valor do trabalhador (Cramm et al., 2009), enquanto o estigma

internalizado diminui autoestima e ambicao de progressao (Jahoda et al., 2008).

Ellenkamp e colaboradores (2015) sublinham que as atitudes negativas dos empregadores,
baseadas em preconceitos sobre produtividade e custo, conduzem a decisdes discriminatorias no
recrutamento ¢ & manutencdo de ambientes de baixa exigéncia para pessoas com Dificuldade
Intelectual, perpetuando ciclos de subemprego. Cramm e colaboradores (2009) mostram também
que a auséncia de uma cultura de inclusdo prejudica ndo s6 a integracdo social, mas a propria
percecao de valor do trabalhador uma vez que redes informais de suporte se formam com menor
naturalidade num clima de desconfianca. Os achados de Jahoda e colegas (2008) acrescentam que,
mesmo em modelos de emprego apoiado, o estigma internalizado pode reduzir a autoestima e
perpetuar expectativas baixas, condicionando a ambig¢ao e a procura de progressao na carreira. Por
fim, Weber e Kocman (2018) verificaram que a falta de investimento em formacdo e em
desenvolvimento profissional, frequentemente justificada por avaliacdes preconceituosas de
incapacidade limita severamente as oportunidades de crescimento e reforca o sentimento de

impoténcia dos trabalhadores com dificuldade intelectual.

Resumindo, num contexto clinico e organizacional, combater o estigma exige
intervengdes multifacetadas: 1) sensibilizagdo sistematica de quadros de lideranga e equipas para
desconstruir esteredtipos, 2) programas de mentoring que promovam visibilidade e reconhecimento
de competéncias, e 3) politicas de igualdade salarial e de formagao que garantam oportunidades
equitativas. SO assim se podera transformar a percecdo social e construir ambientes de trabalho

verdadeiramente inclusivos para pessoas com Dificuldade Intelectual.

Em suma, a sustentabilidade do emprego em pessoas com Dificuldade Intelectual depende
menos de “caracteristicas individuais” isoladas e mais de condi¢des organizacionais e de desenho
do trabalho que alinham tarefas, ritmos e apoios com preferéncias e necessidades da pessoa. A
literatura recente mapeia fatores ambientais decisivos para obter e manter emprego competitivo,
decisdes e atitudes do empregador, conteudo do posto e desempenho esperado, interagdes e cultura
de trabalho, e apoio por job coaches, mas também evidencia escassez de estudos robustos
especificamente focados na manutencdo do vinculo, indicando uma agenda de investigacdo ainda
em aberto (Ellenkamp et al., 2016; Taubner et al., 2022). Além disso, familias identificam barreiras

multifacetadas (individuais, escolares, dos servigos, do local de trabalho e comunitarias) que
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exigem respostas coordenadas entre sistemas, e ndo apenas “treino de competéncias” do

trabalhador (Khayatzadeh-Mahani et al., 2020; Carter et al., 2022).

O racional para investir em emprego de qualidade ¢ também de satde publica: revisdes
apontam associacdo consistente entre estar empregado ¢ melhores indicadores de saude fisica e
mental em adultos com DI, ainda que a causalidade precise de mais prova direta. Em contraste, a
inatividade econdmica associa-se a piores desfechos de satide e maior uso de medicacao; quando
ocorrem transi¢des para emprego (mesmo nao-padrdo), observam-se melhorias relativas no estado
de saude (Robertson et al., 2019). Assim, o objetivo ndo ¢ apenas “colocar”, mas criar condi¢des

para reter e progredir no posto.

Ao nivel micro do local de trabalho, ajustes fisicos e de processo mostram beneficios
indicativos em longevidade ocupacional, desempenho e bem-estar de trabalhadores, sobretudo
quando visam ruido (p. ex., gabinetes individuais ou zonas silenciosas), luz (controlo de
ilumina¢ao), controlo ambiental, salas de descompressdo e rotinas previsiveis; ainda assim, a
revisdo de evidéncia recomenda abordagens teoricamente informadas e avaliacdo rigorosa dos

efeitos (Tomczak, 2022; Weber et al., 2022).

Em paralelo, a satisfagdo no trabalho das pessoas com D.I. relaciona-se com o
cumprimento de necessidades psicologicas bésicas (autonomia, relagdo, competéncia) € com
participagdo no contexto laboral, o que refor¢a a importancia de culturas inclusivas e oportunidades
reais de contribuicdo (Akkerman et al., 2017). Intervengdes sobre competéncias sociais mostram
efeitos modestos € nem sempre generalizaveis, pelo que ganham impacto quando acopladas a

adaptacdes contextuais e apoio (job coaching) (Jacob, Edozie, & Pillay, 2022).

Finalmente, importa ancorar este quadro num modelo processual baseado em evidéncia
que ofereca coeréncia as solucdes dispersas: o Individual Placement and Support (IPS).
Atualizacdes recentes sintetizam uma base robusta de ensaios aleatorizados, indicando que, em 28
ensaios clinicos randomizados, cerca de 55% dos participantes em IPS alcangcam emprego
competitivo, face a aproximadamente 25% nos grupos de comparacdo, observando-se ainda
vantagens em tempo até ao primeiro emprego, duracdo do vinculo e horas trabalhadas, sem
aumento sistematico de custos quando o modelo ¢ implementado com elevada fidelidade (Bond,
Drake, & Becker, 2020). Esta evidéncia complementa a demonstragdo anterior de generalizagdo

internacional do IPS, com resultados superiores fora do contexto norte-americano quando os
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principios nucleares sdo preservados (Bond, Drake, & Becker, 2012). O modelo assenta em oito
principios interdependentes, incluindo: foco no emprego competitivo; elegibilidade por escolha
(sem pré-requisitos de “prontidao”); integracao dos servigos de emprego com as equipas clinicas e
psicossociais; alinhamento com as preferéncias da pessoa; aconselhamento de prestagdes; procura
rapida de emprego (place-then-train), desenvolvimento sistematico de relagdes com
empregadores; e apoio individualizado e continuado. Para populagdes com Dificuldade Intelectual,
recomenda-se a transposi¢ao destes principios com adaptacdes de desenho do trabalho e de
comunicacdo (por exemplo, job-carving, suportes visuais € rotinas previsiveis), bem como a
monitorizagdo de fidelidade como critério de qualidade, de modo a converter ganhos de acesso em
retencao e progressao profissional (Bond, Drake, & Becker, 2012; Bond, Drake, & Becker, 2020)
Em termos de politica e sistemas, os dados apontam para a necessidade de uma abordagem
intersetorial (“whole-of-government”) que alinhe incentivos e capacidades entre escolas, servigos,

empregadores e comunidade (Khayatzadeh-Mahani et al., 2020).

Deste modo, autores como Bond e colegas (2012) e Akkerman e colaboradores (2017)
defendem que a sustentabilidade do emprego para pessoas com Dificuldade Intelectual emerge da
convergéncia entre condi¢des organizacionais adaptadas, praticas comunicacionais inclusivas,
estratégias de prevencdo do stress € ambientes sociais que promovem pertenca € combatem o
estigma. A evidéncia sugere que apenas abordagens integradas, que articulem estes diferentes
niveis em simultaneo, transformam o acesso em trajetorias profissionais estaveis, significativas e
geradoras de bem-estar. Tal perspetiva alinha-se com revisdes recentes como a de Robertson e
colaboradores (2019) e Weber e colegas (2022), que sublinham o papel das adaptacdes contextuais,
da saude mental e do desenho ambiental na longevidade ocupacional de trabalhadores, destacando
ainda a relevancia das praticas de apoio continuo, da cultura organizacional inclusiva, da formacao
de supervisores e do acompanhamento pds-colocagdo, refor¢ando a importancia de politicas de
inclusdo sustentadas, centradas na pessoa, sensiveis as mudancas ao longo do ciclo laboral e

orientadas para o desenvolvimento progressivo de competéncias socioemocionais e profissionais.
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Metodologia

O presente estudo teve como objetivo central compreender a experiéncia laboral de
pessoas com Dificuldade Intelectual, com particular atengdo aos obstaculos sentidos no quotidiano
profissional e as estratégias utilizadas para os superar. Procurou-se, em primeiro lugar, mapear as
principais dificuldades referidas pelos participantes no local de trabalho. Em segundo lugar,
recolheram-se as solugdes e estratégias que os proprios trabalhadores desenvolvem ou mobilizam
para lidar com esses desafios. Finalmente, pretendeu-se comparar os obstidculos e solucdes
identificados nesta investigacdo com aqueles que a literatura tem vindo a destacar, permitindo

assim uma analise critica e integradora.

A formulacdo destas questdes decorre da escassez de estudos que abordem a vivéncia
quotidiana do trabalho a partir da perspetiva das proprias pessoas com Dificuldade Intelectual. A
maioria das investigagdes tem incidido sobre o acesso a0 emprego e sobre varidveis estruturais,
deixando menos exploradas as dimensdes subjetivas da adaptacdo, participagao e satisfacao
profissional (Jahoda et al., 2008; Ellenkamp et al., 2016; Taubner et al., 2022). Ao privilegiar a voz
dos trabalhadores, esta pesquisa adota uma abordagem ecologica e centrada na pessoa,
reconhecendo a interagdo entre fatores individuais, sociais € organizacionais que influenciam a

experiéncia laboral (Lysaght et al 2017; Tassé¢ et al., 2021)).

Estas metas podem ser traduzidas em duas questdes de investigacdo orientadoras:
(1) Quais os principais obstaculos profissionais e potenciais solu¢des percecionadas por
trabalhadores com Dificuldade Intelectual? (2) Quais as potenciais solu¢des percecionadas por
trabalhadores com Dificuldade Intelectual relativamente aos obstaculos previamente identificados

pela literatura?

Participantes

Este estudo contou com a participagdo de dez trabalhadores com Dificuldade Intelectual,
atualmente empregados em empresas dos setores da producdo alimentar, da restauracdo e da
armazenagem. Os participantes foram selecionados através de amostragem de conveniéncia, em
parceria com a entidade de formacdo e inclusdo profissional SEMEAR, que atua na preparagdo e

acompanhamento de pessoas com Dificuldade Intelectual em contextos laborais competitivos.
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O critério principal de inclusdo foi possuir diagnostico formal de Dificuldade Intelectual
confirmado pelas equipas técnicas, encontrando-se o participante inserido num posto de trabalho
remunerado e com vinculo formal de emprego ha, pelo menos, trés meses, garantindo uma
experiéncia minima que permitisse refletir sobre as exigéncias e desafios da atividade profissional.
Em alguns casos, a Dificuldade Intelectual coexistia com outras condigdes como o autismo,
refletindo a heterogeneidade frequentemente observada nesta populagdo ((Tassé et al., 2021;

Schalock et al., 2021).

Procurou-se igualmente assegurar diversidade em termos de género, idade e antiguidade,
de modo a captar diferentes trajetorias laborais. Por motivos de confidencialidade e anonimato,
todos os nomes atribuidos aos participantes sdo ficticios. A distribuicdo de género, idade e
antiguidade no posto de trabalho encontra-se representada na Figura 1, ilustrando a
heterogeneidade do grupo em analise. Esta composi¢cdo permitiu explorar ndo apenas barreiras e
solugdes transversais, mas também especificidades associadas a distintos contextos setoriais e

percursos profissionais.

Tipo de estudo

O desenho metodolégico adotado € transversal e qualitativo, recorrendo a entrevistas
semiestruturadas como técnica principal de recolha de dados. Esta opcao ¢ particularmente
adequada para explorar as experiéncias subjetivas e os significados atribuidos ao trabalho por
pessoas com Dificuldade Intelectual, permitindo compreender a interagdo entre fatores pessoais,

sociais e contextuais que moldam a participacao profissional (Ellenkamp et al., 2016; Robertson et

al., 2019).

As entrevistas semiestruturadas, conduzidas a partir de um guido temadtico flexivel,
equilibram a comparabilidade entre participantes com a liberdade necessaria para explorar temas
emergentes e nuances contextuais. Este método ¢ amplamente recomendado em investigagcdes com
pessoas com Dificuldade Intelectual, pois facilita a adaptacdo do ritmo de didlogo, a simplificagdo
linguistica e a clarificagdo continua das perguntas, promovendo a expressdo autonoma e a validade
das respostas (Kittelsaa, 2014;Gjertsen, 2019). Para além disso, ao permitir que os participantes
comuniquem nas suas proprias palavras, o estudo respeita o principio de autodeterminacdo e

participagdo ativa, fundamental na investigagdo inclusiva (Vicente et al., 2020).
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Ao valorizar a voz dos participantes, o estudo adota uma perspetiva ecoldgica e centrada
na pessoa, que reconhece a interagdo dinamica entre fatores individuais, sociais e organizacionais
(Tassé et al., 2012); Lysaght et al, 2017). Este enquadramento possibilita ndo apenas a identificacao
das principais dificuldades vividas no contexto laboral, mas também a analise das estratégias de
resolucdo e adaptacdo mobilizadas pelos trabalhadores, em articulagio com as evidéncias

destacadas na literatura cientifica.

Procedimento

A recolha de dados decorreu entre abril e julho de 2025, em parceria com a entidade de
formacdo e inclusdo profissional SEMEAR, que facilitou o contacto com os participantes ¢ a

autorizagdo das respetivas empresas.

O processo comecou com o agendamento das entrevistas individuais com cada
participante, realizadas em espagos familiares e tranquilos, geralmente durante uma pausa no seu

local de trabalho, de modo a assegurar conforto e privacidade.

As entrevistas comegaram sempre pela obtengdo do consentimento informado (Anexo A),
uma breve explica¢ao do estudo e a aplicagdo do questionario sociodemografico (Anexo B). As
entrevistas tiveram uma duragdo média de 25 a 40 minutos e seguiram um formato semiestruturado,
orientado pelo guido previamente descrito. Sempre que necessario, foram utilizados recursos de
apoio a comunicagdo, como repeticao simplificada de perguntas, uso de exemplos concretos e
reformulagdo de expressdes complexas, garantindo que todos os participantes compreendessem o
contetido das questdes. As entrevistas foram integralmente gravadas em &udio, com autorizagao

dos participantes, e posteriormente transcritas de forma literal para analise.

O anonimato e a confidencialidade dos dados foram garantidos, tendo sido atribuidos
nomes ficticios aos participantes. A participacdo foi totalmente voluntdria, podendo ser
interrompida a qualquer momento sem qualquer consequéncia. Todos os participantes assinaram o

consentimento informado, que foi lido e explicado conforme a necessidade dos mesmos.
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Instrumento — Entrevista semi-estruturada

O guido da entrevista foi desenhado de forma a combinar uma componente exploratoria,
permitindo que os participantes identificassem espontaneamente os principais desafios e
potencialidades da sua experiéncia laboral, com uma componente fundamentada na literatura, que
integrou dimensdes reconhecidas como criticas para a inclusdo e sustentabilidade do emprego em
pessoas com Dificuldade Intelectual. Esta dupla légica garantiu, por um lado, a valorizagdo da voz

dos trabalhadores e, por outro, a comparabilidade dos resultados com a investigacao existente.

O guido foi composto por sete dimensdes principais: Principais desafios e potencialidades;
Desafios gerais e satisfacao profissional; Comunicagdo; Socializagdo no local de trabalho; Gestao

de stress; Sobrecarga sensorial; e Gestao de tempo.
Tabela 1

Dimensoes e nimero de perguntas no guiao

Dimensoes Numero de perguntas
Principais desafios e potencialidades 4
Desafios gerais e satisfagdo profissional 6
Comunicagao 4
Socializagao no local de trabalho 4
Gestao de stress 3
Sobrecarga sensorial 2
Gestado de tempo 2

A primeira dimensdo teve uma fun¢do exploratoria, procurando captar, de forma aberta,
os principais desafios gerais ou particulares identificados pelos participantes, antes de avangar para
dimensdes especificas sustentadas na literatura. Esta escolha permitiu dar voz aos trabalhadores de

forma nao dirigida, respeitando a sua percecao inicial da experiéncia laboral.

A segunda dimensdo, centrada nos desafios gerais e na satisfagdo profissional, foi
construida com base na Indiana Job Satisfaction Scale (Resnick, Bond & Mueser, 1999). O objetivo

foi compreender as dificuldades transversais associadas ao exercicio laboral e a forma como estas
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se relacionam com a satisfacdo profissional, incluindo aspetos como a qualidade das relagdes com
colegas e chefias, a valorizagdo atribuida ao salario e as perspetivas de progressdo na carreira. Esta
dimensao assegurou uma leitura comparavel a literatura sobre satisfa¢ao no trabalho em populacdes

vulneraveis.

As dimensdes seguintes foram parcialmente inspiradas na revisdo sistematica de Tomczak
(2022), “How can the work environment be redesigned to enhance the well-being of individuals
with autism?”’. Embora o estudo se tenha centrado em trabalhadores com perturbag¢do do espetro
do autismo, as areas identificadas, comunicacao, gestdo de tempo, gestdo de stress e sobrecarga
sensorial, sdo igualmente relevantes para a populacdo com Dificuldade Intelectual, pois dizem
respeito a processos cognitivos e ambientais que influenciam diretamente o desempenho e o bem-
estar laboral. O artigo de Tomczak (2022) partiu de entrevistas com profissionais de diferentes
areas, terapeutas, psicologos, formadores e gestores de recursos humanos, que apontaram um
conjunto de barreiras transversais a inclusdo laboral e estratégias praticas para as mitigar. Estes
dominios refletem fatores criticos de sustentabilidade do emprego, frequentemente citados na
literatura sobre Dificuldade Intelectual (Ellenkamp et al., 2016; Taubner et al., 2022),
nomeadamente a necessidade de comunicacdo acessivel, previsibilidade, ambientes sensoriais

regulados e estratégias de coping para lidar com o stress.

A terceira dimensao, relativa a comunicagdo, foi incluida por ser apontada de forma
consistente como um dos principais desafios para trabalhadores com Dificuldade Intelectual
(Ellenkamp et al., 2016; Robertson et al., 2019). Foi organizada em trés eixos: o formato da
comunicacao, direta ou indireta; a percecao de clareza ou dificuldade; e o sentido da comunicagao,
passar ou receber informagao. Esta estrutura permitiu avaliar tanto barreiras relacionadas com a
compreensdo de instrugdes como com a transmissdo eficaz de mensagens no local de trabalho,

aspetos centrais para a autonomia funcional e o desempenho colaborativo.

A quarta dimensdo incidiu sobre a socializagdo no local de trabalho, tomando como
referéncia os itens propostos por Winslow et al. (2019) no artigo “Development of a Measure of
Informal Workplace Social Interactions”. O objetivo foi avaliar o grau de integragdo social dos
participantes nos respetivos contextos laborais, uma vez que a literatura tem identificado a
socializagdo como um dos fatores mais determinantes, e simultaneamente mais frageis, da inclusao

profissional de pessoas com Dificuldade Intelectual (Cramm et al., 2009; North, 2021). Esta
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dimensao procurou ainda captar a qualidade das interagdes informais, frequentemente associada ao

sentimento de pertenga e a satisfacdo laboral (Jahoda et al., 2008).

A quinta dimensdo abordou a gestdo emocional do stress e da frustragdo, outro dos
desafios recorrentemente descritos na literatura (Lovgren & Hamreby, 2011; Weber, 2022).
Através de questdes sobre a presenca de stress, as suas principais causas e as principais estratégias
para lidar com elas, pretendeu-se compreender como os participantes lidam com situacdes de
sobrecarga emocional e identificar potenciais fatores facilitadores. Tal enfoque permite explorar
em contexto real de trabalho as estratégias utilizadas pelos proprios trabalhadores com D.I. e quais

as necessidades de apoio psicoldgico.

A sexta dimensdao centrou-se na sobrecarga de estimulos sensoriais, como luzes
fluorescentes, ruido intenso ou espagos apertados, aspetos frequentemente relatados como barreiras
ao bem-estar no trabalho (Tomczak, 2022). O objetivo foi explorar até que ponto estas condigdes
ambientais constituem obstaculos significativos e que adaptagdes poderiam ser implementadas
para minimizar o seu impacto, em linha com recomendagdes recentes sobre adaptagdes aos locais

de trabalho sugeridas por Weber e colegas (2022).

Por fim, a sétima dimensdo abordou a gestdo de tempo, também inspirada no quadro
proposto por Tomczak (2022). Esta dimensao procurou avaliar o nivel de iniciativa e autonomia
dos participantes, a sua capacidade de priorizar tarefas e as suas propostas de estratégias ou
solugdes para otimizar a organizagdo do trabalho. A escolha desta dimensao deveu-se ao facto de
a gestdo de tempo ter sido destacada na literatura como uma competéncia critica para assegurar a
continuidade e estabilidade no desempenho profissional e para prevenir situagdes de sobrecarga
cognitiva (Taubner et al., 2022), funcionando como indicador transversal de adaptagdo ao contexto

de trabalho e de sustentabilidade do emprego.

A elaboragao do guido seguiu também os principios da investigagdo inclusiva, enfatizando
a importancia de escolha e autodeterminagdo ao longo do processo de participagdo. Estudos
recentes sobre co-investigagdo com pessoas com disability salientam que permitir niveis graduais
de escolha quanto a forma e extensdo da participacdo é essencial para garantir envolvimento
genuino e evitar contributos meramente simbolicos (Nicholson et al., 2024). Esta abordagem,
centrada na voz e agéncia dos participantes, refor¢a a validade ecoldgica dos resultados e contribui

para reduzir o desequilibrio tradicional entre investigador e participante, favorecendo uma
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producdo de conhecimento partilhada. Assim, a decisdo de integrar perguntas abertas e flexiveis
nas primeiras dimensdes do guido visou encorajar os participantes a definir espontaneamente 0s
temas mais significativos da sua experiéncia laboral, antes de abordar as areas inspiradas na

literatura.

Em conjunto, estas dimensdes permitiram articular a perspetiva individual dos
participantes com os principais desafios ambientais descritos na literatura, garantindo uma andlise
abrangente e contextualizada da experiéncia laboral de pessoas com Dificuldade Intelectual. Estas
categorias conceptuais serviram igualmente de base a estrutura de codificacao utilizada na analise
tematica dedutiva, apresentada na sec¢do seguinte, permitindo uma correspondéncia direta entre o

guido de entrevista e os temas analiticos emergentes.

