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RESUMO

Neste estudo pretendeu-se analisar os resultados de um programa de
emprego apoiado, desenvolvido em Portugal, partindo da perspectiva de pessoas
com deficiéncia. Para tal, foram analisados os niveis de satisfagdo com o trabalho,
com o servico que recebem e com o nivel de envolvimento que percepcionam nas
decisdes tomadas no que respeita ao seu enquadramento profissional. Foi utilizado
um Questionario de Satisfacdo desenvolvido por Wendy Parent no &mbito do
trabalho que realizou no “Rehabilitation Research & Training Center” da
Universidade de Virginia e que adaptdmos para a realidade portuguesa. Este
questionario foi administrado a uma amostra composta por 84 sujeitos portadores de
diferentes tipos de deficiéncia, com idades compreendidas entre os 17 e os 36 anos,
através de entrevistas individuais. Os resultados indicam que a maioria dos sujeitos
gosta do seu trabalho, sente-se satisfeita com o servico-e programa de emprego
apoiado em que estéo inseridos e voltaria a usar este servigo se pretendesse mudar
de emprego. Os resultados sugerem, igualmente, a necessidade de aumentar o
envolvimento das pessoas em percurso de inclusdo em todas as fases de
desenvolvimento do modelo de emprego apoiado. S&o, ainda, abordadas algumas
estratégias para assegurar uma maior participagdo e satisfagdo das pessoas
envolvidas em programas de emprego apoiado, bem como formas para responder

as suas necessidades.



ABSTRACT

The objective of this study is to analyze the results of a supported employment
program, developed in Portugal, based on the perspective of disabled people,
through the analysis of the levels of job satisfaction, service satisfaction and the
amount of involvement they have in decisions regarding their employment.

We used the Consumer Satisfaction Survey developed by Wendy Parent
during her research at the “ Rehabilitation Research & Training Center” at the
University of Virginia, which we adapted to Portuguese reality. The Survey was
administered to 84 persons with various kinds of disabilities aged betweén 17 and 36
through face to face interviews.

The results show that the majority like their job, are happy with the supported
employment program they are integrated in and would like to use this service again if
they chose to change their job. The results equally suggest the need to increase
consumer involvement in all stages of development of tﬁé supported employment
model. Furthermore we discuss some strategies to ensure consumer choice and a
stronger participation and satisfaction as well as some new approaches to answer

the needs of disabled people.
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1.— INTRODUGAO: PROBLEMATICAS E QUESTOES
ORIENTADORAS

Historicamente as pessoas com deficiéncia nunca chegavam a ter a
possibilidade de desenvolverem a vertente profissional no seu percurso de vida.
Quando chegava o tempo de sairem da escola, eram, habitualmente, mandadas
para uma Instituicdo onde desenvolviam algumas actividades parecidas com
aquelas com que os outros cidaddos se tornavam ‘seres integrantes de uma
sociedade e, desta forma, social e economicamente produtivos.

Durante as Ultimas décadas, muitos paises desenvolveram tendéncias que
conduziram a um maior reconhecimento dos direitos do homem, entre os quais 0s
das pessoas com deficiénciés. Este reconhecimento resultou na preconizagdo de
uma série de medidas tendentes a promover a insergdo na sociedade dos
individuos portadores de deficiéncia. A partir dai, constituiu-se um movimento
internacional para a integragdo a varios niveis - social, escolar e profissional.

Assim, a semelhanca do que aconteceu noutros paises da Europa e nos
Estados Unidos, tem-se assistido em Portugal a uma mudanga na forma como se
desenvolve o processo de incluséo, educativa, social e profissional de pessoas
com deficiéncia. Na década de 80 comegamos a assistir, no nosso pais, a uma
modificacdo progressiva do panorama da integragdo escolar e educativa de
alunos com problemas de aprendizagem efou com deficiéncia. Actualmente, e
ap6s a publicagdo do Dec.-Lei 319/91, Portugal encontra-se numa linha de
paises, cuja legislagio preconiza a integragéo escolar para todas as criangas corﬁ
necessidades educativas especiais. As criangas com deficiéncia frequentam
actualmente as escolas regulares e longe vai o0 tempo em que 0O seus acesso Ilhes

estava vedado. Mais recentemente, a publicagdo do Despacho 105/97 abriu

[\
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novas perspectivas para a criagdo de uma escola inclusiva a que todos os alunos
tém acesso, independentemente da problematica que apresentem.