Analise Tematica Dedutiva

Nesta investigacdo, optou-se por utilizar uma abordagem qualitativa através da andlise
tematica predominantemente dedutiva (Braun & Clarke, 2006). A escolha deste método prende-se
diretamente com os objetivos delineados, que consistem em compreender em profundidade as
percecdes e experiéncias laborais de trabalhadores adultos com Dificuldade Intelectual,
identificando as principais dificuldades sentidas, bem como as estratégias individuais e solugdes
que possam otimizar a sua experiéncia laboral e permanéncia no emprego inclusivo. A analise
tematica, na sua modalidade dedutiva, ¢ uma metodologia frequentemente utilizada quando o
investigador pretende analisar dados qualitativos com recurso a categorias pré-definidas, baseadas

numa estrutura tedrica ou guido de entrevista previamente delineado (Braun & Clarke, 2012).

De acordo com Braun e Clarke (2006), a andlise temdtica pode ser orientada de duas
formas: indutiva ou dedutiva. Enquanto uma abordagem indutiva procura categorias emergentes
diretamente a partir dos dados sem restrigdes teodricas prévias, a abordagem dedutiva utiliza um
quadro de referéncia ou uma estrutura tedrica ja existente para orientar a analise. Esta Gltima foi
escolhida para o presente estudo dada a existéncia de um guido de entrevista semi-estruturada
cuidadosamente construido com base em literatura prévia e nos objetivos especificos delineados.
Deste modo, o guido das entrevistas realizadas estruturou o processo de codifica¢do, ajudando a
categorizar de forma clara as dificuldades e estratégias mencionadas pelos participantes, garantindo
alinhamento direto entre as categorias definidas previamente e os dados obtidos (Clarke & Braun,

2013).
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O processo concreto de andlise tematica dedutiva neste estudo decorreu em vérias fases,
conforme recomendado pela literatura metodologica atual (Braun & Clarke, 2006; Nowell et al.,
2017). Apos a transcri¢do integral das entrevistas, procedeu-se a uma leitura exaustiva do material
e a constru¢do de uma grelha de analise que orientou o processo de codificagdo. A analise dos
dados seguiu a proposta de Braun e Clarke (2006) que descrevem a analise temdtica como um
processo flexivel de identificacdo e organiza¢do de padrdes de significado. Apds a codificagdo
inicial, os excertos foram agrupados em categorias mais amplas e interpretativas (Anexo D). Este
procedimento segue também a perspetiva de Guest, MacQueen ¢ Namey (2014), que a definem
como um processo sistematico de identificagdo de padrdes recorrentes a partir de dados
qualitativos. Embora a estrutura tenha sido maioritariamente dedutiva, com base em categorias
previamente definidas a partir da literatura e operacionalizadas no guido de entrevista, foi mantida
abertura a contributos emergentes, como os “temas livres”. Esta abordagem hibrida € consistente
com a proposta de Fereday e Muir-Cochrane (2006), que defendem a utilidade de combinar
codificagdao dedutiva e indutiva para assegurar simultaneamente coeréncia teodrica e sensibilidade
aos significados produzidos pelos participantes. Desta forma, a estratégia de andlise permitiu
manter fidelidade as categorias tedricas previamente estabelecidas, sem perder de vista a riqueza
das narrativas individuais. Apos a realizagdo e transcricdo das entrevistas semi-estruturadas,
procedeu-se a uma leitura repetida e ativa dos textos transcritos, para garantir familiarizagao
profunda com os dados qualitativos recolhidos. Na fase subsequente, realizou-se a codificagao
inicial (Braun & Clarke, 2012), seguindo precisamente o guido previamente estabelecido, de modo
a assegurar que os dados fossem organizados de acordo com as categorias tedricas previamente
definidas. Esta codificagdo dedutiva garantiu uma maior consisténcia analitica e facilitou
comparagdes sistematicas entre as diferentes entrevistas, enquanto permitiu a identificagdo clara
das recorréncias e divergéncias nas respostas fornecidas pelos participantes (Anexo E) (Nowell et

al., 2017).

Posteriormente, procedeu-se a fase de geragdo dos temas propriamente ditos, agrupando
os codigos previamente definidos em categorias mais amplas e interpretativas (Braun & Clarke,
2013). Este procedimento segue também a perspetiva de Guest, MacQueen e Namey (2014), que
descrevem a andlise temdtica como um processo sistematico de identificagdo de padrdes
recorrentes a partir de dados qualitativos. Esta fase foi especialmente relevante neste estudo, pois

possibilitou a identificacdo das dificuldades laborais mais frequentemente reportadas pelos
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participantes, bem como das estratégias concretas que utilizaram para ultrapassar desafios
especificos no local de trabalho. Além disso, a estrutura dedutiva facilitou também a andlise
comparativa dos dados com estudos prévios na area da inclusdo laboral de adultos com D.I. (Jahoda

et al., 2009; Lysaght et al., 2017), assegurando coeréncia tedrica e conceptual da analise.

A fase seguinte envolveu a revisdo e o refinamento sistematico dos temas emergentes,
assegurando que cada categoria final refletisse precisamente os objetivos da investigacdo, e
estivesse consistentemente sustentada pelas narrativas dos entrevistados. Esta revisdo incluiu a
verificacdo da coeréncia interna dos temas, assegurando que cada categoria temadtica estivesse
devidamente apoiada por evidéncias textuais solidas, bem como a distingdo clara entre temas

distintos (Braun & Clarke, 2006, 2012; Clarke & Braun, 2013).

Por fim, procedeu-se a definicdo e nomeagdo final dos temas identificados, assegurando
que estes fossem descritivos, claros e compreensiveis para o leitor, enquanto mantinham um forte
alinhamento com os objetivos iniciais do estudo. Este processo implicou revisdes sucessivas com
o objetivo de garantir consisténcia terminoldgica e coeréncia conceptual entre os diferentes niveis
de codificagdo. Em linha com recomendacdes metodologicas especificas (Nowell et al., 2017;
Clarke & Braun, 2018), foi elaborado um codebook simplificado (Anexo F), contendo a definigao
detalhada de cada categoria temadtica identificada, acompanhado de excertos-ancora
representativos extraidos diretamente das entrevistas originais. Este passo assegurou maior rigor
analitico, facilitando a comunicacao clara e transparente dos resultados da investigacdo, além de
aumentar a fiabilidade da codificagdo e a rastreabilidade entre os dados empiricos e as

interpretagdes teoricas.

A analise tematica dedutiva revelou-se assim especialmente adequada para este estudo,
permitindo que as percecdes e experiéncias dos participantes fossem sistematicamente comparadas,
analisadas e interpretadas dentro de uma estrutura conceptual previamente validada pela literatura
cientifica, favorecendo a integra¢do entre evidéncia empirica e enquadramento tedrico e
assegurando uma leitura coerente, aprofundada e cientificamente fundamentada das narrativas

recolhidas.

35



Resultados

A andlise dos resultados foi orientada pelas dimensdes identificadas na literatura como
principais areas de dificuldade para pessoas com Dificuldade Intelectual. As respostas dos
participantes foram interpretadas a luz dos trés dominios que compdem o comportamento
adaptativo proposto pela AAIDD: pratico, conceptual e social (Schalock et al., 2010; Schalock,
Luckasson & Tass¢, 2021). Este enquadramento permitiu organizar a experiéncia laboral dos
trabalhadores segundo uma perspetiva top down, em que cada dominio representa um nivel
interdependente da adaptagdo ao contexto profissional, em linha com abordagens ecoldgicas que
enfatizam a interagdo entre fatores individuais e contextuais (Verdonschot et al., 2009 ; (Lysaght

et al., 2017).

O dominio pratico diz respeito aos desafios impostos pelo ambiente de trabalho,
nomeadamente fatores externos ao trabalhador, como recursos disponiveis, organizagao das tarefas
e exigéncias funcionais definidas pela entidade empregadora. Estes elementos determinam o grau
de complexidade inicial que cada pessoa enfrenta. O dominio conceptual, por sua vez, corresponde
as competéncias internas mobilizadas para responder a esses desafios, incluindo estratégias de
resolucao de problemas, planeamento e uso de ferramentas de apoio. J4 o dominio social envolve
as competéncias de interagdo, comunicagdo e colaboracao, funcionando como uma ponte entre as
dimensdes interna e externa. Estas competéncias desempenham um papel catalisador, podendo

amplificar ou mitigar os efeitos das limitagdes praticas e conceptuais.

Quando os trés dominios se encontram alinhados, o trabalho tende a ser vivido com
estabilidade, motivag¢ao e sentimento de eficacia. No entanto, quando um dos elementos falha,
como instrugdes vagas, materiais em falta ou dificuldades em priorizar tarefas, surgem tensoes
subtis que, embora raramente escalem para conflitos abertos, podem comprometer a autonomia e

a sustentabilidade do vinculo laboral.

A seguir, apresenta-se a caracterizacdo sociodemografica do grupo de participantes, que

permite contextualizar a diversidade de percursos e experiéncias laborais analisadas.
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Distribuicio sociodemografica dos participantes

Antes de avangar para a andlise temdtica, ¢ importante caracterizar o grupo de
participantes, de forma a contextualizar os resultados obtidos. A descricdo sociodemografica
permite compreender a diversidade de percursos e de experiéncias profissionais incluidas no
estudo, bem como identificar fatores que possam influenciar a percecdo das dificuldades e das

estratégias de adaptacao relatadas.
Figura 1
Distribui¢do de idade, género e antiguidade dos participantes

Idade vs. Antiguidade no cargo (por participante)
Marcador '~' = feminino, '0' = masculino
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A Figura 1 revela um grupo heterogéneo em termos de idade e antiguidade, composto por
sete homens e trés mulheres. A maioria (seis participantes) situa-se entre os 22 ¢ os 27 anos,
correspondendo a uma faixa etaria jovem-adulta, frequentemente associada as fases iniciais da
consolidagdo profissional. O tempo de trabalho médio ronda os 18 meses, refletindo trajetdrias
laborais recentes e em construgdo, coerentes com o perfil de muitos trabalhadores com Dificuldade
Intelectual em contextos de emprego inclusivo. Este padrao confirma a diversidade de percursos
descrita por Robertson e colaboradores (2019), que salientam a influéncia de fatores contextuais e

organizacionais na estabilidade e continuidade das experiéncias profissionais.

O Caio destaca-se como o participante mais velho (42 anos), enquanto o Francisco

constitui um caso atipico, com uma antiguidade de cerca de quatro anos apesar da idade mais jovem
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(28 anos), evidenciando uma permanéncia mais estavel no emprego. A presencga de participantes
com diferentes graus de maturidade profissional e tempos de permanéncia permite observar
contrastes Uteis: enquanto os mais jovens descrevem processos de aprendizagem e adaptagdo ainda
em curso, os trabalhadores com maior antiguidade relatam um sentimento acrescido de pertenca,
confianga e autonomia. Estas diferencas corroboram estudos que associam o tempo de servigo a

maior dominio das rotinas e aumento progressivo das competéncias de autorregulagio (Taubner et

al., 2022).

No que respeita ao género, a predominancia masculina reflete a realidade dos setores
representados (produgdo alimentar, restauragdo e armazenagem), tradicionalmente mais
masculinizados (INE, 2021). Ainda assim, as participantes do sexo feminino desempenham
fungdes equivalentes e demonstram niveis semelhantes de satisfagdo e estabilidade, reforcando que

as diferencgas de género se manifestam sobretudo na divisao de tarefas (Akkerman et al., 2017).

Geograficamente, todos os participantes residem na Area Metropolitana de Lisboa ¢
integram projetos de inclusao profissional apoiados por equipas técnicas especializadas, o que
assegura alguma homogeneidade de contexto institucional, ainda que os postos de trabalho
pertencam a empresas distintas. Entre os contextos representados contam-se pizzarias, refeitorios
escolares, armazéns de distribui¢do, cafés e servicos de apoio hospitalar, refletindo a diversidade
tipica dos programas de emprego inclusivo em Portugal. Esta variedade de ambientes laborais
permite observar contrastes relevantes entre fungdes mais rotineiras e outras de contacto direto com
o publico, refor¢ando a validade ecologica do estudo e evidenciando o papel do acompanhamento

por job coaches.

De modo geral, esta caracterizacdo sociodemografica fornece uma base interpretativa para
compreender as diferencas observadas nas entrevistas, sobretudo no que respeita a percecao de
autonomia, estabilidade e adaptagdo. A diversidade etdria e de antiguidade constitui uma
oportunidade para analisar como a experiéncia acumulada e as condi¢des contextuais moldam a
forma como cada participante interpreta as exigéncias do trabalho e as solu¢des que mobiliza para

lidar com elas.

Na sec¢do seguinte, sdo apresentadas as dimensdes temadticas extraidas das entrevistas,

organizadas de acordo com os dominios pratico, conceptual e social do comportamento adaptativo.
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Dimensio 1 - Principais desafios, facilidades e potenciais solucoes

A primeira dimensdo centrou-se nas tarefas e desafios profissionais, revelando que os
participantes experienciam o trabalho como um espaco simultaneamente de facilidade e de tensdo,
com uma elevada dispersao entre os principais obstaculos percecionados (Figura 2). O principal
desafio reportado foi o periodo de adaptagdo inicial, mencionado por dois participantes, como o
Gongalo, que afirmou: “Um dos meus maiores desafios foi... Por exemplo, ao inicio, quando
cheguei ao S, eu ndo sabia fazer nada, ndo sabia fazer mesmo nada”. Outros desafios mencionados
incluiram o dominio de matematica, as barreiras linguisticas e as exigéncias fisicas, cada um
referido por um participante. Dois participantes ndo compreenderam a pergunta, como o Alcindo,
que respondeu “Aqui? E a cozinha. Gostei sempre de cozinha”. Um participante afirmou no saber

responder e dois optaram por ndo responder.
Figura 2

Dimensao 1 - Principais Desafios, Facilidades e Potenciais Solugdes
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No que respeita as tarefas percecionadas como mais faceis ou preferidas, as respostas
distribuiram-se entre fatores associados ao dominio pratico e ao dominio social. A maioria (oito
participantes) destacou tarefas dependentes do contexto de trabalho, enquanto apenas dois
participantes referiram tarefas baseadas na socializacdo (Figura 2). Entre as tarefas do dominio
pratico, sobressairam as rotinas mecanicas e repetitivas, referidas por cinco participantes, com
descricdes semelhantes a da Rute: “Bem, a parte mais facil ¢ quando eu comego a trabalhar e

embalar os brioches e as massas”. Trés participantes apontaram tarefas ligadas a confe¢ao culindria,
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como exemplificado por Alcindo: “Fazer doces € o que mais gosto.” Ja as tarefas relacionadas com
o dominio social incluiram o servigo ao cliente e o trabalho em equipa, valorizadas pela

oportunidade de interagdo e de colaboragdo com colegas.

Relativamente as tarefas percecionadas como mais dificeis, metade dos participantes
(cinco) apontou desafios assentes no dominio pratico, dois referiram dificuldades de natureza social
e trés relataram obstaculos associados ao dominio conceptual. As dificuldades praticas
concentraram-se sobretudo na “limpeza pesada e esforgo fisico”, mencionada por trés participantes,
com relatos semelhantes ao de Gongalo: “¢ quando, tipo, vou chegar num sitio, num WC, tipo, as
vezes encontro... Pronto. Papéis no chdo”. Outros desafios referiram-se a “falta de recursos e
desorganizacdo da empresa” e as “tarefas mecanicas e repetitivas”, cada um referido por um
participante. Entre as dificuldades associadas a socializagdo, surgiram o “trabalho solitario” e as
“barreiras linguisticas”, ambos mencionados isoladamente. Ja no dominio conceptual, emergiram

dificuldades relacionadas com a “precisdo matematica”, a “memdoria e organizagdo espacial” e o

“lidar com imprevistos”, igualmente referidas por um participante cada.

No que toca as solugdes propostas para superar as dificuldades, as estratégias mais
frequentes incidiram sobre aspetos de comunicagdo e socializagdo (quatro participantes), seguidas
por solucdes assentes no dominio pratico (duas) e conceptual (uma). Embora dois participantes nao
tenham sugerido melhorias, varios apresentaram propostas concretas e aplicaveis, revelando
capacidade de reflexdo sobre o proprio desempenho. A estratégia mais comum foi pedir ajuda,
referida por dois participantes, como ilustra Matilde: “vou chamar a minha amiga”, quando surgem
turistas com os quais ndo consegue comunicar em inglés. Outros participantes indicaram o uso de
“ferramentas (cronometro)”, “calendarizacdo e organizacdo de processos internos”, “instrugdes

mais claras” e “aprendizagem autébnoma”.

Em sintese, esta dimensao revela uma percegdo equilibrada entre desafio e competéncia,
na qual as dificuldades iniciais de adaptagdo e as barreiras praticas tendem a ser compensadas por
estratégias simples e colaborativas. A procura de apoio entre colegas e o recurso a métodos de
organizagdo pessoal demonstram ndo apenas a capacidade de aprendizagem adaptativa, mas
também o papel facilitador do dominio social na regulagdo das exigéncias praticas e conceptuais

do trabalho.
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Dimensio 2 - Desafios Gerais e Satisfacao Profissional

A segunda dimensdo revelou um clima organizacional globalmente positivo, com sete
participantes a manifestarem satisfagdo com o trabalho e a referirem sentir-se valorizados no seu
posto. De forma semelhante, a remuneracdo foi considerada “suficiente” ou excelente por sete
participantes, e um niimero expressivo de entrevistados (0ito) indicou sentir-se seguro no emprego,
acreditando que seria dificil perder o posto. Quanto a progressdo de carreira, trés participantes
consideram ter potencial de evolucdo, dois mostraram interesse, mas com duvidas quanto a
viabilidade, trés ndo tém opinido formada e dois declararam ndo ter interesse em progredir. A
percegdo de justica e apoio da chefia foi unanime, e as relagdes de equipa foram descritas como
maioritariamente cooperativas (seis participantes), ainda que quatro tenham referido pequenas

friccdes pontuais no quotidiano laboral.
Figura 3

Dimensao 2 - Desafios Gerais e Satisfacao Profissional

12

10

8

6

4

. [ i I
: - [

Geral Remuneragdao  Progressdo de Seguranga Supervisao Colegas
Carreira
M Satisfeito M Reticente Insatisfeito

Em relacdo a satisfagdo profissional geral, a maioria (sete) declarou-se genuinamente
satisfeita com o trabalho atual, utilizando expressdes como “gosto de tudo” ou “estou contente”. O
Gongalo foi particularmente entusiasta ao afirmar: “A adorar mesmo. Estou a adorar isto. Isto é
bem fixe.” Trés participantes apresentaram uma satisfagdo mais ambivalente, destacando aspetos
positivos, mas reconhecendo limitagdes como tarefas solitarias ou momentos de maior pressao. No
geral, o trabalho ¢ vivenciado como uma fonte de orgulho, estabilidade e pertenga, confirmando
observagoes anteriores de que o emprego constitui um fator de identidade e bem-estar para pessoas

com Dificuldade Intelectual (Akkerman et al., 2017; Robertson et al., 2019).
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No que respeita a remuneragdo, as opinides revelaram alguma diversidade. Enquanto o
Gongalo expressou entusiasmo, afirmando “Muito. Muito... sinto-me muito confortavel”, seis
participantes consideraram o vencimento adequado ou superior a experiéncias anteriores. O Marco
referiu satisfagdo parcial, reconhecendo que “gostava de receber um pouco mais”’, ¢ dois
participantes mostraram-se claramente insatisfeitos, como o Francisco, que comentou: “Nao. Nao.
Com os anos que ja estou de casa, ndo. Isso ndo. Por acaso ndo estou.” A remuneracao ¢, portanto,
percecionada como suficiente pela maioria, mas com espago para ajustes que reconhe¢am o esforgo

e a antiguidade.

N .

Relativamente a possibilidade de progressdao de carreira, o grupo dividiu-se entre a
ambicdo e a duvida. Quatro participantes manifestaram desejo de progredir e ja consideraram
formagdes adicionais, enquanto outros quatro demonstraram incerteza, como a Rute, que afirmou:
“Talvez, ndo sei. Nao tinha pensado nisso.” Dois participantes declararam ndo ter interesse em

subir na hierarquia, valorizando a estabilidade e o conforto no papel atual.

A percecao de seguranca no emprego foi elevada, com oito participantes a demonstrarem
confianca na manuten¢do do posto. O Marco foi o Unico a expressar alguma insegurancga,
associando a continuidade a qualidade do desempenho: “Pode ser que sim ou ndo. Conforme se a
gente der o valor. Se a gente der o nosso valor, ndo. Mas se a gente ndo der, sim.” Esta ligagao
entre desempenho e seguranca € coerente com o que a literatura descreve como o impacto da

percecao de autoeficacia na estabilidade laboral (Kocman & Weber, 2018).

O sentimento de justica e apoio da supervisdo surgiu de forma unanime. Os participantes
descreveram chefias acessiveis e colaborativas, que explicam tarefas, ajudam quando necessario e
mantém uma postura de confianga e respeito mutuo. Gongalo sintetiza bem esta perce¢do: “Dou-
me bem com o meu supervisor, € tranquilo.” Esta relagdo de confianga vertical funciona como um
fator protetor do bem-estar e um elemento-chave na motivagao para o trabalho (Ellenkamp et al.,

2016).

Por fim, no que toca as relagdes com os colegas, a Figura 3 evidencia um quadro relacional
amplamente positivo. Seis participantes afirmaram sentir facilidade em lidar com os colegas,
enquanto trés referiram pequenas barreiras, sobretudo de natureza linguistica. A Rute comentou:
“Bem, sim... quer dizer, algumas pessoas ndo falam portugués, mas ja estou habituada”, enquanto

o Marco descreveu uma dindmica mais volatil: “As vezes quando tdo bem-dispostos, tudo bem.
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Quando as vezes dao-me uma cabecinha, nem sempre.” Apesar destas oscilagdes, prevalece um
ambiente cooperativo, que favorece o trabalho em equipa e reduz a probabilidade de mal-

entendidos, embora permaneca espago para melhorias na clareza e ritmo de comunicagao interna.

Em sintese, a dimensao relativa a satisfagdo profissional e ao clima organizacional revelou
um padrao de satisfa¢do, seguranga e confianca na lideranga, que reforga a estabilidade do vinculo
laboral. A maioria dos entrevistados expressou agrado pelo trabalho e percecdo de justica por parte
das chefias, ainda que alguns manifestem desejo de progressdo ou ligeira insatisfagdo com a
remuneragdo. As relagdes interpessoais mostram-se globalmente positivas, confirmando que a
cooperacao e a percecdo de apoio mutuo constituem elementos centrais para o bem-estar € a

sustentabilidade do emprego de pessoas com Dificuldade Intelectual.

Dimensao 3 — Comunicac¢ao

A terceira dimensdo, centrada na comunica¢do, revelou que esta ocorre
predominantemente de forma oral e direta, com baixos niveis de conflito e elevada percecao de
eficacia (Figura 4). Apesar disso, surgiram algumas dificuldades pontuais tanto na rececdo como
na transmissao de informacao, sobretudo relacionadas com o ritmo das instrugdes, a linguagem
utilizada ou lapsos de memoria. A auséncia de propostas concretas de melhoria podera refletir, em
parte, uma baixa expectativa de mudanga ou uma falta de treino em estratégias de comunicagao
alternativa, aspetos ja identificados na literatura como barreiras frequentes em contextos inclusivos

(Ellenkamp et al., 2016; Robertson et al., 2019).
Figura 4

Tema 3.1 A - Facilidade da comunicagao
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A maioria dos participantes descreveu a comunicac@o no local de trabalho como acessivel
e funcional. Trés classificaram-na como ‘“facil” sem reservas, e cinco consideraram-na
maioritariamente positiva, mas com pequenos obstaculos, sobretudo em momentos de maior
agitacdo. O Gongalo referiu: “Esta a ser facil... por vezes, quando ha muita movimentacao, ¢ mais
dificil.” J& dois participantes relataram dificuldades mais consistentes, como o Renato, que
afirmou: “As vezes ¢ dificil comunicar-me... ha pessoas que ndo me entendem.” Estas exce¢des
ocorreram principalmente em situagoes de sobrecarga de estimulos ou quando as instru¢des eram
transmitidas demasiado depressa, sugerindo que o problema reside mais na velocidade e estrutura

da comunicagdo do que na compreensao individual.
Figura 5

Tema 3.1- B - Formato da comunicagao
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O formato predominante de comunicagao ¢ o direto, face a face, utilizado por oito dos dez
participantes. Dois referiram usar um formato misto, complementando o contacto oral com
anotacdes escritas. A comunicagdo mediada por email, mensagens ou quadros escritos ¢
praticamente inexistente, sendo o contacto direto o meio preferido e percecionado como mais
eficaz. Contudo, esta preferéncia por trocas orais rapidas pode também originar esquecimentos ou
interpretacdes imprecisas. A introdugdo de suportes visuais simples, como listas de verificagdo ou
pictogramas, ¢ sugerida pela literatura como uma forma eficaz de reforgar a clareza e a autonomia

(Weber, 2022).
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Figura 6

Tema 3.2 ¢ 3.3 - Transmitir ¢ Receber informagao
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No que respeita a transmissdo de informagdo, trés participantes consideraram fécil
comunicar com colegas e superiores, enquanto outros trés relataram dificuldades pontuais,
geralmente dependentes do interlocutor. O Francisco explicou: “Sim, acho que sim. Por exemplo,
para a F e para a I é facil. As vezes, para a S ja ¢ um bocado mais dificil. E um bocado mais
complicado.” Um dos participantes nao respondeu e trés afirmaram nao ter de transmitir
informacao, revelando um padrao de comunicagao algo assimétrico, em que a troca de informacgao
tende a ser mais unidirecional do que reciproca. Este desequilibrio parece refletir tanto a estrutura
hierarquica das equipas como a falta de oportunidades formais para expressao individual, sugerindo
que a comunica¢ao ascendente (do trabalhador para o supervisor) continua a ser menos promovida

do que a descendente.

Receber instrucdes revelou-se ligeiramente mais desafiante. Quatro participantes
classificaram o processo como facil, mas seis admitiram confusdes ocasionais causadas por
linguagem técnica, ordens vagas ou instrugdes multiplas. A Sonia ilustrou este fendmeno ao dizer:
“Eu as vezes entendo mal... trago o produto errado.” Estes episddios sugerem que a clareza e a
estrutura da comunicagdo sdo fatores determinantes para o sucesso da tarefa, sobretudo em
ambientes de ritmo acelerado, onde pequenas ambiguidades podem gerar frustracdo e perda de

confianga no desempenho.
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Figura 7

Tema 3.4 - Potenciais estratégias ou solu¢des na comunicac¢ao
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Quanto as estratégias e solugdes para melhorar a comunicagdo, o grupo apresentou
respostas heterogéneas. Cinco participantes ndo propuseram medidas concretas, possivelmente por
ja se sentirem confortdveis com as praticas existentes ou por nao terem sido incentivados a refletir
sobre o tema. Trés participantes sugeriram a necessidade de clarificar instru¢des, como o Renato,
que explicou pedir mais detalhes quando recebe pedidos vagos: “Pergunto: ‘¢ grande ou
pequeno?... onde esta?’.” Outros dois indicaram recorrer a colegas de confianga ou solicitar
repeticdes quando ndo compreendem a mensagem, como relatou a Matilde: “Pergunto se podem

repetir. Pronto. E se eu nao percebi, digo: ‘ndo percebi, explica-me de outra forma.’”

De forma geral, a comunicacdo no local de trabalho ¢ percecionada tanto satisfatoria tal
como funcional, sustentando a cooperagdo didria entre colegas e supervisores. No entanto, as
respostas revelam também uma auséncia de pensamento proativo sobre como a comunicagao
poderia ser otimizada. A escassez de estratégias estruturadas apresentadas pelos participantes e o
predominio do formato oral sugerem a necessidade de promover formacdo especifica em
comunicagao acessivel e o uso de ferramentas visuais que reforcem a previsibilidade a autonomia

e a clareza no desempenho laboral.
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Dimensiao 4 - Socializacio em contexto profissional

A quarta dimensdo, centrada na socializagdo, evidenciou uma clara distingdo entre
relagdes funcionais, que ocorrem sobretudo durante o horario laboral, ¢ a quase auséncia de
convivio fora desse contexto (Figura 8). Nove participantes referiram participar em momentos
sociais no local de trabalho ao longo da semana, enquanto apenas o Vitor relatou encontros com
colegas fora dos dias uteis. Esta reserva ¢ ilustrada nas palavras da Sonia: “Nao. Para qué? Estou
com eles todos os dias.” De forma semelhante, o Gongalo, embora mantenha algum contacto

através de mensagens, admitiu: “Fins de semana falo pouco; s6 mensagem para trocar turnos.”
Figura 8

Dimensao 4 - Socializagdo em contexto profissional
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As redes sociais dos participantes revelam-se, assim, restritas ao ambiente profissional
imediato, o que sugere que a integrag¢do social plena continua a enfrentar barreiras subtis, mesmo
em contextos inclusivos. As relagdes interpessoais mantém-se quase exclusivamente presenciais:
enquanto a Matilde e o Gongalo referiram trocar mensagens pontuais para ajustes de horério,
apenas o Alcindo e o Vitor indicaram comunicar com os colegas através do telemovel fora do
horario de trabalho. A auséncia de contacto digital ¢ coerente com o formato direto preferido e ndo
¢ percecionada como uma limita¢cdo, embora possa reduzir a agilidade da comunicagdo em equipas

com horarios ou fungdes distintas.
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As interacdes sociais no local de trabalho sdo marcadas por rituais simples e de baixa
exigéncia, como cantar os parabéns, lanchar em conjunto ou partilhar a pausa da manha. Metade
dos participantes referiu participar regularmente nestes momentos, enquanto os restantes
apontaram falta de tempo ou preferéncia por atividades solitarias, como descansar ou jogar. Estas
dinamicas quotidianas parecem desempenhar uma funcdo protetora, refor¢ando o sentimento de

pertenga e coesdo, sem implicar a necessidade de convivio prolongado.

Por outro lado, atividades sociais fora do ambiente laboral, como combinar um café, ir ao
cinema ou participar em aniversarios, sao descritas como raras. O Gongalo referiu ir ao cinema,
mas sozinho, € apenas o Renato mencionou um almogo esporadico com um ex-colega. Esta
tendéncia confirma o que autores como e Cramm e colaboradores (2009) e North (2021) descrevem
como a predominancia de redes sociais restritas entre trabalhadores com Dificuldade Intelectual:
relagdes positivas e cordiais no contexto profissional, mas que raramente se traduzem em vinculos

duradouros fora dele.

Em sintese, a socializacdo dos participantes mostra-se funcional e segura, suficiente para
sustentar um ambiente de trabalho cooperativo, mas limitada no alcance e profundidade das
relagdes. O convivio laboral garante pertenga e apoio mutuo, mas nao parece expandir-se para além
das fronteiras do local de trabalho, revelando que a inclusdo social plena continua a depender nao

apenas da presenga no emprego, mas da criagdo de oportunidades significativas de interagdo fora

dele.

Dimensao 5 - Gestiao de Stress e Frustraciao

A quinta dimensdo, centrada na gestdo de stress e frustracdo, revelou que quatro
participantes ndo experienciam stress no contexto laboral, enquanto metade (cinco) o consideram
um desafio ocasional e apenas um participante o identifica como uma dificuldade recorrente
(Figura 9). A principal causa referida foi o ritmo acelerado de trabalho e a exigéncia de
desempenhar multiplas tarefas em simultaneo. Apesar disso, metade dos participantes afirmou nao
recorrer a estratégias especificas de gestdo de stress, o que sugere um padrdo reativo em vez de

preventivo.
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Figura 9

Tema 5.1- A gestao de stress ¢ um desafio?

Tema 5.1 - A gestdo do stress é um desafio
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A maioria dos participantes descreveu o stress como uma resposta situacional, associada
a picos de trabalho ou a tarefas simultaneas. O Caio explicou: “Quando a gente estd mais apertado,
o stress complica mais. Quando isto estd mais calmo, a gente faz as coisas mais com calma.”
Apenas o Gongalo referiu sentir stress frequente, o que indica que, embora o desafio emocional
esteja presente, nao se trata de uma experiéncia generalizada. Este resultado € coerente com o que
Lovgren e Hamreby (2011) identificaram como a natureza episodica do stress em trabalhadores
com Dificuldade Intelectual, dependente mais das condi¢cdes do ambiente do que de tragos
individuais.
Figura 10

Tema 5.2 (Causas de stress) e 5.3 (estratégias para lidar com stress e frustragdo)
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As causas de stress revelaram-se diversas, mas concentraram-se sobretudo no dominio
pratico (oito participantes), relacionadas com fatores externos e organizacionais. Entre estas causas
destacaram-se o ritmo intenso e a realizagdo de varias tarefas em simultaneo, mencionados por trés
participantes, como o Marco, que afirmou: “As tarefas atrasadas. E ¢ quando as coisas ndo correm
bem. Porque estou a fazer uma coisa e tenho que estar a fazer outra. E as coisas ficam para tras
para estar a fazer. E stressa.” Outros fatores incluiram lidar com imprevistos (dois participantes),
como a Rute, que relatou sentir “panico” quando nao tem acesso ao seu equipamento de protecao
individual, o ritmo lento (um participante), o espaco fisico reduzido (um participante) e as tarefas
mecanicas repetitivas (um participante). Apenas o Alcindo referiu uma causa associada ao dominio
social, mencionando a comunicacio agressiva: “As vezes ha pessoas que falam comigo de uma

maneira que eu fico nervoso.”

No que respeita as estratégias para lidar com o stress e frustragao, metade dos participantes
ndo conseguiu identificar solugdes ou fatores facilitadores. Os restantes cinco apresentaram
estratégias diversificadas, distribuidas pelos dominios conceptual (trés), pratico (um) e social (um).
No dominio conceptual, a estratégia mais mencionada foi fazer uma pausa para respirar e apanhar
ar, como descreveu o Renato: “Quando me sinto stressado vou 14 fora apanhar ar... ndo posso
descarregar noutra pessoa.” Também o Gongalo referiu a “habituacdo” e aceitagdo das situagdes
stressantes como forma de adaptagdo. No dominio pratico, o Marco destacou a importancia da
planificagdo antecipada, propondo uma lista de tarefas para evitar interrupgoes: “Fago uma lista
para ndo me estarem sempre a interromper.” No dominio social, a Sonia foi a tinica a referir o apoio
emocional como estratégia, afirmando: “Falava em casa e tirava conselhos das pessoas, com os

meus familiares.”

Estes resultados revelam que a gestdo do stress entre trabalhadores com Dificuldade
Intelectual tende a ser intuitiva e individualizada, baseada em estratégias simples e de baixo custo.
A auséncia de técnicas estruturadas indica que o coping ainda depende fortemente de recursos
pessoais, mais do que de adaptagdes organizacionais. Este padrdo confirma o que a literatura tem
destacado: a importancia de preparar as transi¢des, criar espagos de pausa e promover ambientes
previsiveis para reduzir a ansiedade e fortalecer o sentido de controlo (Lovgren & Hamreby, 2011;

Weber, 2022). Assim, a introdugdo de praticas como role-play em contexto protegido, feedback
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escrito e clarificacdo de prioridades pode constituir uma via promissora para reforgar o bem-estar

e a estabilidade emocional destes trabalhadores.

Dimensio 6 - Sobrecarga Sensorial

A sexta dimensdo abordou a perce¢do da carga sensorial no ambiente de trabalho,
revelando que, para a maioria dos participantes, os estimulos ambientais ndo constituem um
problema significativo (Figura 11). Seis participantes afirmaram tolerar bem fatores como luz,
ruido ou espagos apertados, enquanto trés relataram algum desconforto relacionado com barulho
elevado, falta de espaco ou iluminagdo intensa. Em particular, dois participantes indicaram
dificuldade com o barulho, um queixou-se da cozinha apertada e outro mencionou sensibilidade as
luzes fortes. Estes dados sugerem que, embora o ambiente fisico seja geralmente bem tolerado,
existe uma minoria para quem as condi¢cdes sensoriais representam uma fonte relevante de

desconforto.
Figura 11

Tema 6.1 — Demasiados estimulos?

6.1 - Demasiados Estimulos?

B Com desconforto M sem desconforto

A auséncia de queixas mais expressivas pode indicar uma forma de habituagdo passiva a
estimulos adversos, em que o desconforto ¢ internalizado sem ser verbalizado ou transformado em
pedido de apoio. Este padrao € consistente com o estudo de Tomczak (2022), onde o autor descreve
esta auséncia de queixas como uma tendéncia para a normaliza¢gdo de ambientes ruidosos ou
sobrecarregados em contextos laborais inclusivos, o que, a longo prazo, pode contribuir para a

fadiga e a reducdo da concentragdo de trabalhadores com Dificuldade Intelectual.
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Figura 12

Tema 6.2

O P, N W b U1 OO N

6.2 - Estratégias para lidar com os estimulos

B Dominio Conceptual Dominio Pratico Dominio Social Sem Resposta

No que respeita as estratégias para lidar com os estimulos sensoriais, apenas quatro dos
dez participantes conseguiram articular respostas concretas (Figura 12). Os restantes ou nao
percecionam o problema (cinco) ou afirmaram nao saber como agir (um), o que pode refletir uma
lacuna nas competéncias de autorregulagcdo sensorial ou, simplesmente, uma percecdo de que o
desconforto nao ¢ suficientemente relevante para justificar agao. Entre as estratégias relatadas, duas
incidiram no dominio social: os participantes que referiram sentir-se incomodados com o barulho
descreveram pedir diretamente a quem o produzia para reduzir o volume, como exemplificou o
Vitor, ao responder no tablet: “Calar.” As restantes estratégias distribuiram-se pelos dominios
conceptual e pratico. No dominio conceptual, o Marco relatou: “Meto os fones com a minha musica
e esta a andar”, enquanto no dominio pratico, a Sonia sugeriu a necessidade de um espago maior

para facilitar a concentragao e o conforto fisico.

A reduzida diversidade de estratégias evidencia uma oportunidade para intervengdes
simples e de baixo custo que possam mitigar o impacto da sobrecarga sensorial. Entre as
possibilidades estdo a disponibilizacao de auscultadores com reducdo de ruido, a criagdo de “pausas
sensoriais” em areas mais calmas, a promoc¢ao de acordos sobre o volume de musica e um desenho
colaborativo de layouts espaciais que reduzam a sensagdo de aperto. Estas medidas, amplamente
recomendadas pela literatura (Tomczak, 2022; Weber, 2022), podem melhorar significativamente
o bem-estar e a produtividade de trabalhadores com Dificuldade Intelectual, reforcando a

importancia de ambientes laborais sensorialmente
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Dimensiao 7 - Gestao de Tempo

A sétima e ultima dimensdo, dedicada a gestdo de tempo, revelou um dominio ambiguo,
no qual a pontualidade surge como um ponto forte, mas a autonomia na priorizagao e organizagao
de tarefas permanece limitada em metade dos participantes (Figura 13). Apenas quatro
entrevistados apresentaram solugdes concretas para otimizar o uso do tempo, o que demonstra uma

area com potencial de desenvolvimento através de treino estruturado e do uso de ferramentas

7.1-A Pontualidade & Cumprimento de 7.1-B Ritmo & Cumprimento de deadlines/
horarios priorizagdo de tarefas

visuais.
Figura 13

Temas 7.1-A e 7.1-B

O B, N W b U1 O

M Facil ® Dificil

A pontualidade e o cumprimento de horarios foram apontados como aspetos positivos por
sete participantes, dois dos quais recorreram a alarmes ou crondmetros como estratégia de apoio.
Em dois casos surgiram atrasos ocasionais, prontamente mitigados com pedidos de desculpa ou
aviso prévio, ndo se registando qualquer participante com atrasos cronicos. Este padrdo sugere um
elevado sentido de responsabilidade e compromisso com a rotina laboral, em linha com o que
Ellenkamp e colaboradores (2016) descrevem como o impacto positivo das estruturas previsiveis

no desempenho de trabalhadores com Dificuldade Intelectual.

J& a gestdao do ritmo e a priorizagdo de tarefas mostraram-se mais desafiantes. Quatro
participantes afirmaram sentir-se confortaveis em lidar com multitarefas e prazos, enquanto trés
relataram stress face a acumulagdo de exigéncias simultdneas. Apenas um participante referiu o
uso de ferramentas formais, como listas ou temporizadores, o que sinaliza margem para treino de

técnicas de planeamento visual e temporal. A Sénia comentou: “Tudo numa cozinha € urgente.”,
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uma expressdo que pode refletir tanto a intensidade do contexto profissional como a dificuldade

em distinguir prioridades num ambiente de ritmo acelerado.

Figura 14

Tema 7.1-C
6
4
2
0

7.1-C Iniciativa/ Autonomia temporal

autonomia reduzida autonomia moderada M autonomia elevada

A autonomia temporal revelou igualmente contrastes marcados. Apenas trés participantes
descreveram iniciativa consistente, antecipando necessidades e mantendo o fluxo de trabalho sem
supervisao. Metade (cinco) necessitava de instrugdes explicitas para a tarefa seguinte, o que podia
reduzir a eficiéncia em ambientes com maior variabilidade de ritmo. Um grupo intermédio de dois
participantes demonstrou potencial de progressao, recorrendo ja a ferramentas externas, como listas
ou alarmes, ou “adiantando servi¢o”, embora ainda dependesse de validagao ocasional por parte de
colegas ou supervisores. Este padrao confirma observagdes de Taubner e colaboradores (2022) e
Tomczak (2022) e que destacam a importancia da estrutura e do feedback regular na consolidacao

da autonomia e da autogestao.
Figura 15

Tema 7.2 — Estratégias para facilitar gestdo de tempo

7.2 - Estratégias para facilitar a gestdo de tempo

O B N W b~ U1 O

B Dominio conceptual M Dominio Pratico ® Dominio Social = Sem Resposta
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No que respeita as estratégias para facilitar a gestdo do tempo, apenas quatro participantes
apresentaram solugdes concretas, incluindo o uso de timers, listas e pedidos de apoio pontuais.
Outros trés reconheceram que poderiam melhorar, mas ndo sabiam como, o que evidencia um
espago de intervengdo formativa. O recurso a ajudas tecnoldgicas simples, como cronémetros ou
aplicagoes de alarme, revelou-se eficaz e ja estava parcialmente integrado no quotidiano laboral. O
Francisco destacou-se ao centrar-se na gestao de recursos como forma de eliminar a causa do stress,
em vez de recorrer apenas a métodos compensatorios, demonstrando pensamento critico e potencial

de lideranca.

De forma geral, os resultados indicam que, embora exista um forte envolvimento afetivo
com o trabalho e um bom cumprimento das rotinas diarias, persistem barreiras subtis de natureza
organizacional e cognitiva que podem limitar a autonomia e a continuidade das experiéncias
profissionais. A identificacao destas dificuldades sustenta recomendacdes praticas orientadas para

o aumento da eficiéncia, do sentido de controlo e da estabilidade nas fungdes.

As dificuldades nao se situam apenas ao nivel individual, mas resultam da interacao entre
o trabalhador e o contexto. Elementos como a clareza das instrucdes, a previsibilidade das tarefas
e o tipo de feedback influenciam diretamente o grau de autonomia e o sentimento de competéncia.
Quando estas condigdes estdo presentes, os participantes descrevem experiéncias de confianga e
realizagdo; quando ausentes, surgem frustracdo e dependéncia de supervisao. Esta dinamica
confirma as conclusdes de Ellenkamp e colaboradores (2016) ¢ Kocman e Weber (2018), que

identificam o ambiente organizacional como fator decisivo para a inclusao.

Em sintese, os resultados respondem aos objetivos do estudo: compreender as principais
dificuldades no quotidiano profissional e identificar as estratégias utilizadas para as superar.
Revelam que o sucesso da inclusdo depende menos das caracteristicas individuais e mais da
existéncia de contextos laborais acessiveis e comunicativos. Estes achados preparam a discussao
sobre como praticas organizacionais € apoios institucionais podem ser ajustados para promover

experiéncias de trabalho mais autonomas e satisfatorias para pessoas com D.I.
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Discussao

Os resultados obtidos ao longo da andlise tematica dedutiva demonstram uma forte
articulagdo com os objetivos definidos para o presente estudo. Recordando, o principal objetivo
consistia em compreender as principais dificuldades laborais percecionadas por trabalhadores com
Dificuldade Intelectual, bem como identificar estratégias de superacdo e propostas de melhoria pela
parte dos proprios, articulando essas vozes com a evidéncia cientifica existente sobre inclusdo

profissional.