Contudo, em termos profissionais, a inclusdo continua a mostrar-se
problematica, constatando-se que uma larga maioria das pessoas com deficiéncia
ndo tem, ainda, acesso ao mercado competitivo de trabalho e que muitas
Instituigbes que prestam servicos na area da reabilitagdo profissional ainda
concebem o percurso profissional de pessoas com deficiéncia em contextos
segregados, tanto ao nivel do despiste vocacional como ao nivel da formacgao
profissional, sendo a colocagdo em contexto real de trabalho algo que se atinge
muito raramente.

No entanto, promover a normalizagdo das experiéncias profissionais e
integragao socio-profissional de individuos com deficiéncia tem vindo a ser um
aspecto cada vez mais enfatizado, quer em termos da defesa dos direitos de
cidadania, quer em termos do trabalho realizado internacionalmente nesta area.

O modelo de “supported employment’ (emprego apoiado) tem mostrado ser
um modelo com grande potencial na reabilitagdo profissional de pessoas com
deficiencia. O emprego apoiado constitui uma alternativa aos servigos de
reabilitacdo tradicionais para adultos com deficiéncias profundas. Este método foi
definido no “Developmental Disabilities Act Amendments”, de 1987, nos Estados
Unidos, como uma forma de trabalho competitivo em contextos regulares
destinado a pessoas com deficiéncias que nunca tenham trabalhado neste tipo de
condigdes ou que apenas o tenham feito de forma irregular ou intermitente e que
necessitem de apoio continuado no exercicio de uma actividade profissional

(Moseley, 1988).
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De acordo com Parent, Kregel e Johnson (1996) o emprego apoiado tem
sido o veiculo através do qual pessoas com deficiéncia tém demonstrado a sua
capacidade para desempenhar e manter um emprego com significado, ou seja, em
mercado aberto de trabalho. Através da implementacao de programas de emprego
apoiado tem sido possivel que pessoas com deficiéncia tenham oportunidade de
aceder a opgGes de emprego que tradicionalmente Ihes estariam vedadas. Através
do modelo de emprego apoiado pessoas com deficiéncia tém tido a oportunidade
de ocupar locais de trabalho em contexto real, trabalhando ao lado de pessoas
sem deficiéncia, recebendo ordenado, pois tiveram acesso a um apoio cbntinuado
que os ajudou a ter sucesso no seu trabalho e, assim, manter d seu emprego. O
crescimento e impacto deste modelo tem sido elevado na Ultima década. Em
menos de uma década o nimero de pessoas abrangidas por programas de
emprego apoiado nos Estados Unidos cresceu de 9 800 para 140 000 (Wehman,
Revell, & Kregel, 1996, cit. p. Wehman & Bricout, 2001).

Numerosos estudos tém documentado o sucesso do modelo de emprego
apoiado na viabilizagdo do acesso ao mercado competitivo de trabalho de pessoas
com deficiéncia. Trabalho esse com um horario normal, com um salario justo e
com as mesmas régalias dos trabalhadores nao deficientes (entre outros, Krause
& MacEachron, 1982; Sowers, Thompson & Connis, 1979; Wehman, 1986;
Wehman & Kregel, 1985, cit. p. Moseley, 1988); (Revell, Wehman, Kregel, West, &
Rayfield, 1994, Rusch, 1990, cit. p. Parent, Kregel & Johnson, 1996). Outras linhas
de investigac@o desenvolvidas, tém-se centrado na analise de estratégias de
formag&o destinadas ao desenvolvimento de aptidées especificas (Boles, Bellamy,
Horner & Mank, 1984; Brown et al., 1986; Rusch, Weithers, Menchetti & Schutz,

1980; Schutz, Jostes, Rusch & Lamson, 1980: Wa‘cker & Berg, 1986, cit. p.
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Moseley, 1988) e em questées como estratégias de criagdo de emprego,
coordenacao de recursos e formagéo de estruturas administrativas de apoio (Hill
et al., 1985; Revell, Wehman & Arnold, 1985, cit. p. Moseley, 1988).

Os estudos realizados sobre emprego apoiado tém focado a sua atencao,
como ja foi referido, principalmente na analise da eficacia de estratégias de
formacdo e no desenvolvimento de estruturas administrativas e sistemas de
financiamento. Contudo, para que seja possivel apoiar as pessoas com
deficiéncia a atingir cada vez mais sucesso e satisfagdo na sua integracao
profissional, sera importante que a sua opinido seja igualmente estudada.

Embora tenha sido desenvolvida alguma pesquisa ao nivel do salario e
significado do trabalho (Bellamy et al., 1984; Brown et al., 1984, cit. p. Moseley,
1988), a literatura sobre emprego apoiado tem focado principaimente a transicao
dos trabalhadores com deficiéncias profundas de contextos de reabilitagéo
segregados para locais de trabalho integrados e inseridos na comunidade. Pouca
atencdo tem sido dispensada aos aspectos do emprego que possam ter um efeito
significativo ao nivel da satisfagdo profissional destes trabalhadores (Moseley,
1988).

Este trabalho pretende analisar as opinides dos trabalhadores inseridos
num programa de emprego apoiado, promovido por uma Instituicéo, a “RUMQO",
cujo objectivo & a inclusdo educativa e sécio-profissional de pessoas em situagao
de desfavorecimento. A RUMO é uma Instituicdo ligada a actividade formativa que
apoia 0 processo de transicdo para o mundo do trabalho, visando a inclusao em
mercado normal de trabalho de pessoas deficientes ou pertencentes a outros
grupos minoritarios/desfavorecidos. Nao pretende tratar-se de um estudo

exaustivo que equacione um conjunto variado de questdes sobre a reabilitagao
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em geral e, particularmente, sobre a implementagdo de programas de emprego
apoiado em Portugal. A opgéo de formar a amostra a partir da populacéo
abrangida pela RUMO, baseou-se no facto de esta instituicdo ter sido uma das
protagonistas da implementagdo de programas de emprego apoiado em Portugal.

Considerando que muito embora se enfatize cada vez mais, que o sucesso
dos programas de emprego apoiado depende em grande parte do envolvimento
objectivo dos utentes na tomada de decisao relativamente as escolhas feitas, os
programas desenvolvidos tém muitas vezes negligenciado o contributo dessas
pessoas ao avaliarem em que medida e quao efectivamente estio a satisfazer as
suas necessidades. Paralelamente, os instrumentos desenvolvidos para avaliar o
nivel de satisfagdo ndo se encontram adaptados para pessoas com deficiéncia,
n&do sendo assim uma opgéao viavel e significativa para recolher a opinido das
pessoas que participam nos programas de emprego apoiado (Parent, Kregel &
Johnson, 1996). Neste estudo foi utilizado um instrumento desenvolvido para
pessoas com deficiéncia, tendo este sido adaptado a realidade portuguesa.

No presente estudo pretende-se analisar e descrever quais os factores do
trabalho que originam satisfagéo partindo do que dizem as pessoas integradas em
mercado competitivo de trabalho através de um programa de emprego apoiado.
Ouvir e conhecer o que dizem, tentar perceber o que sentem e pensam sobre a
sua situagédo profissional, o que gostam e ndo gostam no trabalho e na forma
como os colegas e chefes falam com eles, o que representa para eles o salario
que recebe;n, se estéo satisfeitos com o tipo de trabalho que tém ou se preferiam
ter um outro tipo de trabalho, se sentem que foram ouvidos e que tiveram um
papel activo no processo de colocagdo em posto de trabalho, se consideram (til o

trabalho do técnico que os tem acompanhado e, por fim, se se sentem felizes com
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o programa de emprego apoiado, sdo algumas das questdes que orientaram este
estudo.

Pretendemos, em ultima analise, avaliar a eficacia do modelo de emprego
apoiado percepcionada pelas pessoas- com deficiéncia integradas em mercado
competitivo de trabalho, partindo da sua perspectiva e do nivel de satisfacdo que

expressam, tentando perceber:

0 que pensam sobre o vencimento e regalias que tém no seu trabalho.

- como consideram a forma como se relacionam com as chefias e com os
colegas de trabalho.

- se estdo satisfeitas com as condigbes de trabalho que tém e com o
trabalho em si.

- como percepcionam o seu envolvimento no processo de tomada de
decisdo ao longo do processo de inclusdo em mercado competitivo de
trabalho.

- o que sentem relativamente ao papel - que o técnico de
inclusdo/acompanhamento tem desempenhado no seu processo de
inclusao profissional.

- como se sentem relativamente ao programa de emprego apoiado em que
estdo inseridos.

Para tal foi passado, através de entrevistas individuais, um questionario de
satisfacdo desenvolvido para este tipo de populagdo, ao qual se juntaram duas
questdes referentes ao estilo atribucional a uma amostra composta por 84 sujeitos
em situacado de desfavorecimento (portadores de deficiéncia), que se encontram
inseridos em mercado competitivo de trabalho inseridos num programa de

emprego apoiado.
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Este trabalho é desenvolvido em sete capitulos:

- No primeiro capitulo é apresentada a problematica e objectivos do nosso
estudo, sendo feitas algumas referéncias breves a questdes relacionadas
com o modelo de emprego apoiado e dos estudos feitos nesta area.

- No segundo capitulo é feito o enquadramento tedrico das problematicas
relacionadas com o estudo. Este subdivide-se em trés partes.