O primeiro objetivo, mapear as principais dificuldades sentidas no local de trabalho, foi
diretamente operacionalizado através das perguntas do guido dedicadas aos desafios, tarefas
dificeis, causas de stress e problemas de comunicacdo ou ritmo. As respostas dos participantes
permitiram identificar dificuldades em areas como a falta de materiais (ou lidar com imprevistos),
ritmo elevado, exigéncias fisicas, barreiras linguisticas e desorganiza¢ao do espago ou tarefas.
Estes dados fornecem uma visao detalhada e realista do que afeta o desempenho diério de pessoas

com D.I. em contextos laborais inclusivos, indo para além de generalizagdes presentes na literatura.

O segundo objetivo, recolher, a partir dos proprios participantes, estratégias utilizadas para
lidar com dificuldades e sugestdes de melhorias percecionadas pelos proprios, também foi
alcancada. Emergiram estratégias espontaneas como pedir ajuda a colegas, utilizar timers ou listas,
antecipar tarefas, sair para apanhar ar ou conversar com supervisores ¢ sugestdes de melhorias
como ter stock de materiais acessivel, receber instru¢gdes completas logo de manha, ou organizar o
espaco de forma mais clara. Estas sugestdes evidenciam uma capacidade reflexiva e contributiva
muitas vezes subestimada em trabalhadores com D.I. através das suas propostas praticas,

frequentemente simples e executaveis.

No entanto, ficou igualmente evidente que uma parte consideravel dos participantes nao
possui estratégias estruturadas, especialmente em situacdes de stress, sobrecarga de tarefas ou
ambiente sensorial adverso. Esta dualidade contribui para um retrato mais completo da diversidade

de perfis de autonomia e autorregulagdo no grupo.

Em sintese, a metodologia utilizada, andlise tematica dedutiva baseada em um guido

estruturado, mostrou-se alinhada com os objetivos do estudo.
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Nesta sec¢do confrontamos os padrdes emergentes do presente estudo com a evidéncia

empirica ja publicada, realcando convergéncias, divergéncias e contributos originais.

Os relatos convergem no reconhecimento de que, entre as sete dimensdes investigadas, a
comunicagdo ¢ o que mais frequentemente gera atrito no quotidiano laboral. Sete participantes
evocam episodios de instru¢cdes ambiguas, vocabulario técnico incompreensivel ou pedidos que
precisam de ser repetidos. Renato admite que “as vezes € dificil comunicar-me... perguntam e eu
nao percebo logo”, enquanto Marco refere que, quando as notas surgem “com letra médica, nao
percebo nada”. Estes testemunhos reforcam a importancia que a literatura atribui a clareza da
“informacao dada” como fator ambiental decisivo para a inclusdo profissional (Ellenkamp et al.,
2016). O problema, sublinham os entrevistados, ndo reside tanto no meio, quase sempre a fala
direta, mas na auséncia de adaptacdes linguisticas (linguagem simplificada, apoio visual) e de um
feedback estruturado que confirme a compreensdo, tal como recomendado por Akkerman e
colaboradores (2018). A preferéncia por instrucdes orais diretas confirma relatorios de Carter e
colaboradores (2021) sobre eficacia do feedback face-to-face para trabalhadores com D.I. No
entanto, metade dos participantes sugeriu suportes escritos simples ou pictograficos para reduzir
ambiguidades, corroborando recomendacdes de Khayatzadeh-Mahani e colaboradores (2020)
sobre “universal design for communication”. A novidade reside no pedido de “instrugdes
completas logo de manha”, detalhe operacional pouco discutido na literatura e que pode inspirar
praticas de planeamento diario. A recorréncia de pedidos de instru¢des completas no inicio do turno
¢ compativel com praticas de briefing e feedback estruturado recomendadas no IPS, que incluem
o contacto regular com empregadores e o apoio continuo ajustado as preferéncias do trabalhador.
Estudos demonstram que estas praticas contribuem para reduzir o tempo até a obtengao do primeiro

emprego e aumentar o numero de horas trabalhadas por semana(Bond et al., 2012).

A segunda fonte de tensdo prende-se com a gestdo do tempo e a organizagdo de tarefas.
Metade dos participantes relata ritmos de produgao erraticos, prioridades que mudam sem aviso ou
interrupgdes sucessivas. Francisco confessa que “quando as coisas sdo feitas a correr complica”,
ao passo que Marco se queixa de listas “mal feitas” que o atrasam. Apenas quatro participantes
referem estratégias formais, como cronémetros, alarmes ou check-lists, o que confirma o retrato de
Tomczak (2022) sobre a falta de sistemas visuais de planeamento que facilitem a autonomia e a

alternancia entre tarefas. A maioria utiliza alarmes, listas ou supervisao direta para regular horarios,
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confirmando a eficacia de external visual aids destacada por Tomczak (2022). Contudo, emergiu
um padrdo de baixa iniciativa pds-tarefa (esperar novas instrugdes), aspeto menos detalhado na
literatura, indicando que programas de job-coaching devem incluir treino de autonomia progressiva
nas transi¢des entre tarefas. As dificuldades nas transi¢des e a baixa iniciativa pds-tarefa apontam
para ganhos com uma logica “place-then-train” e apoio “follow-along”, centrais no IPS, reduzindo

tempos mortos e clarificando prioridades no posto (Bond et al., 2020).

A sobrecarga sensorial surge, de forma mais localizada, como terceiro obstaculo: trés
trabalhadores admitem desconforto com o ruido ou com a falta de espago como Vitor, que refere
“muito barulho”, ou Soénia, que considera que a cozinha “é pequena e atrapalha um bocado”. A
maioria, contudo, diz que “ndo incomoda”, deixando espaco para interpretagdo sobre se de facto
esta area ¢ um obstaculo sobrevalorizado, ou se estas respostas ilustram o fendmeno descrito por
Weber e colaboradores (2022), segundo o qual muitos colaboradores se habituam passivamente a
estimulos adversos, expondo-se a um desgaste cumulativo invisivel. Tal como Weber e Kocman
(2018) previram, apenas um subgrupo refere desconforto relevante com ruido ou luzes
fluorescentes; os restantes parecem ter ja estratégias de habituagdo. Isto sugere que as adaptagdes
ambientais devem ser personalizadas, evitando intervengdes universais, recomendacdo que

Tomczak (2021) também enfatiza nos seus estudos sobre tecnologias de controlo ambiental.

Ja a gestdo de stress ¢ um paradoxo: oito entrevistados asseguram que o trabalho “nao me
stressa”’, mas pontuam a conversa com exemplos de tensdo, pedidos simultaneos (Renato), atrasos
imprevistos (Marco) ou falta de material (Francisco). As respostas tendem a ser reativas (sair para
apanhar ar, pedir ajuda), sugerindo o “stress resignado” descrito por Kocman e Weber (2016), em
que a satisfacdo global elevada mascara uma percecdo limitada de capacidade de mudanca. A
literatura aponta para a utilidade de programas de coping proativo e de job-coaching continuo
(Lovgren & Hamreby, 2011). Os dados relativos a gestdo de stress convergem com Ellenkamp e
colaboradores (2015): multitarefa inesperada e interrupcdes frequentes foram descritas como
principais gatilhos. As estratégias relatadas (sair para apanhar ar, pedir ajuda ou usar alarmes e
cronometros), alinham-se com intervengdes de coping propostas por Lovgren e Hamreby (2011).
O elemento diferenciador foi a constatacdo de que dias de trabalho sub-carregado podem gerar

aborrecimento e tensdo (como descrito por Francisco), fendmeno pouco abordado na literatura
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sobre D.I. e que aproxima estes trabalhadores dos modelos de “stress por subestimulagdo”

estudados em populagdes tipicas.

Para além dos fatores individuais identificados, a sustentabilidade do emprego depende
de variaveis organizacionais subtis, como as atitudes de lideranga, a cultura de inclusdo ¢ a clareza
das politicas internas. A revisdo sistematica de Jacob, Edozie e Pillay (2022) sublinha que muitas
dificuldades atribuidas aos trabalhadores com Dificuldade Intelectual resultam, na realidade, de
ambientes que nao estdo preparados para integrar a diversidade, revelando lacunas de formagao e
auséncia de protocolos de comunicagao inclusiva. De forma convergente, Khayatzadeh-Mahani e
colaboradores (2020) destacam que a inclusdo laboral requer coordenacdo entre sistemas
(educagdo, emprego e politicas sociais), sendo ineficaz quando depende apenas da boa vontade
individual de gestores ou técnicos. Estas conclusdes reforcam a ideia de que a sustentabilidade do
emprego inclusivo exige ndo apenas adaptacdes no posto de trabalho (Weber et al., 2022), mas
uma transforma¢do mais profunda nas praticas organizacionais € no modo como o valor do

trabalhador ¢ concebido, reconhecido e desenvolvido ao longo do tempo.

De forma geral, os participantes descreveram o trabalho como tranquilo, ndo reportando
niveis de stress continuos ou permanentes. No entanto, quando surgem situagdes de multitarefa
imprevista, interrup¢des frequentes ou falhas de materiais, o stress ¢ experienciado de forma
intensa, ainda que pontual. As estratégias relatadas como pedir ajuda, sair para apanhar ar ou
recorrer a pequenas pausas, revelam-se sobretudo reativas, sublinhando a importancia de medidas
organizacionais preventivas que minimizem estes gatilhos. Assim, o stress ndo deve ser entendido
como um trago constante da experiéncia laboral, mas como um fenémeno situacional fortemente

dependente da qualidade da organizacgao do trabalho e da capacidade interna de gerir o0 mesmo.

Acerca da socializa¢do em contexto profissional, confirmou-se a heterogeneidade descrita
por North (2021): alguns colaboradores valorizam maior convivio, enquanto outros preferem
interagdo minima. Ainda assim, rituais informais no local de trabalho, como lanchar em conjunto
ou cantar os parabéns, foram apontados como momentos que promovem pertenga € apoio mutuo,
reforcando as conclusdes de Cramm e colaboradores (2009) sobre a importancia de “espagos
seguros” para treino de competéncias sociais. Contudo, estes lagos revelam-se sobretudo funcionais
e circunscritos ao horario laboral, uma vez que quase nao se prolongam para fora dele; essa reserva

ndo ¢ verbalizada como problema, mas confirma a persisténcia de barreiras subtis a integracao
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plena, em linha com a descri¢do de redes sociais restritas proposta por North (2021). Em sintese, a
socializagdo desempenha um papel relevante, mas mais limitado face a outros desafios apontados

pelos participantes, como a comunicagdo, a organizacao de tarefas, a sobrecarga.

A leitura cruzada das entrevistas permitiu distinguir dois perfis de integracao social no
local de trabalho. Num primeiro grupo, constituido pelo Francisco, Gongalo, Sénia e Renato, os
participantes descrevem pausas partilhadas, conversas informais, celebragdes de aniversarios e,
pontualmente, trocas de mensagens fora do horario; no segundo, onde se encontram Marco, Rute,
Vitor, Matilde e Gongalo, a interacdo restringe-se quase sempre a coordenacdo de tarefas, sem
grande convivio adicional. Esta clivagem ajuda a perceber em que medida a rede de relagdes molda

a vivéncia dos mesmos desafios que afetam todo o grupo.

Quando surgem problemas de comunicagdo, por exemplo, os trabalhadores com rede
alargada relatam-nos como episodios pontuais facilmente resolvidos “Se ndo percebo, repito logo
e alguém ajuda”, explica Gongalo, ao passo que, no segundo grupo, o receio de interromper a chefia
ou a hesitacao em pedir esclarecimentos faz com que o mal-entendido persista por mais tempo. O
mesmo se verifica na gestao do tempo: Francisco conta que, em dias de maior aperto, um colega
antecipa materiais em falta e evita atrasos; Sonia diz que “pedir ajuda” reduz o stress na cozinha.
Ja Marco, que executa grande parte das tarefas sozinho, queixa-se de interrupgdes sucessivas e de
“ter de fazer tudo”. Assim, a presenca de lagos informais nao elimina dificuldades como instrugdes
apressadas, falta de materiais ou ambientes ruidosos, mas favorece estratégias de coping
partilhadas, como a divisao de listas de tarefas, a alternancia em posi¢des mais exigentes ou a
lembranga mutua de horarios. Entre os participantes que referem menor envolvimento social, a
gestao do tempo e do stress ocorre sobretudo de forma individual, através de alarmes no telemovel,
pausas para “apanhar ar” ou exercicios de respiragdo, revelando-se menos eficaz no imediato

quando comparada com as solugdes cooperativas.

Este padrdo repercute-se na satisfacdo profissional. Todos os membros da rede alargada
manifestam agrado e seguranga - “Gosto muito daqui”, “Trabalho tranquilo” - mesmo quando
apontam falhas salariais ou de progressdo. No grupo funcional hé igualmente avaliagdes positivas,
mas mais moderadas: Marco admite que, por vezes, “é chato estar sozinho”; Rute sublinha que a

desorganizacdo do material afeta o seu bem-estar. A convergéncia com a literatura ¢ nitida: a luz
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da Self-Determination Theory, a satisfacdo da necessidade de pertenca (relatedness) eleva o bem-

estar e a motivagao laboral (Kocman & Weber, 2016; Akkerman et al., 2018).

Em sintese, os obstaculos nucleares, comunicacao técnica, priorizagdo de tarefas, ruido de
fundo, sdo partilhados por todos, mas a forma de os vivenciar depende da qualidade dos vinculos
informais. Quando estes existem, funcionam como tampao emocional, encorajam pedidos de ajuda
e permitem respostas coletivas mais rapidas; quando escasseiam, o funcionario fica entregue as
suas proprias estratégias individuais, com maior desgaste. As organizagdes, por isso, podem ganhar
em fomentar pequenos rituais de equipa, intervalos coincidentes ou sistemas de mentoria que

alarguem a teia de suporte, reforcando simultaneamente produtividade e satisfagdo no trabalho.

Em relagdo aos principais desafios e possiveis solucoes, os participantes assinalaram ritmo
de trabalho elevado, falta de materiais e tarefas fisicamente exigentes como obstaculos centrais.
Estes achados replicam fatores de contexto apontados por Weber e colaboradores (2022), que
indica a adequacao do espaco fisico e os ajustes ambientais revelam-se decisivos para a

permanéncia no emprego.

Contudo, os resultados acrescentam uma nuance ao mostrar que a inexisténcia de
materiais ndo provoca apenas ineficiéncia, mas desencadeia frustracdo e quebra de motivagao,
fendmeno pouco explorado na revisao de Taubner e colaboradores (2022) sobre sustentabilidade

de emprego.

Em relagdo a satisfagdo profissional e desafios gerais, apesar das dificuldades, a maioria
relatou satisfacdo global elevada, em linha com as revisdes de Kocman e Weber (2016), onde a
satisfacdo tende a ser alta, mas por vezes “resignada”. A mitigagdo da chamada “satisfacdo
resignada” exige percursos de progressdo claros e visiveis, estruturados em microetapas (por
exemplo, ajudante, operador sénior, mentor de pares), com objetivos observaveis, feedback regular
e oportunidades de participacdo nas decisdes do trabalho. A evidéncia mostra que a satisfacao
laboral aumenta quando sdo satisfeitas as necessidades psicoldgicas basicas de autonomia, relacao
e competéncia, o que sustenta a utilidade de planos de carreira graduais, mentoria e estilos de
supervisdo que apoiem a iniciativa e a tomada de decisdo do trabalhador (Akkerman, Kef &
Meininger, 2017). Em paralelo, a revisdo sobre sustentabilidade do emprego em D.I. destaca a
escassez de métricas consistentes, mas identifica oportunidades de desenvolvimento e apoio

continuado no posto como facilitadores, e sinaliza estudos sobre avango de carreira em
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trabalhadores com salarios baixos e D.I. que defendem degraus formais de progressdo e
acompanhamento no local de trabalho para transformar o “ter um emprego” em trajetérias
ascendentes (Taubner, Tideman & Nyman, 2022). Divergimos, contudo, no elemento “progressao
de carreira”: so trés entrevistados vislumbram promocao, confirmando o bloqueio descrito por

Robertson et al. (2019) e enfatizando a necessidade de percursos evolutivos realistas.

A literatura sobre inclusao laboral sustenta que a manutencao prolongada do vinculo tende
a associar-se a maior bem-estar profissional, sobretudo quando a pessoa sente que domina as
rotinas e dispde de apoios estaveis (Taubner et al., 2022). Os nossos resultados confirmam essa
relacdo em parte, mas também revela nuances importantes: a satisfagao global ¢ elevada em todos
os grupos, mas os discursos do grupo que esta a trabalhar ha mais tempo (> 2 anos) revelam uma
perspetiva critica construtiva: Francisco elogia o trabalho, porém exige melhor organizacao dos
stocks; Gongalo sublinha cooperagdo, mas sugere mais matéria-prima. Isto coincide com os
resultados de Kocman e Weber, 2018: a “satisfacdo resignada” diminui quando a pessoa ganha

confianca para formular queixas legitimas.

Em relacdao a quantidade e sofisticagdo de estratégias, estas aparentam aumentar com o
tempo de servico: O grupo com maior antiguidade (> 2 anos), demonstra vontade em organizar
tarefas para prevenir problemas (antecipar tarefas, alarmes multiplos, humor como mediagdo),
alinhado com a nog¢ao de competence need fulfilment (Akkerman et al., 2018). O grupo com
antiguidade média (12 a 18 meses) apresenta estratégias situacionais (sair para apanhar ar, pedir
ajuda a chefia). O grupo com menos antiguidade (menos de 12 meses) revela menos autonomia, e

auséncia de ferramentas formais (lista de verificagdes, aplicagdes digitais).

Os resultados sugerem que o reconhecimento de desafios ndo diminui com a antiguidade,
antes pelo contrario, tende a tornar-se mais articulado. Participantes veteranos referem falhas
logisticas e de fluxo de produgdo; os recém-chegados mencionam dificuldades de forma difusa
(“ndo sei onde por as coisas”). Isto sugere que tempo no posto amplia a consciéncia ambiental; ndo

elimina os obstaculos, mas torna-os mais visiveis e como tal, mais faceis de superar.

A perspetiva de formacao “On the Job” parece beneficiar os trabalhadores nos primeiros
6—12 meses. Através de treino especifico em planeamento de tarefas e comunicagdo assertiva, a
curva de aprendizagem demonstrada pelos veteranos poderia ser acelerada. Também a escuta ativa

da antiguidade alta: a critica construtiva dos colaboradores com mais tempo, deve ser formalizada
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em briefings de melhoria continua, estes trabalhadores acumulam conhecimento valioso para a
empresa. Uma outra potencial melhoria esta na monitorizagdo de bem-estar: apesar da satisfagao
verbalizada, os veteranos identificam fontes de atrito (falta de material, ruido). Intervengdes

ambientais (gestao de stocks, barreiras acusticas) podem prevenir desgaste cumulativo.

Em sintese, maior antiguidade associa-se a maior competéncia autorregulatoria e discurso
reflexivo, mas nao elimina nem oculta os desafios. A evolugdo parece seguir uma trajetoria de cada
vez menos satisfacdo resignada e mais consciéncia critica. Reconhecer essa curva pode ajudar
empregadores a alinhar apoios e aproveitar o conhecimento interno dos trabalhadores com D.I.,

reforcando simultaneamente a sua autonomia e o desempenho organizacional.

No conjunto, os nossos resultados validam grande parte da literatura internacional, mas
trazem contribuicdes originais em (1) consequéncias emocionais da falta de materiais, (2) impacto
negativo de subestimulagdo no ritmo laboral e (3) valor pratico de instrugdes agregadas no inicio
do turno. Estes pontos poderao orientar intervengdes futuras e preencher lacunas identificadas nas

revisoes de Ellenkamp et al. (2016) e Taubner et al. (2022).

Resumindo, os resultados deste estudo sugerem que a promog¢do de um emprego
verdadeiramente sustentdvel para pessoas com Dificuldade Intelectual exige mais do que o mero
acesso inicial ao mercado de trabalho. Tal como apontam Khayatzadeh-Mahani et al. (2020) e
Taubner et al. (2022), a permanéncia ¢ a qualidade da experiéncia laboral dependem de uma
articulacao consistente entre politicas publicas, praticas organizacionais e apoios individualizados,
capazes de responder as necessidades concretas dos trabalhadores e de transformar os contextos
laborais em ambientes inclusivos e adaptativos. Um dos aspetos centrais que emerge da analise ¢
a importancia de percursos profissionais claros, com etapas intermédias que oferegcam perspetivas
de progressdo, como ajudante, operador sénior ou mentor. Esta estrutura permite mobilizar
trabalhadores mais hesitantes e valorizar os mais motivados, favorecendo a autodeterminacgao e
prevenindo a chamada “satisfagdo resignada” descrita por Kocman e Weber (2016), na qual a
permanéncia no trabalho resulta mais da falta de alternativas do que de um verdadeiro sentimento

de realizacdo profissional.

A necessidade de ambientes fisicamente adaptados surge igualmente como prioridade.
Intervengdes simples, como divisodrias acusticas, iluminagao regulavel ou fones com cancelamento

de ruido, ja mostraram reduzir a fadiga e aumentar a produtividade (Weber & Kocman, 2018), mas
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a literatura alerta para a importancia de abordagens personalizadas, com auditorias sensoriais
periddicas e decididas em conjunto com os proprios trabalhadores (Tomczak, 2021; Weber et al.,
2022). Também a comunicacgdo acessivel se revela essencial para a autonomia e o bem-estar. A
utilizagdo de linguagem simplificada, check-lists visuais e de pares mentores nas fases iniciais de
integracdo, aliada a ferramentas digitais como calendarios partilhados, demonstrou melhorar a
compreensao de tarefas e reduzir o stress associado a execucdo laboral (Jacob, Edozie & Pillay,
2022; Akkerman et al., 2018). De forma complementar, estratégias de gestdo do tempo, como
quadros Kanban ou treinos de gestdo de tempo orientados por job coaches, ajudam a lidar com a
sobrecarga cognitiva frequentemente reportada por trabalhadores com Dificuldade Intelectual

(Lovgren & Hamreby, 2011; Taubner et al., 2022).

Por outro lado, a constru¢do de uma cultura organizacional baseada no apoio mutuo e na
supervisao inclusiva emerge como fator protetor consistente. Sessoes regulares de partilha em
equipa e formagdo continua para supervisores € colegas em estratégias de coaching adaptativo e
comunicacdo inclusiva demonstraram reduzir estigma, promover pertenca € aumentar a
probabilidade de ajustamentos em tempo real (Ellenkamp et al., 2016; Kocman & Weber, 2016;
North, 2023). Finalmente, a integracdo de sistemas de monitorizacdo participada, envolvendo
trabalhadores, gestores e job coaches, assegura que as adaptacdes implementadas permanecem
relevantes e evoluem em funcao das necessidades, evitando solugdes estaticas e desajustadas ao

longo do tempo (Robertson et al., 2019).