Na primeira percorreremos, de forma breve, a histéria da educacao
especial e da inclusdo profissional, tentando equacionar os conceitos
actuais do tema.

Na segunda abordaremos a filosofia do movimento de emprego apoiado, a
sua evolugdo e implementacao nos Estados Unidos e na Europa, bem
como os principios a partir do qual se desenvolveu, a metodologia que
utiliza e os resultados que atinge.

Na terceira serao abordados aspectos relacionados com a satisfagdo no
trabalho, equacionando-se alguns modelos teéricos de satisfagdo existentes
na literatura sobre o trabalho de pessoas nao deficientes e analisando as
suas implicagdes no desenvolvimento de programas de emprego apoiado,
nomeadamente a satisfacao no trabalho, o salario, as caracteristicas das
tarefas e a influéncia do ambiente de trabalho ao nivel do comportamento
dos trabalhadores.

- No terceiro capitulo sdo equacionadas as questdes de investigagdao que
conduziram o nosso estudo e orientaram as opgdes metodologicas
efectuadas.

- No quarto capitulo sao apresentadas as opgdes metodoldgicas que fizemos

e a sua fundamentagé@o em termos do procedimento utilizado, da amostra
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que seleccionamos, dos instrumentos de recolha de dados por que optamos
e da forma como serdo tratados os resultados.

O capitulo cinco é dedicado a apresentacao dos resultados sendo abordada
a forma como estes foram tratados em termos quantitativos e qualitativos e
interpretados os resultados que obtivemos no tratamento que utilizamos.

No capitulo seis sdo discutidos os resultados que obtivemos, tentando
analisa-los em funcdo de outros trabalhos realizados e equaciona-los
teoricamente com base no conhecimento existente nesta matéria.

Por fim, no sétimo capitulo sdo apresentadas as conclusdes e implicagdes

do nosso estudo.




Il - ENQUADRAMENTO
TEORICO




Il - ENQUADRAMENTO TEORICO

1

DA EXCLUSAO A INCLUSAO:
O CAMINHO PERCORRIDO

11




Il — ENQUADRAMENTO TEORICO
1. DA EXCLUSAO A INCLUSAO: 0 CAMINHO PERCORRIDO

1. - VISAO BREVE E GERAL DA EVOLUCAO DAS
CONCEPCOES, ATITUDES E ATENDIMENTO FACE AS
PESSOAS COM DEFICIENCIA

If you think you are handicapped you
might as well stay indoors.

If you think you are a person, come out
and tell the world.

Raymond Loomis

(Ward & Keith, 1996, p. 5)

1. 1. — Evolucédo Histdrica

As sociedades tém, ao longo dos tempos, desenvolvido praticas e conceitos
diversos face ao “diferente”. A forma como as pessoas “diferentes” tém sido
encaradas em diversos momentos histéricos traduz, de alguma forma, factores de
ordem social, cultural, religiosa e econdmica, proprios das diversas épocas
- (Pereira, 1999). Politicas extremas de exclusdo da sociedade remontam aos
confins da histéria. Lembremos o exemplo de Esparta na antiga Grécia ou de
Roma, quando criangas deficientes eram abandonadas nas montanhas ou
atiradas ao rio.

Mais tarde, na Idade Média, seres humanos, fisica ou mentalmente
diferentes, eram associados a imagem do diabo e a actos de feiticaria, para
passarem a ser vistos, no decorrer do séc. XVIII, como produtos de transgressdes
morais, até serem tratadas (sécs. XVIll e XIX) como criminosas ou loucas e
internadas em hospicios (Bairrdo et al., 1998).

Para Correia (1997) é apds a mudanga operada pela filosofia de Locke e
Rousseau, com maior cariz humanista, que emerge uma nova forma de olhar para

a crianga deficiente. Assiste-se assim, no inicio do século XIX, & tentativa de
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recuperagao ou remoldagem da crianga diferente, através de um processo de
socializagio concebido para a ajustar & sociedade através da eliminagao dos seus
atributos negativos. Foi também durante o séc. XIX que médicos e outros homens
de ciéncia se dedicaram ao estudo dessas pessoas d}tas “‘diferentes”, chamadas,
na altura, de deficientes.

Ja no inicio do séc. XX, com o advir de novos saberes (como a teoria
psicanalitica de Freud e os testes de Galton para a medicdo da capacidade
intelectual a partir do desempenho de tarefas sensério-motoras), o conhecimento
torna-se mais abrangente, dando lugar a uma nova abertura na forma de olhar
seres humanos fisica ou psiquicamente diferentes.