No seu conjunto, estas recomendagdes convergem para uma visao integrada da inclusao
laboral, em que pequenas mudancas nos ambientes fisicos, nos processos de comunicacao, nas
estruturas de apoio e na cultura organizacional podem transformar desafios persistentes em
oportunidades concretas de desenvolvimento profissional e pessoal. Ao alinhar estas estratégias
com politicas publicas ja existentes e com incentivos organizacionais, torna-se possivel nao apenas
manter, mas também valorizar e fazer prosperar o percurso laboral de pessoas com Dificuldade

Intelectual, contribuindo para uma sociedade mais justa, inclusiva e humana.

Esta dissertagdo apresenta varias limitagdes que importa reconhecer. Em primeiro lugar,
o nimero de participantes (N = 10), obtidos por conveniéncia através de uma tUnica entidade
formadora, restringem a generalizacdo dos resultados. Estudos qualitativos com amostras pequenas

podem produzir insights profundos, mas ndo permitem extrapolar para outros contextos
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organizacionais ou geograficos (Creswell & Poth, 2018). Além disso, todos os participantes
trabalham em setores de producdo alimentar, restauragdo ou armazenagem, o que significa que
desafios especificos de ambientes industriais, de escritorio ou de teletrabalho ficaram fora do

horizonte analitico.

Em segundo lugar, o desenho transversal dificulta a identificagdo de variagdes sazonais e
de processos de adaptacdo ao longo do tempo. Fatores como rotatividade de chefias, periodos de
maior carga laboral ou mudancas de politicas internas podem alterar percegdes de satisfacdo,
comunicac¢ao ou stress (Taubner, Tideman, & Nyman, 2022). Estudos longitudinais permitiriam

captar essas dinamicas com maior precisao.

Outro ponto critico ¢ a dependéncia exclusiva de dados autorreportados. Embora as
entrevistas deem voz direta as pessoas com D.I., algo sublinhado como essencial por Kocman &
Weber (2016), a auséncia de triangulagdo com observagdo etnografica, arquivos de desempenho
ou entrevistas a supervisores e colegas pode ter produzido um retrato parcial. De igual modo, a
analise tematica dedutiva, ancorada em categorias pré-definidas pela literatura, corre o risco de
silenciar nuances emergentes ou experiéncias idiossincraticas que ndo encaixem nas molduras

tedricas adotadas (Braun & Clarke, 2021).

Um aspeto metodologico que importa reconhecer incide na formulagdo e ordenagao das
questdes no guido. A decisdo de iniciar a entrevista com uma pergunta ampla e interpretativa
mostrou-se pouco eficaz: 5 participantes responderam demonstrando compreender a questao, 2
responderam sem a entender plenamente e 3 nao responderam, por se ter antecipado a dificuldade
de interpretacdo. A experiéncia sugere que teria sido mais adequado terminar a entrevista com esta
pergunta, altura em que os participantes ja estariam mais familiarizados com o entrevistador e
teriam refletido sobre os restantes temas, o que poderia ter favorecido uma resposta mais

consistente relativamente ao principal desafio percebido.

Adicionalmente, a influéncia do entrevistador ndo pode ser ignorada. Algumas respostas
revelaram ambivaléncia ou timidez, possivelmente motivadas por desequilibrios de poder ou
desejo de agradar. A literatura mostra que estes efeitos sdo especialmente relevantes em populagdes
que historicamente se sentem avaliadas ou protegidas (Akkerman, Kef & Meininger, 2018). Por
fim, questdes de acessibilidade comunicacional, vocabuldrio técnico, comprimentos de pergunta,

podem ter gerado perdas de conteudo, apesar dos cuidados de reformulacdo durante a entrevista.
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Tendo em conta estas limitagdes, sugerem-se varias linhas de pesquisa. Estudos em
diferentes contextos profissionais e com amostras maiores permitiriam testar a robustez dos sete
temas identificados, comparando industrias, regides ¢ modelos de emprego (competitivo, apoiado,
protegido). A integracdo de métodos mistos, combinando escalas padronizadas de bem-estar (por
exemplo, Indiana Job Satisfaction Scale) com observacao participante, ofereceria uma triangulacao

valiosa e mitigaria o viés do autorrelato.

Outra via promissora passa por investigacoes longitudinais que acompanhem a trajetoria
de trabalhadores com D.I. aquando de mudancas organizacionais (introducao de tecnologias
assistivas, altera¢des de chefia, reconfiguragdo de turnos). Esses desenhos poderiam clarificar
relagdes causais sugeridas no presente estudo, como o impacto do emprego na satide e bem-estar

psicologico desta populagao (Robertson et al., 2019).

Sugere-se igualmente alargar o foco aos atores de contexto: empregadores, supervisores,
colegas e job coaches. Tal perspetiva ecologica, alinhada e com o modelo de apoio intensivo da
AAIDD, ajudaria a mapear barreiras e facilitadores que os proprios trabalhadores nem sempre
conseguem identificar. Estudos participativos, em que pessoas com D.I. cooperam na concecao
perguntas e interpretam dados, podem ainda refor¢ar a validade ecoldgica dos resultados e
responder a apelos recentes da investigacao em dificuldade intelectual (Weber et al., 2022). Os
achados acrescentam nuances as revisoes sobre sustentabilidade do emprego em D.I., destacando
a importancia de materiais disponiveis, pré-planeamento de tarefas e instrugdes agregadas matinais

como micropraticas com impacto (Tomczak, 2022).

Por ultimo, ¢ fulcral testar intervencdes piloto baseadas nas estratégias sugeridas pelos
participantes (listas visuais, alarmes digitais, formacao em linguagem clara) avaliando o seu efeito
em indicadores de qualidade de vida laboral, produtividade e rotatividade. Sugere-se um projeto
demonstrador em parceria com empregadores, servigos e familias, que operacionalize as
adaptagdes identificadas com guias de implementagcdo simples e medi¢do padronizada de
resultados. A monitorizagdo continua deve integrar indicadores de equidade, garantindo
acessibilidade comunicacional e participagdo informada. Evidéncia produzida nestes moldes pode

sustentar recomendacdes de politica e guias de pratica para inclusdo laboral sustentavel.
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Conclusao

O presente estudo procurou compreender, a partir das proprias vozes de dez trabalhadores
com Dificuldade Intelectual dos setores alimentar, da restauragdo e da armazenagem, quais 0s
principais desafios que enfrentam no quotidiano laboral e que solugdes julgam uteis para
ultrapassa-los. A andlise tematica dedutiva revelou cinco dominios centrais: comunicagao,
sobrecarga sensorial, gestdo de stress, gestdo de tempo e socializagdo, que emergem de forma
recorrente nas narrativas. Contudo, ¢ na comunicagdo, na gestao de tempo e na sobrecarga sensorial
que se concentra a maior densidade de excertos associados a dificuldades. Sete participantes
referiram mal-entendidos ou instrugdes pouco claras, confirmando que o problema nao reside tanto
no formato (predomina a fala direta) mas na auséncia de adaptagodes linguisticas e de feedback
estruturado. Metade dos participantes descreveu tensdo com ritmos de producdo, prioridades
confusas ou interrupg¢des frequentes, e apenas quatro pessoas mencionaram estratégias formais
como crondémetros ou listas de verificacdao. Trés participantes assinalaram desconforto com ruido
intenso ou espacos apertados, ilustrando uma habituagao passiva a estimulos adversos que, embora

desvalorizada no discurso, pode gerar desgaste cumulativo.

Os resultados evidenciam que a inclusdo laboral de pessoas com D.I. continua a enfrentar
barreiras significativas, sobretudo ao nivel da comunicagao e da gestao do tempo, estando também
presentes dificuldades relacionadas com a sobrecarga sensorial e a gestdo de stress. A
comunicacao, ainda que preferencialmente feita de forma direta e oral, revelou-se fonte de mal-
entendidos quando ndo acompanhada de estratégias de clarificagdo, tais como feedback escrito,
instrugdes visuais ou repeti¢do em linguagem acessivel. Estes resultados confirmam a informacao
transmitida como um fator ambiental critico para o sucesso da inclusao profissional (Ellenkamp et
al., 2016). Também no dominio da organizac¢do e do ritmo de trabalho, emergem relatos de tensdao
face a mudancas inesperadas de prioridades, interrupcdes frequentes e listas de tarefas pouco claras,
fatores que comprometem a autonomia e aumentam o stress. Estas barreiras remetem para a
necessidade de planeamento mais previsivel e ajustado, bem como para a utilizagdo de
instrumentos simples, como listas de verificacdo, alarmes ou briefings de inicio de turno, praticas

que ja demonstraram ser eficazes noutros contextos (Lovgren & Hamreby, 2011).

A sobrecarga sensorial foi relatada apenas por parte dos participantes, mas importa

salientar que a auséncia de queixas explicitas ndo significa auséncia de impacto. A exposi¢ao
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prolongada a ruido, iluminagdo intensa ou espacos exiguos pode mascarar desconforto e fadiga,
contribuindo para erros e desgaste cumulativo. Esta dimensdo deve ser considerada de forma
preventiva, através de auditorias sensoriais regulares e da criacdao de espacos de pausa adaptados.
A gestao do stress revelou-se, em alguns casos, dependente de estratégias reativas, como “sair para
apanhar ar”, pedir ajuda ou fazer pequenas pausas, mas os dados sugerem a utilidade de medidas
organizacionais mais estruturadas, capazes de antecipar os principais gatilhos, nomeadamente a

falta de materiais ou a desorganizacao dos fluxos de trabalho.

Um dos contributos mais interessantes deste estudo prende-se com o papel da antiguidade
na empresa. Os trabalhadores com maior tempo de permanéncia mantém niveis elevados de
satisfacdo, mas também apresentam uma visdo mais critica e detalhada sobre a organizagao do
trabalho, identificando falhas logisticas e sugerindo melhorias. Este padrdo sugere que a
experiéncia acumulada permite o desenvolvimento de competéncias reflexivas e de agéncia que
ultrapassam a mera adaptacdo, posicionando estes trabalhadores como agentes de inovagao
organizacional. A literatura confirma esta tendéncia: a retengdo no emprego esta associada nao
apenas a maior estabilidade, mas também ao crescimento de competéncias socioemocionais ¢ de
autonomia (Taubner et al., 2022). Investir na formacdao continua € no envolvimento dos
trabalhadores mais experientes na constru¢do de praticas revela-se uma via promissora para

acelerar a aprendizagem dos colegas mais novos.

Outro aspeto a destacar € a socializacao, essencialmente funcional e circunscrita ao espaco
e tempo de trabalho. Embora a pertenca se construa através de rituais quotidianos, como pausas
partilhadas ou ajuda mutua, raramente se estende a momentos fora do horério laboral. Esta
tendéncia, também observada por Lévgren e Hamreby (2011), mostra que as relagdes profissionais,
apesar de satisfatorias, ndo se traduzem automaticamente em redes sociais alargadas. Ainda assim,
a socializacdo revelou-se relevante para reduzir barreiras de comunicagdo, facilitar pedidos de

ajuda e promover bem-estar subjetivo.

Para além das dificuldades, este estudo recolheu também estratégias propostas pelos
proprios participantes, evidenciando a sua capacidade para gerar solugdes praticas. Entre estas,
destacam-se as instrugdes agregadas no inicio do turno, as pistas visuais, o apoio de “buddies” e a
supervisao proxima, baseada em feedback frequente. Estas recomendagdes, de baixo custo e facil

implementagdo, alinham-se com estudos que defendem a adaptagdo dos contextos de trabalho em
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vez de um foco exclusivo nas limitagdes individuais (Jahoda et al., 2008; Akkerman et al., 2017),

refor¢ando a importancia de envolver diretamente os trabalhadores no desenho das solugdes.

As implicagdes praticas sdo claras. A nivel organizacional, recomenda-se a adogdo de
protocolos de comunicacdo acessivel, a monitorizagdo preventiva de fatores sensoriais, o uso de
ferramentas visuais de planeamento ¢ a formacdo continua de supervisores. A nivel politico, as
medidas legislativas e os incentivos fiscais, embora relevantes, sdo insuficientes se ndo forem
acompanhados por praticas concretas de gestdo inclusiva (Khayatzadeh-Mahani et al., 2020). A
sustentabilidade do emprego inclusivo depende de uma coordenagao eficaz entre politicas publicas
e praticas internas das organizacdes, assegurando que o apoio governamental e as medidas de

inclusao se reforgam mutuamente.

Apesar da amostra ser pequena ¢ do estudo ter um desenho transversal, este trabalho
aprofunda o conhecimento sobre a inclusdo laboral em Portugal ao dar voz direta aos trabalhadores
com D.I. e ao usar abordagens participativas. Investigagdes futuras devem combinar métodos
qualitativos e quantitativos, acompanhar as pessoas ao longo do tempo e envolver as proprias

pessoas com dificuldade intelectual na cria¢ao de instrumentos de avaliagdo e intervencao.

Em sintese, os resultados confirmam barreiras estruturais ja descritas na literatura, mas
acrescentam contributos inovadores ao evidenciar dimensodes pouco exploradas: as micropraticas
que sustentam a inclusao quotidiana, a evolugdo das competéncias com a antiguidade e a transi¢ao
de uma satisfacdo resignada para uma atitude critica e participativa. Mostram que o sucesso da
inclusdo laboral depende menos das limitagdes individuais e mais da capacidade das organizacdes
para aprender com a experiéncia dos proprios trabalhadores, criando ambientes acessiveis,
previsiveis e cooperativos. Metodologicamente, este trabalho demonstra a viabilidade de recolher
conhecimento a partir das vozes de pessoas com Dificuldade Intelectual, contribuindo para uma
ciéncia mais inclusiva e participativa. Ao articular estas narrativas com teorias contemporaneas e
evidéncia empirica, a dissertacdo propde uma leitura ecoldgica da inclusdo, em que fatores
individuais, organizacionais e politicos se entrelagam. A inclusdo laboral revela-se, assim, nao
apenas uma questao técnica ou econdmica, mas um imperativo ético e civilizacional. O trabalho &,
acima de tudo, um direito humano fundamental, e garantir que este direito se traduz em bem-estar,
progressdo e florescimento profissional para pessoas com Dificuldade Intelectual constitui ndo so

um desafio cientifico e politico, mas uma responsabilidade coletiva.
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Anexo A

Consentimento informado
Investigador Responsavel: André Santos
Institui¢do: Universidade ISPA — Mestrado em Psicologia Clinica

A participagao ¢ voluntaria, e podera desistir do estudo a qualquer momento, sem necessidade de

justificar sua decis@o e sem qualquer prejuizo para si.
1. Proposito do Estudo

O presente estudo tem como objetivo compreender quais as principais dificuldades profissionais e

potenciais solugdes percecionadas por trabalhadores com DI.

Os dados recolhidos contribuirdo para uma melhor compreensao das necessidades profissionais dos

trabalhadores com DI, facilitando a inser¢do ¢ manutengdo dos mesmos no mercado de trabalho.
2. Procedimentos

Se aceitar participar, sera convidado(a) a participar numa entrevista sobre a sua experiéncia no seu

emprego atual, que sera gravada em audio para efeitos de tratamento de dados.
3. Riscos e Beneficios
Nao foram identificados riscos ou beneficios na participacao deste estudo.
4. Confidencialidade e Uso dos Dados

Todas as informagoes recolhidas serdo tratadas de forma confidencial e anénima, sendo utilizadas

exclusivamente para fins cientificos.
5. Incentivos e Custos

A participagdo no estudo ndo envolve qualquer tipo de compensagao financeira ou outro beneficio

material. Nao havera custos associados a participagdo.
6. Consentimento

Declaro que fui informado(a) sobre os objetivos e procedimentos deste estudo e que compreendi
as informagoes fornecidas e concordo voluntariamente em participar e autorizo a utilizacdo dos dados

recolhidos para fins cientificos. Sei que posso desistir a qualquer momento sem prejuizo.
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Anexo B

Questionario sociodemografico

Género:

Idade:

Periodo empregue no emprego atual:
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Anexo C
Guiao de Entrevista Semi-Estruturada

1 - Principais desafios e potencialidades
1.1- Quais sdo os maiores desafios profissionais que sente no seu emprego atual?
1.2 - Qual ¢ a parte mais facil ou de que mais gostas no teu emprego?
1.3 - Qual ¢ a parte mais dificil ou que menos gostas no teu emprego?
1.4 - Tem alguma ideia para facilitar as partes mais dificeis ou de que menos gostas? desafios?

2- Desafios gerais e satisfacio profissional
2.1 - Sentes-te bem/satisfeito com o teu trabalho? (Satisfacdo profissional)
2.2 - Estas satisfeito com o valor do teu salario? (remuneragao)
2.3 - Sentes que ha uma boa hipotese de seres promovido? (progressao carreira)
2.4 - Sentes que hd uma boa hipotese de perder este trabalho? (seguranga)
2.5 — Sentes que o teu supervisor € justo? (supervisao)
2.6 — Sentes que os teus colegas sao pessoas faceis de lidar? (colegas)

3 - Comunicacao
3.1 — Como ¢ a comunicagao no seu local de trabalho?

formato (direta vs indireta)
satisfacao (facil vs dificil)

3.2 - Sentes que ¢ facil passar informacdo aos teus colegas no teu local de trabalho?
3.3 - Sentes que ¢ facil receber a informagao que te é passada no local de trabalho?
3.4 - Tem alguma ideia para ultrapassar algum desses mesmos desafios?

4 - Socializacdo no local de trabalho

4.1 — Costumas participar falar com os teus colegas por telemével, mensagem, por email ou

outras meios de comunicac¢ao, durante os dias da semana?
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4.2 - Costumas participar em atividades sociais com pessoas do teu emprego durante os dias da

semana, como cantar os parabéns, ir ao ginasio e ir almogar em conjunto?

4.3 - Costumas falar com os teus colegas por telemdvel, mensagem, por email ou outras meios de

comunicagao, fora do horario de trabalho?

4.4 - Costumas participar em atividades sociais como ir ao cinema, ver espetaculos ou beber um

café com pessoas do teu emprego fora do horario de trabalho?
5 — Gestiao de Stress
5.1 —No teu emprego atual, sentes que a gestao de stress ou frustracdo ¢ um desafio?
5.2 — Quais sdo as tuas principais causas de stress?
5.3 - (Se SIM), que estratégias tens para lidar com isso?
6 — Sobrecarga Sensorial
6.1 — Sentes que existem demasiados estimulos no teu local de trabalho? (se sim, quais)
- Luzes (cor, intensidade)
- Barulho (frequéncia, intensidade e espectro de frequéncias)
-Espago muito cheio ou reduzido

6.2 - O que achas que pode ser feito para aliviar a sensagao de sobre-estimulagdo no local

trabalho.
7 — Gestao de tempo
7.1 - Sentes que a gestdo de tempo ¢ um desafio para ti no teu local de trabalho atual?
-Priorizagao de tarefas
-Iniciativa e autonomia

7.2 — O que sentes que pode ser feito para otimizar a tua gestdo de tempo no trabalho?
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Anexo D - Tabela I — Subtemas Iniciais e Finais

Dimensao 1 - Principais desafios, facilidades e Potenciais Soluc¢ées
Participante Tema 1.1- Principais desafios
Excerto da resposta . .
fa resp Subtema atribuido Subtema Final
original
Rute sem resposta X Sem resposta
Renato sem resposta X Sem resposta
Marco “arrumar as mercadorias ¢ | Exigéncias fisicas / tarefas
fazer as ceias” pesadas
‘Gf ~
, . azer pesagem, ndo me dou - (o i ”
Sénia pesagem, ” Precisao matematica Precisao matematica
bem com contas
“no inicio lidar com muito . -
. ~ Aprendizagem & Aprendizagem &
Francisco trabalho, ndo estava adaptacao inicial adaptacao inicial
habituado” pta¢ ptag
(13 .
. ter conversas com turistas e e o o e T roge
Matilde ST Barreira linguistica Barreira linguistica
que falam inglés
Goncalo “ndo sabia fazer nada, Aprendizagem & Aprendizagem &
¢ ficava desorientado” adaptacio inicial adaptacio inicial
Vitor sem resposta X Sem resposta
. "Aqui? E a cozinha. Gostei ~ .
Caio d . " Pergunta nio entendida Sem resposta
sempre de cozinha.
"Aqui, se € assim, eu chego,
Alcino o resto € so ver o que temno | Pergunta ndo entendida Sem resposta
vestido."
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Dimensao 1 - Principais desafios, facilidades e Potenciais Soluc¢6es

Participante Tema 1.2- Tarefas mais faceis ou preferidas
Excerto da resposta .
daresp Subtema atribuido Subtema final
original
“...quando comego a
Rute trabalhar e embalar os tarefa mecanica repetitiva
friosos e as massas”
“A parte mais... limpar as Limpeza de utensilios /
Renato .
coisas. espaco
“...arrumar as mercadorias”
Marco (e até faz “ginasio” a Arrumacio de stock
levantar caixas)
“Fazer os frascos—pOr os
Sonia frascos na maquina para Tarefa mecanica repetitiva
lavar.”
13 . Looro
Para mim ¢ facil trabalhar . =
. . . Cozinha geral / Confecao
Francisco na cozinha... tenho muito o .
” culinaria
andamento.
(13 . .
. Servir os clientes... gosto . .
Matilde v g Servico ao cliente
de tudo.
“Mais facil ¢
quando alguém pede-me Trabalho em equipa /
Gongalo . .
ajuda... gosto de trabalhar Apoio
em equipa.”
Resposta de uma palavra:
Vitor “Caixas.” (trabalha no Tarefa mecinica repetitiva
armazém)
Caio “Estou a fazer as saladas.” Confecdo Culinaria
. “Fazer doces € o que mais
Alcino q

gosto.” Confecao Culinaria
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Dimensio 1 - Principais desafios, facilidades e Potenciais Soluc¢6es

Participante Tema 1.3 - Tarefas mais dificeis
Excerto da resposta S
original P Subtema atribuido Subtema final
“Quando chega aqui e ndo Lidar com Lidar com imbrevisos /
Rute ha toucas, eu entro em imprevistos/quebras da prev
panico.” rofina quebras da rotina
“E... uma coisa da
Renato arrumacdo. .. ha muitos memoria e organizacio Memoria e organizagio
sitios e eu ndo sei onde por espacial espacial
tudo.”
T
E estar a fazer tudo s s
. . Trabalho solitario / falta
Marco sozinho ... preferia que me .
. i, de apoio
ajudassem.
“O que eu menos gosto & .~ Lo et ”
- d £08 Precisio matematica / Precisdo matematica /
Sénia fazer as pesagens... ndo me esasens esagens
dou bem com contas.” pesag pesag
s p
Mais dificil? Quando esta
. Q Falta de recursos /
. tudo desorganizado e faltam .o
Francisco . desorganizacio de
produtos — depois fazemos 0Cesso
tudo a correr.” P
“O mais dificil é conversar o e
. . A Barreira linguistica com
Matilde com turistas em inglés... .
~ » clientes
eles ndo me percebem.
“Menos parte ¢ quando Limpeza pesada
Gongalo chego ao WC e tenho de peza p
. g . (sanitarios)
limpar papéis no chao...
. Resposta de uma palavra: o
Vitor I?‘ . p » Tarefa pesada e repetitiva
Medicamentos.
“O dificil ¢ lavar panelas e
Caio tachos quando ha muita Limpeza pesada (louca)
gente a almogar.”
“E preciso ficar muitas PP
. \ . Exigéncias fisicas
Alcino horas em pé e as loigas

estdo quentes demais.”