Como se viu, a evolugdo das ideias face as pessoas com deficiéncia foi
lenta até ao principio do século XX. Jiménez (1991) e Baptista (1993) distinguem
trés grandes épocas na evolugao histérica destas concepcoes. A primeira, que se
pode considerar como “pré-histérica”, assume uma perspectiva essencialmente
asilar. A segunda, caracterizada por uma persnbectiva primordialmente
assistencial, a que se juntam algumas preocupacdes de ordem educativa,
concebe a educagéo especial como “atengio assistencial”, separada da educacéo
regular, defendendo que o atendimento de pessoas com deficiéncia devera
decorrer em ambientes segregados. A terceira etapa, e a mais recente, emerge
com tendéncias inovadoras, apresentando uma nova abordagem do conceito e da
pratica da educagdo especial. Esta é caracterizada por uma perspectiva que
defende a integragdo dos deficientes em contextos regulares que possibilitem a
interacc@o com os seus iguais.

A primeira época vai até ao final do século XVIll e caracteriza-se

essencialmente pela ignorancia, rejeigdo ou, em algumas sociedades, pelo temor
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ou mesmo veneragao face ao “diferente”, de que é exemplo a postura, ja descrita,
existente na ldade Média. A nogéo de que a deficiéncia é algo de irrecuperavel da
forma as primeiras instituicdes, os chamados asilos, que s&o criadas assumindo
caracteristicas assistenciais. Contudo, sera de referir que, até ao final do século
XVII, surgem algumas experiéncias que ficam célebres por constituirem as
primeiras tentativas educativas e pedagégicas, ligadas a educacdo de pessoas
com deficiéncias sensoriais: Ponce de Léon (1509/1584) cria o método oral para a
educacido de criancas surdas mudas; L' Epée (1712/1789) cria em Paris uma
escola plblica para surdos mudos; Haily (1745/1822) cria, também em Paris, a
primeira escola para cegos; Louis Braille (1806/1852) inventa o alfabeto tactil para
cegos.

A segunda época caracteriza-se pelo aparecimento de instituicoes
especializadas no atendimento a pessoas com deficiéncia. Estas instituigbes, em
gue sdo colocadas muitas criangas e jovens rotulados e segregados em fungao
da sua deficiéncia, tém como missao principal proteger, -proporcionar cuidados e,
paralelamente, separar da sociedade o individuo com deficiéncia. A politica global
consiste agora em separar e isolar a pessoa com defi;:iéncia do grupo principal e
maijoritario da sociedade. “ Se a politica de exclusado elimina as criangas da
sociedade de que devem ser parte integrante, o procedimento de as colocar com
estatuto desviante segrega-as: excluidas dos programas de educagdo publicos,
impedidas de interacgdes benéficas para o seu desenvolvimento, crescem em
ambientes interpessoais aridos e, muitas vezes, hostis, ndo existindo servigos que
as ajudem ou as suas familias na tarefa educativa” (Correia, 1997, p. 14).

Até meados do século XX, a educagéo de pessoas deficientes caracterizou-

se pelo ensino ministrado em escolas especiais. O conceito de “idade mental” e
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os testes de inteligéncia de Binet e Simon, que originam a identificacdo de
criangas mentalmente atrasadas, e logo, segundo a filosofia vigente na época,
sem acesso a uma situacdo educativa normal, contribuem para uma forte
segregacao de criangas com deficiéncia e a proliferagcdo de escolas e classes
especiais. A énfase na avaliagéo e definicdo de deficiéncia vai exercer, durante
muito tempo, uma forte influéncia, tendo-se afirmado como um dos principais
critérios na criacéo de respostas e concepgao de estratégias face as situacdes de
deficiéncia.

De acordo com a no¢ao de deficiéncia dominante na época — como sendo
uma caracteristica inalteravel — profundamente marcada pelo modelo médico-
pedagdgico, fortaleceu-se a conviccdo de que a educagado/formagao deveria ser
realizada num sistema separado, veiculando uma politica claramente segregativa,
baseada na rotulagem, que preconiza o isolamento e a separagdo como estratégia
de recuperagao.

A integracio é a caracteristica dominante da terceira época, que comecga a
surgir na segunda metade do século XX, profundamente marcada pela expansao
de conceitos como justiga, liberdade e igualdade, bem como pelo
desenvolvimento cientifico no campo da filosofia, da medicina, da tecnologia, da
psicologia e da educagado. Assiste-se assim a emergéncia de novos conceitos
sobre as causas do comportamento e das determinantes do desenvolvimento,
fazendo com que as nogdes de normalidade ou desvio se afastem definitivamente
de conceitos como predeterminacéo e fatalismo.