(posturas / calor)
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Dimensio 1 - Principais Desafios, Facilidades e Potenciais Solucdes

Participante Tema 1.4 - Ideias de Potenciais Solu¢des
Excerto da resposta oo,
ga resp Subtema atribuido Subtema final
original
“Bem, eu peco ajuda das
Rute senhoras para ir buscar as Pedir ajuda
toucas.”
Renato “Costumo ver onde ¢ os Aprendizagem auténoma, | Aprendizagem auténoma,
sitios.” suporte na rotina suporte na rotina
“Ao menos ajudarem-me a s
Marco ., Pedir ajuda
fazer algumas coisas.
Soénia “Nao tens como.” Sem ideia Sem resposta
“A ideia? Era aparecer as oo
. . o calendarizacao e
Francisco coisas que nao o o
, organiza¢io de processos
aparecem...
“Digo ‘vou chamar a minha
Matilde amiga’... ela fala com os Pedir ajuda
turistas.”
“Tem um timer, 0 N0sSSo .
Gongalo . R Ferramenta (timer)
tempo a pitar: pi-pi-pi.
. ‘Pergunta 1.4 ndo
Vitor (Perg . Sem resposta Sem resposta
aplicada)
. “Nao, nenhuma.” (quando o
Caio . (q . Sem ideia Sem resposta
questionado sobre ideias)
“Preferia que dissessem
Alcino logo de manha tudo o que Clarificar instrucoes
tenho para fazer.”
Participante Dimensao 2 - Desafios Gerais e Satisfacio Profissional
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Tema 2.1 - Satisfacido Profissional Geral

Excerto da resposta
original

Subtema atribuido

Subtema final

Rute “Sim, sinto-me contente.” Satisfeito Satisfeito
Renato “Sim.” Satisfeito Satisfeito
Marco “Sim e ndo.” Parcialmente satisfeito Reticente

Soénia “Sim.” Satisfeito Satisfeito

. “Sim... tenho os meus . e o .

Francisco dias.” Parcialmente satisfeito Reticente
Matilde “Sim.” Satisfeito Satisfeito

“Muito bem, muito bem. Muito satisfeito / . o
Gongalo . ’ . Satisfeito

Estou muito contente! entusiasmado
Vitor “Sim.” Satisfeito Satisfeito
Caio Satisfeito Satisfeito
Eu estou satisfeito, estou.

Alcino “Sim, sinto.” Satisfeito Satisfeito
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Dimensio 2 - Desafios Gerais e Satisfacao Profissional

Participante Tema 2.2 - Satisfacdo com Remuneracao
Excerto d %.l resposta Subtema atribuido Subtema final
original
Rute “Sim, estou satisfeita.” Satisfeito Satisfeito
Renato Acho que nao. (gostava Insatisfeito Insatisfeito
que fosse mais)
Marco “Mais ou menos...” Parcialmente satisfeito Reticente
Sénia Sim. Em geral ndo esta Satisfeito Satisfeito
mal.
Francisco Nao. Na~10. pa,r’a acaso Insatisfeito Insatisfeito
nao estou.
Matilde “Sim.” Satisfeito Satisfeito
“Muito. Muito. ... sinto-me Muito satisfeito / P
Gongalo . L, . Satisfeito
muito confortavel. entusiasmado
Vitor Resp‘?sj[a (f? uma palavra: Satisfeito Satisfeito
Sim.” (resumo)
Caio “Estou.” Satisfeito Satisfeito
Alcino “Sim.” Satisfeito Satisfeito
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Dimensio 2 - Desafios Gerais e Satisfacao Profissional

Participante Tema 2.3 - Hipo6tese promocao
E oo
xeerto d a resposta Subtema atribuido Subtema final
original
“T 1 x '. 5 nh . - .
Rute alvez, ndo set Nag tinha Indeciso / nao pensou Reticente
pensado nisso.
Renato E}ostava, era bom... .mai Deseja mas incerto Reticente
nao estou na expectativa.
Marco Pode~ Ser que Slm’Np ode se’r, Indeciso Reticente
que ndo. A gente ndo sabe.
Sénia Nao ha h1potese., ’Gosto Nao existe hipotese / nao Insatisfeito
onde estou. quer
. “Nao. Aqui acho dificil... ~ . o . .
Francisco qu fe v Naio existe hipotese Insatisfeito
noutro sitio talvez.
Matilde “Eu acho que sim. Sim.” Confiante Satisfeito
Gongalo “Sim, sim. Acho que sim.” Confiante Satisfeito
Resposta de uma palavra:
Vitor “Sim.” (sintese da Confiante Satisfeito
entrevista)
“Gostava de ser... se nao
Caio for aqui, noutro lado sou Deseja mas incerto Reticente
capaz.”
Alcino “Assim... nao sei.” Indeciso Reticente
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Dimensio 2 - Desafios Gerais e Satisfacao Profissional

Participante Tema 2.4 - Seguranca na manutenc¢io do posto de trabalho
Excerto d a resposta Subtema atribuido Subtema final
original
Rute “Sinto-me tranquila.” Seguro / tranquilo Satisfeito
“Sim, confortavel.”
Renato (quando perguntado se se Seguro / tranquilo Satisfeito
sentia tranquilo)
“...pode ser que sim ou
ndo. Se der o meu valor, Condicional — depende do .
Marco ~ ~ . Reticente
ndo; se nao der, sim... ya desempenho
sinto-me seguro.”
Soénia I\{?O.' (’l,np Otese de perder) Seguro / tranquilo Satisfeito
/ “Sim.” (sente-se segura)
Francisco "Nao." Seguro / tranquilo Satisfeito
Matilde “Eu acho que ndo.” Seguro / tranquilo Satisfeito
“Bué confortavel, bué
Gongalo tranquilo, confiante... Seguro / tranquilo Satisfeito
mesmo seguro.”
Vitor X Questiao nao colocada Questiao nao colocada
Caio Ndo. “(hlp(:[ese de perder) Seguro / tranquilo Satisfeito
/ “Sim.” (seguro)
Alcino “Eu acho que ndo.” Seguro / tranquilo Satisfeito
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Dimensio 2 - Desafios Gerais e Satisfacao Profissional

Participante Tema 2.5 - Supervisio Justa
Excerto d a resposta Subtema atribuido Subtema final
original

Rute “Bem, a X ¢ justa, sim.” Supervisor justo Satisfeito

13 L 17 _
Renato Sentes qu;i?ns”e Justa Supervisor justo Satisfeito
Marco “A F... sim, sinto que sim.” Supervisor justo Satisfeito
Soénia “Sim.” (sobre F & L) Supervisor justo Satisfeito
Francisco “E justo.” Supervisor justo Satisfeito
Matilde “Sim, sdo justas.” Supervisor justo Satisfeito

Inicialmente ndo percebe;

Gongalo depois conclui: Dou—me Supervisor justo Satisfeito

bem com o meu supervisor,

¢ tranquilo.”
Vitor Resposj[a-su‘l‘te-s © cla Supervisor justo Satisfeito
entrevista: “Sim.

Caio “R.” Supervisor justo Satisfeito
Alcino “Sim.” Supervisor justo Satisfeito
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Dimensio 2 - Desafios Gerais e Satisfacao Profissional

Participante Tema 2.6 - Lidar Com os Colegas
E oo
xeerto d a resposta Subtema atribuido Subtema final
original
“Bem, sim... quer dizer,
Rute algumas pessoas nao falam ’ .Malorlt:ilrlar.nent,e . Reticente
portugués, mas ja estou faceis (barreira linguistica)
habituada.”
“Ndo, ¢ facil, sim... Nos
Renato aqui trgbalhamos em Faceis de lidar Satisfeito
equipa, ajudamos uns aos
outros.”
“As vezes quando tdo bem-
dispostos tudo bem; quando .
Marco = . Depende / humor Reticente
ddo-me uma cabecinha...
nem sempre.”
Soénia “Sim... No geral sim.” Faceis de lidar Satisfeito
“Acho facil... a S é um e
. . Maioritariamente .
Francisco bocado mais rebelde, mas .. ~ Reticente
. » faceis (excecio pontual)
eu lido bem com ela.
Matilde “Sim.” Faceis de lidar Satisfeito
“S30, muito, muito. E s6
Gongalo meter conversa que eles Faceis de lidar Satisfeito
falam logo.”
Vitor (tablet) stm (respondeu Faceis de lidar Satisfeito
afirmativamente)
Caio “Sdo.” Faceis de lidar Satisfeito
“Faceis de lidar consigo... Maioritariamente
Alcino chamam-me muitas vezes, faceis (correcoes Reticente
mas consigo lidar.” frequentes)
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Participante

Dimensiao 3 - Comunicacao

Tema 3.1- A - Facilidade da Comunicacao

Excerto da resposta
original

Subtema atribuido

Subtema final

Rute

“Bem, ¢é facil.” Acrescenta
que as vezes compreender
instrugdes € “um bocadinho
mais dificil”

Maioritariamente facil

Maioritariamente facil

Renato

“As vezes é dificil
comunicar-me ... ha
pessoas que ndo me

entendem”

Dificuldades / barreiras

Dificil

Marco

“Nao, ¢ facil.”

“Muito boa ... esta a ser
facil” (reconhece
“momentos, piques”)

Maioritariamente facil

Maioritariamente facil

Francisco

“Sim, sim, acho que sim. ...
para a S ¢ um bocado mais
dificil”

Maioritariamente facil

Maioritariamente facil

Matilde

“E facil falar com as
pessoas.” Reconhece que
algumas palavras exigem

repeticao

Maioritariamente facil

Maioritariamente facil

Gongalo

“Esta a ser facil ... por

vezes, quando ha muita

movimentacao, ¢ mais
dificil”

Maioritariamente facil

Maioritariamente facil

Vitor

Resposta tinica: “Facil.”
(tablet) — resumo da
entrevista

Caio

“Esta a ser facil.” (fala
direta, sem mails)

Alcino

“Facil, sim ... é mais dificil
para dizer o que ¢ que tenho
de fazer.”

Dificuldades / barreiras

Dificil
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Dimensiao 3 - Comunicacao

Participante Tema 3.1- B - Formato da Comunicacio
Excer r T
certo d %.l esposta Subtema atribuido Subtema final
original
Rute “E mais boca a boca.” Direta Direta
“As vezes deixam-me
recados no papel, mas . . . .
Renato p ,p ’ Mista (direta + escrita) Mista
falamos também cara-a-
cara.”
“Falam comigo
Marco diretamente; ndo gosto de Direta Direta
mail.”
Sonia “Nao, € direta.” Direta Direta
Francisco lialo mais com as pessoas”; Direta Direta
ndo deixamos mensagens.
. “Falamos pessoalmente . .
Matilde v Direta Direta
como agora.
“No turno falamos a
Gongalo frente. .. mas trocamps Mista (direta + digital) Mista
Instagram para combinar
folgas.”
Resposta-sintese: “Facil.”
Vitor (nenhuma mengao a e-mail Direta (assumido) Direta
ou mensagens)
Caio Nos faleimos’ entr-e I},O 5 Direta Direta
aqui nao ha mails.
Alcino Aqui fago direto; ndo Direta Direta

mandamos mensagens.”
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Dimensiao 3 - Comunicacao

Participante Tema 3.2 - Passar Informacio
Excerto d a resposta Subtema atribuido Subtema final
original
“Eu ndo passo informagao
Rute aos meus colegas... nunca Nao passa / N-A Nao passa informacéo
foi um problema.”
“Ha alguns sim, alguns .
Renato ndo.” (uns colegas Depende / dificuldade Dificuldade pontual
~ pontual
entendem, outros nao)
Marco As vezes. .. ha unf muito Depende / dificuldade Dificuldade pontual
teimosos... pontual
“Como nao passo, dizem-
Soénia me sempre o que ha para Nao passa / N-A Nao passa informacao
fazer.”
Francisco Para a F,' © a'I. e.fac.lli,para Maioritariamente facil Dificuldade pontual
a S. é mais dificil.
Matilde “Sim, ¢é facil.” Facil Facil
Gongcalo E ficil.... pego € ex,}’)hco ° Facil Facil
que € preciso.
Vitor (Tablet - pergu nta nao Sem resposta Sem resposta
aplicada)
“Quando falta algo vou
Caio falar com o chefe.” (sem Facil Facil
dificuldade)
“Entdo ndo precisas de
Alcino passar muitas informagdes? Nao passa / N-A

— Nao.”

Niao passa informacao
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Dimensiao 3 - Comunicacao

Participante Tema 3.3 - Receber informacio
Excerto d a resposta Subtema atribuido Subtema final
original
“Quando pedem alguma
) o
Rute coisa tu p e’rcebes logq. Maioritariamente facil Dificuldade pontual
As vezes ¢ um bocadinho
mais dificil...”
“Ha coisas que... ndo
Renato percebo muito bem logo... Dificuldades / barreiras Dificuldade pontual
peco para repetir.”
As vezes d~e1xam recados Depende / dificuldade .
Marco no papel e ndo percebo, vou Dificuldade pontual
» pontual
chamar.
Sénia Eu as vezes entendo ma},. .. Depende / dificuldade Dificuldade pontual
trago o produto errado. pontual
Francisco Para mim ¢ Nfac,1’1, presto Facil Facil
atencao.
“Eu percebo sempre... s6
Matilde peco para repetir palavras Maioritariamente facil Dificuldade pontual
dificeis.”
Goncalo E tranquilo, peder,r’l—me Facil Facil
favores e fago.
Vitor Tablet: re§p0sta Facil. Facil Facil
(sintese)
Caio Quando pedem... é fe}’cﬂ Facil Fécil
perceber o que falta.
Alcino E mais dificil para dizerem Dificuldades / barreiras Dificuldade pontual

o que tenho de fazer.”
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Dimensiao 3 - Comunicacao
Participante Tema 3.4 - Potenciais Solu¢des na Comunicacio
Excerto d a resposta Subtema atribuido Subtema final
original
Rute “Talvez eu pedir ajuda.” Pedir ajuda / repetir Pedir ajuda
“Pergunto: ‘¢ grande ou
? 49
Renato pequenoz.... E)nde es.ta. Clarificar instrucoes Clarificar instrucoes
Instrugcoes mais
especificas.”
“Podem escrever com letra . , . . ~
Marco v, Escrita legivel Clarificar instrucoes
grande... que se perceba.
Sénia Estd a ser simples.” (ndo Sem ideia Sem ideia
sugere nada)
Francisco “Nao.” (ndo tem sugestao) Sem ideia Sem ideia
Matilde Quando ndo pere ela 0 pego Pedir ajuda / repetir Pedir ajuda
para repetir.
Diz que a comunicagao ¢
Gongalo tranquila; ndo propoe Sem ideia Sem ideia
mudanca
Vitor (Pergunta ndo aplicada no Sem resposta Sem ideia
tablet-resumo)
. Comunicagao ja “facil”; - -
Caio ~ ~ Sem ideia Sem ideia
nao apresenta sugestao
“Preferia que dissessem
Alcino logo de manha tudo o que Clarificar instrucdes Clarificar instrucoes
tenho para fazer.”
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Dimensio 4 - Socializa¢do em Contexto Profissional

Participante Tema 4.1 - Contacto Indireto Dias da Semana
Excerto d a resposta Subtema atribuido Subtema final
original
Rute “Eu ndo falo...” Nao Nao participa
Renato Néo.” (quando Nao Nao participa
perguntado)
Marco “Nao, nao, isso nunca.” Nao Nao participa
13 ~ ’\17
Soénia Ndo. Para que? Se ?Sto,l,l Nao Nao participa
com eles todos os dias.
Francisco “Durante a semana? Nao.” Nao Nao participa
Matilde “Falo pelo WhatsApp.” Sim Participa
“Usamos Instagram para . . .
Gongalo : - Sim Participa
combinar turnos.
Vitor Tablet-resumo: “Sim.” Sim Participa
. “Nao. So falo aqui no ~ ~ . .
Caio trabalho.” Nao Nao participa
Alcino Sim, eu falo com a Ana, Sim Participa

ela liga-me.”
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Dimensio 4 - Socializa¢do em Contexto Profissional

Participante 4.2- Contacto Direto Dias da Semana
Excerto d a resposta Subtema atribuido Subtema final
original
“E costumas participar em
Rute at1v1dad’e S como cantar o Nao participa Nao participa
parabéns, almogar em
conjunto? — Néo.”
Renato “De vez em quando, sim.” Participa Participa
(parabéns / almogo) P P
“Ah, isso, canto.”
Marco (parabéns; almogo s6 se Participa Participa
houver tempo)
Soénia “Sim. Isso fazemos.” Participa Participa
“Lanchamos sempre de
Francisco manha... cantar os Participa Participa
parabéns quando da.”
Matilde “Algumas vezes, sim.” Participa Participa
“Houve uma amiga que fez
Gongalo anos... dei-lhe os Participa Participa
parabéns.”

Vitor Tablet-resumo: “Sim.” Participa Participa

Caio “A gente almoca junto.” Participa Participa

Alcino “Almogamos sempre aqui.” Participa (ocasional) Participa
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Dimensio 4 - Socializa¢do em Contexto Profissional

Participante 4.3- Contacto Indireto Fins de Semana e Folgas
Excerto d a resposta Subtema atribuido Subtema final
original
Rute Durante ONﬁ m-(}e-” Nao Nao participa
semana... Nio, nao.
Renato Nao cos.tlgmo falaf‘ o S,? Sim (ocasional) Participa
com a Filo se precisar.

Marco “N&o... s6 mesmo aqui.” Nao Nao participa

, . “Nao.” (ndo fala fora do ~ ~ . .
Soénia trabalho) Nao Naio participa

“Nao costumo... s6 com a
Francisco Fil6 para resolver Sim (ocasional) Participa
assuntos.”
Matilde “Falo pelo WhatsApp.” Sim Participa
“Usamos Instagram para . . .
Gongalo : - Sim Participa
combinar turnos.

Vitor Resumo-tablet: “Sim.” Sim Participa

. “Nao. So falo aqui no ~ ~ . .
Caio trabalho.” Nao Nao participa

Alcino No fim-de-semana falo Sim Participa

com a Ana.”
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Dimensio 4 - Socializa¢do em Contexto Profissional

Participante 4.4 - Contacto Direto Fins de Semana e Folgas
Excerto d a resposta Subtema atribuido Subtema final
original
“Durante o fim-de- ~ . . ~ . .
Rute semana. .. Nio, nio.” Nao participa Nao participa
“Nao costumo... ndo fui a ~ . . ~ . .
Renato festa deles.” Nao participa Naio participa
Marco “Nao ... so falo aqui.” Nao participa Nao participa
(13 17
Soénia Com COIGI%%SO(}? trabalho? Nao participa Nao participa
“Aqui ndo. Nao. S6 com
Francisco un.llco!ega .da Terruger? o Participa (ocasional) Participa ocasionalmente
j& ha muito tempo nao
fazemos.”
Pergunta aclarada = “Nao,
Matilde nao € com colegas de Nao participa Nio participa
trabalho.”
Gongalo Vai a0 cinema sozinho; nio Nao participa Nao participa
refere colegas.
Vitor Resumo-tablet: “4.4 — sim.” Participa Participa
Caio Ndo.” (ndo faz atividades Nao participa Nio participa
fora)
Alcino Café nunca fiz, um dia Nao participa Nio participa

posso fazer.”
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Dimensio 5 - Gestao de Stress e Frustracio

Participante 5.1 - Gestao de Stress ou Frustracio ¢ Um Desafio?
Excerto da resposta N
faresp Subtema atribuido Subtema final
original
“Nédo me parece que seja ~ L.
Rute . o Nao é um desafio Facil
um desafio... é tranquilo.
Renato “As vezes sim, sim.” Sim — as vezes Dificil
Marco “As vezes.” Sim — as vezes Dificil
, . “Ao inicio era, mas agora ja ~ . -
Soénia <~ Nao é um desafio Facil
nao.

“Para mim ¢é... quando ha

Francisco pouco trabalho ¢ um Sim — as vezes Dificil
bocado chato.”

Matilde “Eu ndo fico stressada.” Nao é um desafio Facil
Gongalo “Muitas vezes...” Sim — frequente Dificil
Vitor Tablet: “5.1 — Nao.” Nao é um desafio Facil

“E. Quando estamos mais
Caio apertados o stress Sim — as vezes Dificil

complica.”
C‘A b

. s vezes fico muito . . cpr
Alcino Sim — as vezes Dificil

stressado, nervoso.”
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Dimensio 5 - Gestao de Stress e Frustracio

Participante 5.2- Causas de Stress
Excer r _
xcerto d a esposta Subtema atribuido Subtema final
original
Rute “S6 quando ndo ha Falta de recursos /
toucas...” imprevistos
“Stressa-me quando me
Renato pedem coisas a0 mesmo Ritmo intenso / multitarefa
tempo.”
Marco Quando tenho de entregar Ritmo intenso / multitarefa
a horas e atrasamos...
“No inicio o stress era estar . -
, . . Ambiente fisico
Sonia fechada na cozinha, J
) »s claustrofobico
precisava de ar.
Francisco Fico:aborecido q“af}do hd Ritmo lento / tédio
pouco trabalho.
Matilde “Eu ndo fico stressada.” Nenhuma causa Dominio conceptual
“Stressa-me quando deixo .
; qu aeix Acidentes / tarefas de
Gongalo cair canecas ou o lixo .
C limpeza
parece cheio...
Vitor Tablet — “5.2 caixas.” Exigéncias fisicas (caixas)
“Quando estamos mais
Caio apertados ao almocgo o Ritmo intenso / multitarefa
stress complica.”
“Fico nervoso quando
Alcino falam comigo de certa Interaciio / tom de voz

maneira e ha barulho.”
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Participante

Dimensio 5 - Gestao de Stress e Frustracio

5.3 - Estratégias Para Lidar Com Stress e Frustracao

Excerto da resposta
original

Subtema atribuido

Subtema final

Rute

“Nédo me parece que seja
um desafio... é tranquilo.”
— ndo indica estratégia

Sem estratégia (stress nao
é problema)

Sem resposta

Renato

vou la fora apanhar ar...
ndo posso descarregar
noutra pessoa.”

“Quando me sinto stressado

Pausa / respirar

Marco

“Fago uma lista para ndo
me estarem sempre a
interromper.”

Organizacao / listas

Sénia

“Falava em casa, pedia
conselhos... tento ficar
calma e nao levar o stress
para o trabalho.”

Suporte social / reavaliacio

Francisco

“Aqui sou tranquilo, ndo
me stresso.”

Sem estratégia (stress nao
€ problema)

Dominio conceptual

Sem resposta

Matilde

“Eu ndo fico stressada.”

Sem estratégia

Sem resposta

Gongalo

“A ideia € habituar-me e
fazer... faz parte do
trabalho.”

Aceitacdo / habituacao

Dominio conceptual

Vitor

(Pergunta 5.3 ndo aplicada
no tablet-resumo)

Sem resposta

Sem resposta

Caio

“Nao” (quando questionado
sobre estratégia)

Sem estratégia

Sem resposta

Alcino

“As vezes fico nervoso; vou
la fora e um colega fala

comigo.”

Pausa / respirar

Dominio conceptual
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Dimensao 6 - Sobrecarga Sensorial

Participante 6.1 - Demasiados Estimulos?
Excerto d a resposta Subtema atribuido Subtema final
original
“Nao... estas coisas ndo me
Rute atrapalham... aqui ndo ha Sem desconforto Sem desconforto
barulho.”
“Acho que ndo.” (quando
Renato perguntado sobre Sem desconforto Sem desconforto
barulhos/estimulos)
“Ha, as vezes... mas nao
Marco ligo, ndo me causa Sem desconforto Sem desconforto
desconforto.”
"0 espago prejudica um Desconforto — espaco
Sonia bocado, mas ndo temos pag Com desconforto
. » apertado
outra cozinha.
Francisco Barulho existe, m,E’IS nao Sem desconforto Sem desconforto
me atrapalha.
Matilde Néo me incomoda.” (sobre Sem desconforto Sem desconforto
luz, barulho, gente)
“Se a musica ¢ agressiva
~ . Desconforto —
Gongalo nao consigo concentrar... . . Com desconforto
: o barulho/musica
vou pedir para baixar.
Tablet: “6.1 — muita luz,
. Desconforto —
Vitor pessoas, espaco Com desconforto
. - espaco/luz/pessoas
apertadinho.
“Ha barulho... mas ¢é tudo
Caio calmo, ndo me causa Sem desconforto Sem desconforto
desconforto.”
Alcino Na cozinha ¢ barulhento... Desconforto — barulho Com desconforto

ndo € facil.”
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Dimensao 6 - Sobrecarga Sensorial

Participante 6.2 - Estratégias Para Lidar Com os Estimulos
Excerto d a resposta Subtema atribuido Subtema final
original
Rute Nao ha barulho. . Na0ME | Nenhum desafio / sem ideia Sem resposta
atrapalha.
“Acho que ndo.” (ndo .
Renato . . , Nenhum desafio / sem ideia Sem resposta
identifica estimulos)
Marco Quandofill?el;anil ho meto Retirar-se / fones Dominio conceptual
Sénia “O espago prejudica... Necessidade de mais
gostava de mais espaco.” espaco
. “Barulho existe, mas nao c
Francisco ” Nenhum desafio / sem ideia Sem resposta
me atrapalha.
Matilde “Nao me incomoda.” Nenhum desafio / sem ideia Sem resposta
Gongalo Pego para ba:xar © Pedir para baixar barulho
volume.
Vitor “Pede para calar.” (tablet) | Pedir para baixar barulho
Caio Ndo me cauia Nenhum desafio / sem ideia Sem resposta
desconforto.
“Barulho na cozinha nao ¢
Alcino facil.” (ndo apresenta Com desafio / sem ideia Sem resposta

solugdo)
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Participante

Dimensao 7 - Gestao de Tempo

7.1-A — Pontualidade e Cumprimento de Horarios

Excerto da resposta
original

Subtema atribuido

Subtema final

Rute

“Espero que seja 8 h 20
para sair de casa... depois
comego a trabalhar.”

Pontual

Pontual

Renato

“Tenho um alarme no
telemovel... assim nunca
chego atrasado.”

Pontual ¢/ apoio (alarme)

Pontual

Marco

“As vezes despacho-me
mais cedo, outras mais
tarde... ndo tenho tempo
para nada.”

Atrasos ocasionais

Atrasos ocasionais

Soénia

“Quando me estico no
intervalo pego desculpa...
se chego atrasada aviso.”

Atrasos ocasionais

Atrasos ocasionais

Francisco

“Entro as oito... ndo
costumo falhar.”

Pontual

Pontual

Matilde

“Uso o crondmetro para
nado ultrapassar a pausa...
chego a horas.”

Pontual ¢/ apoio (alarme)

Pontual

Gongalo

(nao refere atrasos; foco no
timer para tarefas) “Tenho
um timer que apita...”

Pontual

Pontual

Vitor

Tablet-resumo ndo inclui
pontualidade

Sem resposta

Sem resposta

Caio

“Saio sempre as oito horas,
venho no autocarro...”

Pontual

Pontual

Alcino

“Hoje cheguei cedo...
normalmente ndo me
atraso.”

Pontual

Pontual
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Dimensao 7 - Gestao de Tempo

Participante 7.1-B —Ritmo de Trabalho e Priorizacido de Tarefas
E o
xeerto d a resposta Subtema atribuido Subtema final
original
“Nao me atrapalho... sei as Ritmo confortavel / boa -
Rute . » . Facil
minhas tarefas. priorizacio
“Stressa-me quando me
Renato pedem coisas a0 mesmo Dificuldade em multitarefa Dificil
tempo.”
“F 1 3 , . r e
Marco ago uma ista para r’l’ao Usa estratégia (lista) Facil
me 1nterromperem.
- “Tudo numa cozinha é
Soénia u u ,,Z Percebe tudo como urgente Dificil
urgente.
. A Filo d.lz dua,s targfas ¢ Ritmo confortavel / boa -
Francisco eu sei qual é mais R Facil
: D) priorizacao
1mportante.
. Chego a horas,. - BE10 0 Ritmo confortavel (apoio -
Matilde tempo com crondmetro, nao , Facil
” crondmetro)
me atrapalho.
Gongcalo O t.empo N Inl,lltO. N tenh(l Dificuldade em multitarefa Dificil
um timer mas € stressante.
“Faco sempre as caixas
Vitor verdes primeiro (mais Boa priorizaciao Facil
urgentes).”
“Se atrasamos o almoco
Caio complica... mas sei as Dificuldade ocasional Dificil
urgéncias.”
“Quando pedem varias
Alcino coisas fico nervoso; acabo o | Dificuldade em multitarefa Dificil

que estou a fazer.”
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Participante

Dimensao 7 - Gestao de Tempo

7.1-C — Iniciativa / Autonomia temporal

Excerto da resposta
original

Subtema atribuido

Subtema final

Rute

“Sei as minhas tarefas...
embalar os brioches,
massas, baguetes.”

Autonomia elevada

Autonomia elevada

Renato

“Fico mais a espera que me
digam.”

Autonomia Reduzida

Autonomia Reduzida

Marco

“Facgo uma lista... vou
adiantando coisas.”

Autonomia moderada

Autonomia moderada

Soénia

“Eu vou perguntar sempre
todas as tarefas.”

Autonomia Reduzida

Autonomia Reduzida

Francisco

“Muitas vezes adianto
tampas ou frascos antes da
Fil6 pedir.”

Autonomia elevada

Autonomia elevada

Matilde

“A Darlene diz-me quando
posso fazer a pausa... uso
cronémetro.”

Autonomia Reduzida

Autonomia Reduzida

Gongalo

“Tenho um timer que apita,
vou verificar o piso e
recolho louga.”

Autonomia moderada

Autonomia moderada

Vitor

Tablet: “Quando acabo
brinco.” (faz s6 as caixas
verdes)

Autonomia Reduzida

Autonomia Reduzida

Caio

“Quando acabo, adianto
outras coisas para ter tudo
em ordem.”

Autonomia elevada

Autonomia elevada

Alcino

“Quando pedem varias
coisas acabo o que estou a
fazer e depois espero.”

Autonomia Reduzida

Autonomia Reduzida
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Dimensao 7 - Gestao de Tempo

Participante 7.2 - Estratégias facilitadoras da gestio de tempo
E o,
xcerto d 2.1 resposta Subtema atribuido Subtema final
original
“E isfeita.” (na - P
Rute stou satisfeita.” (ndo Sem ideia — satisfeita Sem resposta
sugere nada)
“Nao sei... agora fiquei N ~
Renato v Sem ideia — ndo sabe Sem resposta
naquela.
Marco Fago uma 11stq ¢ V(,),u Lista / planeamento escrito
adiantando coisas.
, . “Ajudo sempre a F no que Pedir / dar ajuda
Sénia . ~
precisar. (colaboracio)
. “Precisamos antecipar Antecipar recursos /
Francisco . ~ ’ . . Ja
materiais para ndo atrasar. organizacio prévia
Matilde Uso o cronometro) ’para Ferramc?nta~de Dominio conceptual
contar a pausa. temporizacio
“Tenho um timer que Ferramenta de g
Gongalo o . Dominio conceptual
apita. temporizacio
. Pergunta 7.2 ndo aplicada
Vitor (tablet) Sem resposta Sem resposta
. GGNN h .,7 . . .
Caio 40, Tettiima (quando Sem ideia — ndo sabe Sem resposta
questionado)
. “Nao sei...” (ndo apresenta s, ~
Alcino Sem ideia — nao sabe Sem resposta

estratégia)
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Anexo E

Padrodes emergentes

Legenda
Dominio Cor associada

Social

Conceptual

Pratico

Dimensio 1 - Principais Desafios, Facilidades e Potenciais Solucoes
Tema 1.1- Principais Desafios
Subtema N° participantes Quem mencionou?

Exigéncias fisicas / condicdes de trabalho 3 Marco, Alcino, Caio
Aprendizagem & adaptacio inicial Gongalo, Francisco
Precisio matematica Soénia

Barreira linguistica Matilde

Ritmo / volume elevado de trabalho

W IO (==

Sem resposta Rute, Renato, Vitor

Tema 1.2- Tarefas mais faceis ou preferidas

Subtema N° participantes Quem mencionou?
Rute, Sonia, Vitor, Marco,
Renato

Francisco*, Caio, Alcino
Matilde
Gongalo

— =G ()]

Tema 1.3 - Tarefas mais dificeis

Subtema N° participantes Quem mencionou?
Lidar com imprevistos / quebras da rotina 1 Rute
Memoria e organizaciio espacial Renato
Marco
Sonia
Francisco
Matilde
Gongalo, Caio, Alcindo
Vitor

el LN e e i
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Tema 1.3 - Tarefas mais dificeis

Subtema N° participantes ‘ Quem mencionou?

Tema 1.4 - Ideias de Potenciais Solugoes

N° Quem

Subtema Descricao breve . . . 0
participantes | mencionou?

Chamar colegas ou supervisores para
resolver o obstaculo (ex.: pedir a alguém Rute, Marco,
que va buscar material, falar com Matilde

clientes por nods)

Aprendizagem Observar e memorizar a disposi¢do dos
autonoma, suporte na | recursos para ndo depender de outros ¢ 1 Renato
rotina ganhar fluidez na rotina

Melhor planeamento/ reposi¢ao de
materiais para que “as coisas aparecam” 1 Francisco
a tempo e o fluxo de trabalho ndo pare

Utilizar um cronémetro ou alarme que
avise quando mudar de tarefa ou 1 Gongalo
terminar um ciclo de trabalho

Receber logo no inicio do turno a lista
completa de tarefas e prioridades para 1 Alcino
evitar dividas durante o dia

Participante admite nio ter solucéo ou
Sem ideia vé o problema como incontornavel 2 Soénia, Caio
(“Nao tens como”, “Nenhuma’)

Sem resposta Entrevistador ndo colocoua 1.4 ou a

(pergunta nao feita) pessoa optou por nao responder ! Vitor

Dimensao 2 - Desafios gerais e satisfacdo profissional

Tema 2.1 - Satisfacdo Profissional Geral

Subtema N° participantes Quem mencionou?
Muito satisfeito / entusiasmado 1 Gongalo
. o Rute, Renato, Sénia,
Satisfeito 6 Matilde, Vitor, Alcino
Parcialmente satisfeito 3 Marco, Francisco, Caio

Tema 2.2 - Satisfacio com Remuneracao

Subtema N° participantes Quem mencionou?
Muito satisfeito / entusiasmado 1 Gongalo
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Tema 2.2 - Satisfacio com Remuneracio

Subtema N° participantes Quem mencionou?

Satisfeito 6 RuFe, Sén'ia, Matilde, Vitor,
Caio, Alcino
Parcialmente satisfeito 1 Marco
Insatisfeito 2 Renato, Francisco
Tema 2.3 - Hipodtese progressao de carreira

Subtema N° participantes Quem mencionou?
Confiante 3 Matilde, Gongalo, Vitor
Deseja mas incerto 2 Renato, Caio
Indeciso / nio sabe 3 Rute, Marco, Alcino
Nao existe hipotese / nao quer 2 Sénia, Francisco
Sem resposta 0 —

Tema 2.4 - Seguranca na manutenciao do posto de trabalho

Subtema N° participantes Quem mencionou?
Rute, Renato, Sonia,
Seguro / tranquilo 8 Matilde, Gongalo, Caio,
Alcino, Francisco
Condicional — depende do desempenho 1 Marco
Inseguro / acha possivel perder 0
Sem resposta 1 Vitor

Tema 2.5 - Supervisao Justa

Subtema

N° participantes

Quem mencionou?

Rute, Renato, Marco, Sonia,

Supervisor justo 10 Francisco, Matilde, Gongalo,
Vitor, Caio, Alcino

Supervisor nao justo 0

(Sem resposta) 0

Tema 2.6 - Lidar com os colegas

Subtema N° participantes Quem mencionou?
L. . Renato, Sonia, Matilde,
Faceis de lidar 6 Gongalo, Vitor, Caio
Malorltarlame~nte faceis (barreiras linguisticas ou 3 Rute, Francisco, Alcino
pequenas tensdes)
Depende / humor-condicional 1 Marco
Sem resposta 0 —
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Dimensao 3 — Comunicacao

Subtema

N° participantes

Quem mencionou?

Facil (sem reservas) 3 Marco, Vitor, Caio

maioritariamente facil (pequenas dificuldades Rute, Sonia, Francisco,
. 5 .

pontuais) Matilde, Gongalo

Dlﬁcul(!ades / ~barrelras (lingua, falta de clareza, ) Renato, Alcino

receber instrugdes)

Sem resposta 0 —

Tema 3.1- B - Formato da comunicacao

Subtema

N° participantes

Quem mencionou?

Rute, Marco, Sonia,

Direta 8 Francisco, Matilde, Vitor,
Caio, Alcino

Mista (direta + papel ou digital) 2 Renato, Gongalo

Indireta predominante 0 —

(Sem resposta) 0 —

Subtema N° participantes Quem mencionou?
Facil 3 Matilde, Gongalo, Caio
Dificuldade pontual 3 Renato, Marco, Francisco
Nao passa informacéo 3 Rute, Sonia, Alcino
Sem resposta 1 Vitor

Subtema N° participantes Quem mencionou?
Facil 4 Frapmsco, Gongalo, Vitor,
Caio
Depende / dificuldade pontual 6 Marco, Sonia, Renato,

Alcino, Rute, Matilde

Tema 3.4 - Potenciais estratégias ou solu¢cdes na comunicacio

Subtema

- N° Quem
Descricao breve . . .
participantes | mencionou?
Estratégia ir aj repetir .
Estratég de pedir ajuda ou repetir a ) Rute, Matilde
nstrucao
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Tema 3.4 - Potenciais estratégias ou solucdes na comunicacio
.~ N° uem
Subtema Descricao breve . . Q . 0
participantes| mencionou?
Sugere tornar as instrugdes mais 3 Renato, Alcino,
detalhadas ou dadas de uma s6 vez Marco
Sem ideia Declara ndo ter sugestdo ou que ja esta 0
bem
Sénia,
Francisco
m P ao col 1 .
Sem resposta ergunta nao colocada (tablet) 5 Gongalo, Caio,
Vitor

Dimensio 4 - Socializacdo em contexto profissional

Subtema N° participantes Quem mencionou?
Sim 4 Mat'llde, Gongalo, Vitor,
Alcino
- Rute, Renato, Marco,
Nao 6 .- . ;
Sénia, Francisco, Caio
Sem resposta 0 —

Subtema

N° participantes

Quem mencionou?

Renato, Marco, Sonia,
Francisco, Matilde,

Participa (reg. ou ocasional) 9 Gongalo, Vitor, Caio,
Alcino

Nio participa 1 Rute

Sem resposta 0 —

Subtema

N° participantes

Quem mencionou?

Renato, Francisco, Matilde,

Sim (inclui “Sim ocasional”) 6 Gongalo, Vitor, Alcino
Nio 4 Rute, Marco, Sénia, Caio
Sem resposta 0 —
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Subtema

N° participantes

Quem mencionou?

Participa

1

Vitor

Participa (ocasional)

1

Francisco

Nao participa

Rute, Renato, Marco,
Sonia, Matilde, Gongalo,
Caio, Alcino

Sem resposta

Dimensao 5 - Gestao de stress e frustraciao

5.1 - Gestao de stress ou frustracio ¢ um desafio?

Nenhuma causa

Subtema N° participantes Quem mencionou?
Nio é um desafio 4 Rute, Sonia, Matilde, Vitor
Sim — as vezes 5 Repato, Marco, Francisco,

Caio, Alcino
Sim — frequente 1 Gongalo
Sem resposta 0 —
5.2- Causas de Stress
Subtema N° participantes Quem mencionou?

3

Renato, Marco, Caio

Rute, Gongalo

Francisco

Sénia

Vitor

Alcino

Matilde

Sem resposta

O = = | = [ = | N

5.3 - Estratégias para lidar com stress e frustracio

Subtema

Descricio breve

participantes | mencionou?

N° Quem

Pausa / respirar

Sair, apanhar ar, acalmar antes de

2 Renato, Alcino
retomar
Fazer list 1 t i
azer listas, planeamento para reduzir 1 Marco
stress
Falar com familia / colegas, auto-acalmar 1 Sonia
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5.3 - Estratégias para lidar com stress e frustracio

nio é problema)

.~ N° uem
Subtema Descricao breve . . Q . o
participantes | mencionou?
o~ . ~ | Encarar stress como parte do trabalho,
Aceitacdo / habituacao |, , ., p 1 Gongalo
habituar
Sem estratégia (stress o . N , . Rute, Francisco,
Diz no precisar ou ndo ter estratégia 4

Matilde, Caio

Sem resposta

Pergunta ndo aplicada

Vitor

Dimensio 6 - Sobrecarga Sensorial

6.1 - Demasiados Estimulos?

Subtema

N° participantes

Quem mencionou?

Sem desconforto

Sem resposta

6

Rute, Renato, Marco,
Francisco, Matilde, Caio

Gongalo, Alcino

Soénia, Vitor

2
2
0

6.2 - Estratégias para lidar com os estimulos

.~ N° uem
Subtema Descricao breve . . Q .
participantes| mencionou?
_ Solicita redugdo de volume / siléncio 2 Gongalo, Vitor
Retirar-se / fones Usa auscultadores ou muda-se para zona 1 Marco
calma
_ l,{econhf_:ce problema de espaco; deseja 1 Sénia
area maior
Nenhum desafio / sem | Nao sente desconforto sensorial — nao Rute, R enato,
ideia propoe solugdo S Francisco,
Matilde, Caio
Com desafio / sem Sente desconforto mas ndo apresenta 1 Alcino
ideia estratégia
Sem resposta Pergunta ndo aplicada 0 —

Dimensao 7 - Gestao de tempo

7.1-A Pontualidade & Cumprimento de horarios

Subtema

N° participantes

Quem mencionou?

Pontual

5

Rute, Francisco, Gongalo,
Caio, Alcino
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7.1-A Pontualidade & Cumprimento de horarios

Subtema N° participantes Quem mencionou?
Pontual ¢/ apoio (alarme/cronometro) 2 Renato, Matilde
Atrasos ocasionais 2 Marco, Sénia
Sem resposta 1 Vitor

7.1-B Ritmo & Cumprimento de deadlines / priorizacio de tarefas

Subtema N° participantes Quem mencionou?
Ritmo confortavel / boa priorizacio 4 5‘&?; Francisco, Matilde,
Usa estratégia (lista / timer) 1 Marco
3 Renato, Gongalo, Alcino
Percebe tudo como urgente 1 Sénia
Dificuldade ocasional 1 Caio
Sem resposta 0 —

7.1-C Iniciativa / Autonomia temporal

Subtema N° participantes Quem mencionou?
Alta autonomia 3 Rute, Francisco, Caio
Autonomia moderada 2 Marco, Gongalo
. . Renato, Sonia, Matilde,
Baixa autonomia 5 . .
Vitor, Alcino
Sem resposta 0 —

7.2 - Estratégias para facilitar a gestdo de tempo
.~ N° uem
Subtema Descricao breve . . Q . o
participantes| mencionou?
Ferramenta de . , Matilde,
.~ Timer, cronémetro, alarme 2
temporizacio Gongalo
Fazer listas para organizar dia 1 Marco
Garantir materiais / staff antes 1 Francisco
Envolver colega/supervisor 1 Sénia
Sem ideia — satisfeita | Diz que gestdo de tempo ja ¢ facil 1 Rute
ey . . Assume dificuldade mas nao sugere Renato, Caio,
Sem ideia — nao sabe ~ 3 .
solugdo Alcino
Sem resposta Pergunta nao colocada 1 Vitor
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Anexo F - Code-Book

Dimensiao 1 - Principais Desafios, Facilidades e Potenciais Solucoes.