A normalizagdo, movimento que se baseia na crengca de que as
oportunidades e condicbes de vida das pessoas com deficiéncia se devem

aproximar as das pessoas ditas “normais”, influenciou fortemente, na segunda
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metade do século, a perspectiva de educagéo e reabilitacdo das pessoas com
deficiéncia.

No campo da educagdo o impacto destes principios conduziu a integracéo e
resultou na saida de muitas criancas com deficiéncia das instituigées onde
recebiam atendimento (Corman & Gottlieb, 1978, cit. p. Fink & Friend, 1985).

O movimento para a integragdo que teve inicio nos anos 60, com grande
impacto nos anos 70, tem evoluido ao longo dos ultimos trinta anos e conduziu ao
reconhecimento dos direitos das pessoas com deficiéncia, pondo em causa o
sistema tradicional de educagao especial em particular e da reabilitacdo em geral
(Evans, 1993; Hegarty, 1993).

A educagdo especial passa, segundo Correia (1997), por grandes
reformulagées no século XX, resultantes de uma revisdo gradual da teoria
educativa e de uma série de decisdes legais historicas que se baseiam no
pressuposto de que a escola esta a disposicéo de todas as criancas em igualdade
de condigdes e é obrigacdo da comunidade proporcionar-lhes um programa
publico e gratuito de educagdo adequado as suas necessidades.

Para Hegarty (1993), os factores que mais contribuiram para que a
integragdo se encontre no primeiro plano do debate sobre a insercao da pessoa
deficiente foram: os novos conceitos sobre deficiéncia, que colocam a ténica no
meio envolvente e nos factores ambientais como geradores de dificuldades; as
reacgOes contra a categorizagdo e mecanismos de segregacio que lhe estdo
associados, ja referidos por Fish (1985), que salienta a importancia da pesquisa
em Ciéncias Sociais na identificacdo dos efeitos perversos e redutores da
categorizagdo, etiquetagem e segregacdo; a reorganizagdo das escolas

regulares; a preocupagao crescente com os direitos humanos e estatutos das

16



Il — ENQUADRAMENTO TEORICO
1. DA EXCLUSAO A INCLUSAO: 0 CAMINHO PERCORRIDO

minorias; os exemplos e praticas em paises como os Estados Unidos, a
Dinamarca e a Suécia e a subsequente difusdo dessa informagéo.

Marchesi e Martin (1990) apontam ainda como determinantes das mudangas
operadas os seguintes aspectos: o desenvolvimento da psicologia da
aprendizagem e didacticas especificas, que contribuiram para o entendimento de
que os alunos com deficiéncia s&o criangas com processos de aprendizagem
especiais; o desenvolvimento de métodos de avaliagdo, bem como as criticas e
factores negativos apontados as provas quantitativas de avaliagdo; a existéncia de
um maior nimero de professores com formagao especializada que se questionam
e debatem as fungbes de cada sistema, regular e especial, a crescente
sensibilidade social para o direito da crianga com deficiéncia a uma educacao
integradora.

Actualmente parece ser aceite, na maior parte dos paises, que os ambientes
ndo segregados sdo o lugar mais apropriado para a educacgéo e reabilitacdo de
pessoas com deficiéncia, verificando-se que varios paises, incluindo Portugal,
apoiaram, através de legislacdo, esta tendéncia de normalizagao.

Em Inglaterra o “Education Act” de 1970 atribui a responsabilidade da
educacao de criancas com deficiéncia as autoridades locais. Nos Estados Unidos,
em 1973, o “Rehabilitation Act”, foi um dos primeiros actos legislativos ancorado
numa perspectiva que preconiza a mudanca do estatuto de pessoas com
deficiéncia, defendendo a sua nao discriminagao; pouco mais tarde, em 1975, a
“Public Law 94-142" garante a educag¢édo publica para todas as criangas num meio
0 menos restritivo possivel, independentemente do seu grau de deficiéncia
(Hadadian & Malone, 1994). Na Noruega, também em 1975, sdo abolidas as

categorias e dado o direito de educacgéo nas escolas regulares.
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A crenga na igualdade de direitos no acesso & educagdo e a integragéo
socio-profissional &, actualmente, comum a muitos paises, verificando-se que esta
mudanga de atitudes tem sido secundada por legislagdo que regulamenta esse
acesso. Contudo, € certo que, em muitos paises, a educagio e formacéo de
criangas e jovens com deficiéncia continua a ser feita em estruturas segregadas, o
que indicia uma forte discrepancia entre teoria e pratica. Hegarty (1993) refere
que, muito embora n&o se possa desvalorizar as enormes mudancas operadas
nas atitudes face a deficiéncia, se podem identificar inimeros factores que estido
na origem dessas discrepancias, tais como: limitagdes de ordem pedagégica,
inércia dos sistemas educativos, recursos limitados; e ainda, a tdo requerida

aceitagdo da pessoa com deficiéncia, que nem sempre é uma realidade.