Tema

Subtema

Critério de inclusao

Exemplo

1.1 - Maiores
desafios
percecionados

Exigéncias fisicas

queixa de esfor¢o corporal, calor,
peso, posturas prolongadas

Alcino — “horas em pé /
loicas quentes”
entrevistas

Ritmo / volume

referéncia a excesso ou falta de
trabalho que gera desconforto

Francisco — “muito
trabalho” entrevistas

Aprendizagem inicial

menciona nao saber tarefas,
sentir-se perdido, necessidade de
timer

Gongalo entrevistas

Precisdo matematica

dificuldade explicita com contas,
pesagens, medidas

Soénia entrevistas

Barreira linguistica

dificuldade comunicativa por
idioma

Matilde entrevistas

(Sem resposta)

pergunta ndo feita ou ndo
respondida

Rute / Renato / Vitor

1.2 - Partes mais
faceis / preferidas

Tarefa mecanica repetitiva

Atividades descritas como
rotineiras, automaticas ou de
“linha de produ¢ido” (embalar, por
frascos na maquina, caixas)

Rute — “embalar os
brioche € as massas”

Confecao culinaria /
cozinha

Preparar ou cozinhar alimentos
(saladas, doces, pratos gerais);
envolve manipular ingredientes

Alcino — “Fazer doces € o
que mais gosto.”

Servico ao cliente

Interagir diretamente com
clientes, atender, servir refei¢oes
ou produtos

Matilde — “Servir os
clientes... gosto de tudo.”

Trabalho em equipa / apoio

1.3 - Tarefas mais
dificeis

Limpeza pesada
(sanitarios)

Referéncia a colaborar, ajudar
colegas ou gostar de tarefas
partilhadas

Gongalo — “gosto de
trabalhar em equipa.”

Situagdes onde falta material ou
ha mudancas inesperadas que
geram ansiedade

Rute — falta de toucas

Dificuldade em recordar
localizagdo de itens ou organizar
espaco

Renato — ndo sabe onde
por tudo

Queixa explicita de executar
tarefas sozinho, desejo de ajuda

Marco — fazer tudo
sozinho

Problemas com contas, balangas,
calculos de dose

Sénia — pesagens / contas

Reclama falta de produtos, fluxo
desordenado que atrasa trabalho

Francisco — produtos
desaparecem / correria

Dificuldade de comunicagdo por
idioma com clientes ou utentes

Matilde — turistas ndo a
percebem

Tarefas de higienizar WC sujo,
lidar com lixo/sujidade corporal

Gongalo — limpar WC
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Dimensio 1 - Principais Desafios, Facilidades e Potenciais Solucdes.

Tema

Subtema

Critério de inclusao

Exemplo

Tarefa pesada e repetitiva

Atividades fisicamente cansativas
¢ monotonas, sem variagio (ex.:
medicamentos, levantamento
constante)

Vitor — “Medicamentos”

Limpeza pesada (louca)

Lavar tachos, panelas ou louca
pesada em grande volume

Caio — lavar panelas

1.4 - Potenciais

Pedir ajuda

Propoe solicitar apoio direto de
colegas ou supervisores para
superar a dificuldade

Rute — “peco ajuda das
senhoras”

Aprendizagem auténoma,
suporte na rotina

Fala em observar, memorizar ou
treinar sozinho para ganhar
autonomia

Renato — “Costumo ver
onde ¢ os sitios.”

Calendarizacio e
organizacio de processos

Sugere melhor planeamento,
repor materiais a tempo ou
garantir que “as coisas aparecem”

Francisco — “aparecer as
coisas que ndo aparecem”

Menciona usar dispositivos
(cronémetro, alarme) como

Gongalo — “um timer a

Py Ferramenta (timer . ~ A
Solug¢des ( ) lembrete ou apoio a gestdo de pitar
tempo
Deseja receber todas as tarefas ou | Alcino — “dissessem logo
Clarificar instrucdes informacgao logo no inicio do de manha tudo o que
turno tenho para fazer”
- Responde que ndo tem solucdo o e enin .
Sem ideia P! au . UGA0 O | g 6nia — “Nio tens como.
considera impossivel
Entrevistador ndo colocou a . .
~ g ~ Vitor — pergunta ndo
Sem resposta questdo ou participante ndo .
aplicada
respondeu
Dimensao 2 - Desafios gerais e satisfacio profissional
Tema Subtema Critério de inclusao Exemplo

2.1 - Satisfacao
geral

Muito satisfeito /
entusiasmado

Uso de intensificadores (“muito”,
“adoro”) e auséncia de aspetos
negativos

Gongalo — “Muito bem...
estou muito contente!”

Satisfeito

Resposta afirmativa simples, sem
reservas

Renato — “Sim.”

Parcialmente satisfeito /
ambivalente

Confirma satisfagdo mas introduz
reservas (“sim e nao”, “tenho
dias”)

Marco — “Sim e ndo.”

Sem resposta

Pergunta ndo colocada ou sem
resposta

2.2 - Remuneracio

Muito satisfeito /

Usa expressdes de entusiasmo

Gongalo — “Muito.

. forte (“muito”, “confortavel”, Muito... sinto-me muito
entusiasmado . - .,
muito bom”) sem apontar falhas. | confortavel.
Resposta afirmativa simples ccars
. « b < o I,), Rute — “Sim, estou
Satisfeito (“Sim”, “estou satisfeito”) sem

reservas.

satisfeita.”
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Dimensiao 2 - Desafios gerais e satisfacdo profissional

Tema

Subtema

Critério de inclusao

Exemplo

Parcialmente satisfeito

Reconhece satisfagdao mas com
9 e

hesitacdo (“mais ou menos”, “sim
€ nio”).

Marco — “Mais ou
menos...”

Declara explicitamente que ndo

Francisco — “Nao. Nio...

2.3 - Hipoétese
progressao carreira

Insatisfeito esta satisfeito, ou deseja salario N »s
maior para acaso ndo estou.
Responde afirmativamente ¢ sem e .
« . Gongalo — “Sim, sim.
Confiante reservas (ex.: “acho que sim”,

“sim, sim”).

Acho que sim.”

Deseja mas incerto

Expressa vontade de subir mas
admite barreiras ou falta de
expectativa concreta.

Renato — “Gostava... mas
nao estou na
expectativa.”

Indeciso / nao sabe

Usa formulas de duvida (“talvez”,
“ndo sei”, “pode ser que sim ou

nao”).

Rute — “Talvez, ndo sei.”

Nao existe hipotese / nao
quer

Nega a possibilidade ou declara
desinteresse.

Soénia — “Néo ha
hipotese.”

Sem resposta

Entrevistador ndo fez a 2.3 ou
participante nao respondeu.

2.4 - Seguranca na
manutenc¢ao do seu
posto de trabalho

Seguro / tranquilo

Afirma explicitamente estar
tranquilo, seguro, “confortavel”
ou diz “ndo” quando perguntado
sobre perder o trabalho.

Gongalo — “bué
confortavel, bué
tranquilo, confiante”

Condicional — depende do
desempenho

Reconhece que a perda seria
possivel se deixasse de cumprir
ou “ndo desse valor”.

Francisco — “Se a gente
der o nosso valor, ndo.
Mas se ndo der, sim.”

Inseguro / acha possivel
perder

Sem resposta

Entrevistador néo fez a pergunta
ou participante ndo respondeu.

2.5 - Supervisao
Justa

Supervisor justo

Afirmativa clara de justica (“sim”,
“¢ justo”, relatorio de apoio
equitativo)

Sénia — “Sim.” (sobre F
&1L)

Supervisor nio justo

Negacdo explicita ou queixa de
tratamento injusto

(Nenhum caso nesta
amostra)

(Sem resposta)

Pergunta néo colocada ou sem
registo de resposta

2.6 - Lidar com os
colegas

Faceis de lidar

Resposta afirmativa simples;
referéncia a entreajuda ou
simpatia geral, sem ressalvas
relevantes.

Renato — “Nés aqui
trabalhamos em equipa,
ajudamos uns aos
outros... E facil.”

Maioritariamente faceis
(com barreiras)

Apreciacao global positiva, mas

menciona barreira linguistica ou

colega especifico que exige mais
esforco / correcao.

Rute — “Algumas pessoas
nao falam portugués, mas
jé estou habituada.”

Depende / humor-
condicional

Avaliacdo ambivalente; ‘as vezes
sim, as vezes ndo’, dependente do
humor ou contexto.

Marco — “As vezes
quando tdo bem-dispostos
tudo bem... nem
sempre.”
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Dimensiao 2 - Desafios gerais e satisfacdo profissional

Tema Subtema Critério de inclusao Exemplo
Pergunta néo aplicada ou néo Ndo se aplicou nesta
Sem resposta .
houve resposta util. amostra
Dimensao 3 - Comunicacao
Tema Subtema Critério de inclusao Exemplo

3.1 -A - Facilidade
de comunicac¢ao

Facil

Responde claramente que a
comunicagdo € facil, sem
referéncias a problemas

Marco — “Nao, € facil.”

Maioritariamente facil

Afirma que € facil, mas reconhece
pequenas dificuldades ocasionais
(palavras dificeis, instru¢des
pouco claras, pessoa especifica)

Soénia — “Muito boa ...
estd a ser facil... ha
momentos, piques.”

Dificuldades / barreiras

Menciona que comunicar ou
receber instrugdes € “dificil”,
refere barreira linguistica, ruido
ou necessidade de repetir

Renato — “As vezes é
dificil comunicar-me...
algumas pessoas ndo me
entendem”

(Sem resposta)

Pergunta ndo aplicada ou sem
conteudo relevante

Declara que se fala “cara-a-cara”,

Marco — “Falam comigo

. “boca a boca”, “entre nds”, sem . N
Direta . . T diretamente; ndo gosto de
recorrer a canais escritos digitais mail”
como regra. )
Refere comunicagdo presencial ;
. . nunieagao p Renato — “As vezes
Mista (direta + mas também bilhetes, papel, deixam-me recados 1o
3.1- B -Formato de | escrita/digital) WhatsApp, Instagram, etc., em anel..
Comunicacéo situacdes especificas. papet....
Canal principal ¢é e-mail, chat
. . princip ~ 1. Nenhum caso nesta
Indireta predominante formularios; quase ndo ha
. amostra
contacto direto.
Entrevistador ndo perguntou ou
(Sem resposta) - . - —
ndo houve informagao.
. Afirma que comunicar recados ou . PP
Facil 1rma qu Matilde — “Sim, ¢ facil.”
avisos ¢ simples, sem ressalvas
Francisco—“ParaaF.ea
3.2 - Passar Dificuldade pontual L. é facil; para a S. é mais
informacao dificil.”
= . ~ ~ Rute — “Eu ndo passo
Nao passa informacio (N- | Declara ndo ter de passar recados; | . ~
A . informacdo aos meus
A) topico nao se aplica &
colegas.
Pergunta omitida ou nao foi Vitor — pergunta nao
Sem resposta ] . .
possivel avaliar aplicada
Ficil Diz explicitamente que percebe Francisco — “Para mim ¢
sempre ou “¢ facil”, sem ressalvas | facil, presto atencao.”
3.3 - Receber
informacao
Depende / dificuldade Refere que as vezes ndo entende, | Marco — “As vezes... vou
ontua epende do meio ou da pessoa chamar para explicar.
tual depende d da p h p plicar.”
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Dimensiao 2 - Desafios gerais e satisfacdo profissional

Tema

Subtema

Critério de inclusao

Exemplo

Dificuldades / barreiras

Descreve dificuldade recorrente
ou barreira linguistica clara

Renato — “Ha coisas que
nao percebo muito bem
logo...”

(Sem resposta)

Pergunta omitida ou sem dados

3.4 - Principais
estratégias e
solucoes na
comunicacao

Pedir ajuda / repetir

Propde pedir ajuda ou pedir que
repitam para clarificar

Rute — “Talvez eu pedir
ajuda.”

Clarificar instrucoes

Sugere instrugdes mais detalhadas
ou agenda logo no inicio do dia

Alcino — “Preferia que
dissessem logo de manha
tudo o que tenho para
fazer.”

Sem ideia

Diz explicitamente que ndo tem
sugestdo ou considera tema
resolvido

Francisco — “Nao.”

Sem resposta

Pergunta omitida ou ndo
compreendida

Vitor — pergunta ndo
aplicada

Dimensao 4 - Socializa¢do em contexto profissional

Tema

Subtema

Critério de inclusao

Exemplo

4.1 - Contacto
indireto dias da
semana

Afirma enviar ou receber

Matilde — “Falo pelo

Sim mensagens/chamadas de colegas »

em dias de trabalho WhatsApp.

Declara que ndo utiliza telemével | Sonia — “Nao. Para qué?
Niao / e-mail com colegas durante a Se estou com eles todos

s€mana

os dias.”

Sem resposta

Pergunta ndo colocada ou nio
respondida

4.2- Contacto direto

dias da semana

Diz que canta parabéns, toma

Soénia — “Sim. Isso

Participa café, almoga ou lanches em grupo ”
. S fazemos.
(mesmo “de vez em quando”)
~ . . Responde “ndo”, “nunca”, ou ~
Nao participa P ’ ’ Rute — “Nao.”

equivalente

(Sem resposta)

Pergunta ndo feita / sem dados

4.3- Contacto
indireto fins de
semana e folgas

Sim

Refere ligagdes, mensagens,
WhatsApp, Instagram, e-mail ou
chamadas com colegas fora do
horério

Matilde — “Falo pelo
WhatsApp.”

Sim (ocasional)

Contato limitado a 1 colega
especifico ou apenas quando

Francisco — “S6 com a
Filé... quando preciso
resolver assuntos.”

Nao

necessario
Responde “nao”, “nunca”, ou
equivalente

Rute — “Nao, ndo.”

Sem resposta

Pergunta ndo colocada / sem
informacdo

4.4 - Contacto
direto fins de
semana e folgas

Participa

Confirma participagdo (cine, café,
jantar, festa) com colegas fora do
horério

Vitor — resposta “4.4 sim”
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Dimensiao 4 - Socializacio em contexto profissional

Tema Subtema Critério de inclusao Exemplo
L . Francisco — “S6 com um
. . . Refere participagdo muito e
Participa (ocasional) L 5 colega... ja ha muito
esporadica ou no passado ~ »
tempo ndo fazemos.
Responde “ndo” ou equivalente,
Nao participa indicando auséncia de atividades | Rute — “Nao, ndo.”
sociais
(Sem resposta) Pergunta ndo colocada —
Dimensao 5 - Gestao de stress e frustraciao
Tema Subtema Critério de inclusiao Exemplo

5.1 - Gestao de
stress ou frustracio
€ um desafio?

Nao é um desafio

Afirma que a gestao de stress ndo
representa dificuldade (ou foi
ultrapassada)

Rute — “Nao me parece
que seja um desafio.”

Sim — as vezes

Refere que o stress surge em
certas circunstancias, mas nao é
constante

Renato — “As vezes sim,
sim.”

Sim — frequente

Descreve stress/frustragdo como
desafio regular (“muitas vezes”)

Gongalo — “Muitas
vezes...”

(Sem resposta)

Pergunta omitida ou sem dados

5.2- Causas de
Stress

Ritmo intenso / multitarefa

Stress associado a pressa,
multiplos pedidos, atrasos

Renato — “Pedem-me
coisas a0 mesmo tempo.”

Falta de recursos /

Quebras de stock, materiais em

Rute — “Quando ndo ha

impressos falta, situagdes imprevistas toucas, entro em panico.”
.. . Francisco — “Quando ha
. ‘1 Pouca atividade; aborrecimento .
Ritmo lento / tédio ’ pouco trabalho é um

por falta de trabalho

bocado chato.”

Ambiente fisico
claustrofobico

Espaco fechado, necessidade de
ar livre

Soénia — “Estar muito
tempo fechada numa
cozinha.”

Exigéncias fisicas (caixas)

Peso, esfor¢o corporal ligado a
caixas / stock

Vitor — “Caixas.”

Interacgao / tom de voz

Ficar nervoso com a forma como
lhe falam, barulho social

Alcino — “As vezes falam
comigo de uma maneira
que eu fico nervoso.”

Nenhuma causa

Responde que ndo fica stressado

Matilde — “Eu nao fico
stressada.”

(Sem resposta)

Pergunta omitida

5.3 - Estratégias
para lidar com
stress e frustracio

Pausa / respirar

Menciona sair, apanhar ar,
respirar fundo para se acalmar

Renato — “Vou 14 fora
apanhar ar...”

Organizacio / listas

Usa listas, planeamento ou timers
p/ reduzir stress

Marco — “Faco uma
lista...”
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Dimensao 5 - Gestao de stress e frustracao

Tema Subtema Critério de inclusao Exemplo
Procura conselhos, fala ¢/ N
. .. - . Soénia — “Falava em casa,
Suporte social / reavalia¢ao | familia/colegas, reinterpreta . -
L pedia conselhos...
situacdo
o s . ~ Refere habituar-se ou aceitar que | Gongalo — “A ideia é
A h .
ceitagdo / habituacao faz parte do trabalho habituar-me...”
Sem estratégia (stress nio é | Afirma ndo precisar de estratégia Rute — “E tranquilo.”
problema) porque nao sente stress
Pergunta omitida / ndo
Sem resposta . —
respondida
Dimensio 6 - Sobrecarga Sensorial
Tema Subtema Critério de inclusao Exemplo

6.1 - Demasiados
Estimulos?

Sem desconforto

Declara explicitamente que
estimulos ndo atrapalham

Rute — “Estas coisas ndo
me atrapalham.”

Desconforto — barulho /
musica

Aponta barulho forte ou musica
como fonte de desconforto

Gongalo — “Se a musica ¢
agressiva nao consigo
concentrar.”

Desconforto — espaco / luz /

multidao

Refere espaco apertado, luz forte
ou excesso de pessoas

Sénia — “O espago
prejudica um bocado...”

(Sem resposta)

Pergunta néo colocada ou sem
conteudo util

6.2 - Estratégias
para lidar com os
estimulos

Pedir para baixar barulho

Afirma que pede para diminuir
volume ou falar baixo

Gongalo — “Se a musica ¢
agressiva pego para baixar
o0 volume.”

Retirar-se / fones

Usa fones ou muda-se para zona
silenciosa

Marco — “Meto os fones e
estd a andar.”

Necessidade de mais espaco

Identifica espaco apertado e
expressa desejo de area maior

Sonia — “O espago
prejudica um bocado. ..
gostava de mais espaco.”

Nenhum desafio / sem ideia

Diz nao sentir estimulos como
problema e, por isso, ndo sugere
estratégia

Rute — “Nao me
atrapalha.”

Com desafio / sem ideia

Admite desconforto sensorial,
mas ndo apresenta solucdo

Alcino — “Barulho na
cozinha nao ¢é facil.”

(Sem resposta)

Pergunta ndo colocada ou sem
dados
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Dimensiao 7 - Gestao de tempo

Tema

Subtema

Critério de inclusao

Exemplo

7.1-A Pontualidade
& Cumprimento de
horarios

Pontual

Afirma chegar/voltar sempre a
horas; ndo refere ferramentas

Francisco — “Entro as
oito... ndo costumo
falhar.”

Pontual ¢/ apoio
(alarme/cronémetro)

Indica uso de alarme, cronémetro,
SMS ou app para ndo se atrasar

Renato — “Tenho um
alarme no telemovel...”

Atrasos ocasionais

Relata atrasos ou pausas
prolongadas esporadicas, com
pedido de desculpa/aviso

Sénia — “Quando me
estico no intervalo pego
desculpa.”

Sem resposta

Pergunta ndo aplicada ou néo
abordada

Vitor — tablet (sem
detalhe)

7.1-B Ritmo &
Cumprimento de
deadlines /
priorizacio de
tarefas

Ritmo confortavel / boa
priorizacio

Afirma saber distinguir urgéncias
€ cumprir ritmo sem stress

Francisco — “Eu sei qual é
mais importante.”

Usa estratégia (lista / timer)

Menciona listas, timers ou outras
ferramentas formais

Marco — “Faco uma
lista...”

Dificuldade em multitarefa
/ ritmo intenso

Diz ficar stressado ou nervoso
quando surgem varias tarefas ao
mesmo tempo

Renato — “Pedem coisas
a0 mesmo tempo.”

Percebe tudo como urgente

Refere que todas as tarefas
parecem igualmente urgentes

Sénia — “Tudo numa
cozinha € urgente.”

Dificuldade ocasional

Relata complicagdes pontuais em
picos de trabalho, mas domina
prioridades

Caio — “Quando estamos
mais apertados complica.”

7.1-C Iniciativa /
Autonomia
temporal

Alta autonomia

Diz que prevé tarefas ou adianta
trabalho sem ser solicitado

Francisco — “Adianto
tampas... Filo
surpreende-se.”

Autonomia moderada

Emprega lista/timer ou faz
algumas tarefas por iniciativa,
mas ainda pede diregdo as vezes

Marco — “Fago uma lista e
vou adiantando.”

Baixa autonomia

Explica que espera ordens ou
precisa que lhe digam cada
tarefa/pausa

Renato — “Fico mais a
espera que me digam.”

(Sem resposta)

Pergunta ndo abordada

7.2 - Estratégias
para facilitar a
gestio de tempo

Ferramenta de
temporizacao

Cita cronometro, alarme, timer
para controlar horarios

Matilde — “Uso o
crondmetro para contar a
pausa.”

Lista / planeamento escrito

Refere listas, planning sheet,
checklist

Marco — “Fag¢o uma lista e
vou adiantando coisas.”

Antecipar recursos /
organizacio

Fala em garantir
materiais/condi¢des com

Francisco — “Era aparecer
as coisas que ndo

antecedéncia aparecem...”
Pedir / dar ajuda Estratégia baseada em pedir ou Sénia — “Ajudo sempre a
(colaboracio) oferecer apoio direto F no que precisar.”
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Dimensiao 7 - Gestao de tempo

Tema

Subtema

Critério de inclusao

Exemplo

Sem ideia — satisfeita

Diz nao precisar de melhoria
porque ja gere bem o tempo

Rute — “Estou satisfeita.”

Sem ideia — nao sabe

Reconhece desafio mas declara
ndo ter solugdo

Renato — “N3o sei...
fiquei naquela.”

Sem resposta

Pergunta omitida / ndo recolhida

Vitor — 7.2 ndo aplicada
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