1. 2. — A Evolugcédo em Portugal

A evolugéo das ideias e das praticas face as pessoas deficientes teve, em
Portugal, comparativamente ao que se verificou em outros paises, uma evolucéo
mais lenta.

Segundo a divisdo histérica proposta pelos peritos da OCDE em 1984
(Bairrdo et al. 1998), no nosso pais a evolugio da organizagéo dos recursos para
criancas e jovens deficientes divide-se em trés fases.

A primeira fase, na segunda metade do século XIX, & caracterizada pela
criacdo de institutos e asilos para cegos e surdos com 'caracteristicas mais
assistenciais do que educativas, geralmente de iniciativa privada, com muito

pouco financiamento por parte do Estado.
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E também nesta fase inicial que o Dr. Anténio Aurélio da Costa Ferreira
fundou, em 1916, um Instituto que passaria a ter o seu nome, destinado a
observagdo e ensino de criangas que apresentavam deficiéncia mental ou
perturbacGes de linguagem. Uns anos mais tarde, o Instituto passou para a tutela
da Secretaria Geral do "Ministério da Instrucao” (S.N.R.,1983).

Segundo Niza (1981), & indispensavel lembrar o servigo prestado pelo
Instituto Médico-Pedagégico da Casa Pia de Lisboa, dirigido pelo Dr. Anténio
Aurélio da Costa Ferreira, pela decisiva importancia que teve no nosso pais o seu
modelo tedrico-pratico de inspiragdo neuro-psiquiatrica e médico-pedagoégica.

Pode-se considerar a criagdo deste Instituto como o primeiro passo, tanto no
sentido de melhorar as respostas educativas existentes, como de se encontrar
solugdes institucionais para criangas deficientes mentais. O seu regulamento, que
é aprovado em 1926, ja sob a tutela do Ministério da Instrugdo, caracteriza-o
como:

- “Centro orientador e coordenador de servigos, particularmente
consagrado a selecgéo e distribuicdo das criangas fisica e mentalmente anormais
pelas diferentes instituicbes apropriadas, orientando e fiscalizando a sua
educacao”.

- “Centro de Estudos e preparacgédo de pessoal docente e auxiliar dessas

instituicoes”.

“Escola para o ensino a defeituosos da fala e anormais suficientemente
educaveis” (cit. p. Costa, 1989, p. 10).
As admissdes nos asilos, em 1942, por determinacdo do subsecretario da

Assisténcia Social, que tutelava este tipo de instituicbes, passam a ser
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obrigatoriamente precedidas de uma inspecg&o da responsabilidade do Instituto
Antonio Aurélio da Costa Ferreira.

Na década de 40, a responsabilidade de observagdo e orientagdo de
menores com “anomalias mentais”, de formacdo de técnicos e de investigagéo
médico-pedagdgica, é atribuida ao Dispensario de Higiene Mental Infantil (Dec.-
Lei 35401 de 27 de Dezembro de 1945). Em 1946 é criada uma nova figura
administrativa, “a classe especial’. Estas irdo funcione;r junto de algumas escolas
primarias. A Liga Portuguesa de Profilaxia da Cegueira e a Liga Portuguesa de
Deficientes Motores iniciam a sua actividade, respectivamente, em 1955 e 1956.

Verifica-se, nesta primeira fase, em que Portugal se regia por um regime
politico conservador e fascista, uma preocupag@o dominante com as deficiéncias
sensoriais e a organizagdo das respostas em torno de um tipo de deficiéncia,
sendo o modelo de intervencdo médico/pedagdgico/assistencial (Conceigdo &
Dantas, 1996)

A segunda fase, ja na década de 60, caracteriza-se por uma intervencao de
natureza marcadamente publica, liderada pela Assisténcia Social, cuja tutela
transita do Ministério do Interior para o Ministério da Satde e Assisténcia. Neste
periodo sdo criados servigos responsaveis pela organizagao de meios educativos
para criancas com deficiéncia. S&o, assim, criados internatos e semi-internatos,
centros de educagao especial e centros de observagao.

Regista-se, entdo, uma diversificagdo do atendimento as criangas
deficientes, aparecendo vérias novas iniciativas. Destas, parece-nos importante
referir a criagdo, em 1960, do Centro de Paralisia Cerebral em Lisboa, e
posteriormente a criacdo de Centros em Coimbra, Porto e Beja; o aparecimento da

Associagédo de Pais e Amigos das Criahgas Mongolbides, mais tarde denominada
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por da Associacao de Pais e Amigos das Criangas Deficientes Mentais, conhecida
hoje como Associagdo de Pais e Amigos do Cidadao Deficiente, cujo primeiro
Centro é criado em 1965. Deste modo, verifica-se que devido a escassez de
recursos, grupos de pais comegam a organizar-se em associagdes com caracter
néo lucrativo (S.N.R.,1983).

O Instituto de Assisténcia a Menores, na dependéncia directa da Direcgio
Geral de Assisténcia, cria, em 1964, o Servico de Educacédo de Deficientes, no
sentido de organizar, em todo o pais, respostas educativas para criangas e jovens
com deficiéncia. Tal ac¢do desenvolve-se, quer através da criagdo de
estabelecimentos proprios, quer através da remodelacdo dos privados ja
existentes, com os quais se estabelecem protocolos de cooperacdo. Em 1967, é
criado o Centro de Observacdo Médico-Pedagdgico, que sera o servigo
centralizado de diagnéstico para apoio a rede de reeducacéo planeada para todo
0 pais.

O numero de classes especiais cresce durante esta década, aumentando o
nimero de alunos que sao excluidos da classe regular, por apresentarem
dificuldades em acompanhar o ritmo de aprendizagem e disciplina impostos na
sala regular. Sdo também realizados os primeiros programas de formacao
especializada de professores.

Por outro lado, no campo da insercéo profission:al, e também na década de
60 que é criado o Servico de Reabilitagéo Profissional, no ambito do “Fundo de
Desenvolvimento da Mao de Obra” com a competéncia exclusiva de “resolugao
do problema premente dos trabalhadores que se encontram incapacitados para o
trabalho por diminuicao fisica e caréncia de meios a sua readaptagao profissional”

(Conceicao & Dantas, 1996, p. 63). Este servigo estava vinculado por lei a utilizar,
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sempre que possivel, as estruturas regulares existentes para o geral dos
trabalhadores, quer em termos da formagao profissional quer da colocagéo, o que
leva a que, passados trés anos, apds a sua extipgéo, as fungdes que lhe
competiam no campo da reinsergdo profissional fiquem disseminadas pelos
servicos regulares de formagéo e de emprego. Assim, sem um organismo proprio
e organizado que defendesse as questdes especificas de formagdo e emprego de
pessoas deficientes, e face a um sistema organizado para a populagdo em geral, a
problematica da insergdo profissional de pessoas deficientes deixa de ser
equacionada pelos servigos (Conceigdo & Dantas, 1996).

Assim, no campo da reabilitagé@o profissional a situa¢éo da pessoa deficiente
em idade de trabalho apresentava-se dramatica. Existiam lacunas graves tanto em
termos legislativos como em termos das respostas. Ao nivel da formacgao
profissional, as dificuldades de acesso ao sistema regular e a inexisténcia de
programas especificos inviabilizam o desenvolvimento de competéncias
indispensaveis para o confronto com o mercado de trabalho. Por outro lado, a
auséncia de programas especificos e de incentivos que viabilizem o acesso ao
emprego faz com que seja praticamente inviavel para a pessoa o exercicio de uma
profisséo.

De facto, se analisarmos a Lei 6/71, que para Conceigéo e Dantas (1996) é
percursora da actual Lei de Bases da Prevengéo e da Reabilitagdo e Integracao
das Pessoas com Deficiéncia, verifica-se que, muito embora ja esboce uma
perspectiva de integragéo profissional, apresenta uma formulagéo restritiva no que
se refere a populagdo que pretende abranger — pois exclui as pessoas com
deficiéncias severas, considerando que devido a sua deficiéncia existem

individuos n@o susceptiveis de colocacdo profissional e encara a reabilitacdo

22



Il — ENQUADRAMENTO TEORICO
1. DA EXCLUSAO A INCLUSAO: 0 CAMINHO PERCORRIDO

como um conjunto de medidas (reabilitagdo médica, educagéao especial) a serem
tomadas junto da pessoa deficiente, ndo equacionando a intervengao comunitaria
e favorecendo uma intervencao de caracter assistencial.

Verifica-se que esta segunda fase, caracterizada por um modelo de
intervengdo pedagogica/assistencial, &€ marcada por um certo alargamento de
respostas: aparece algum envolvimento da sociedade através da criacdo de
associagdes; ha maior envolvimento do Estado no processo de educacio de
criangas e jovens deficientes, quer com a criagéo das classes especiais por parte
do Ministério da Educagao, quer com a criagdo de Centros de Educacéo Especial
na dependéncia da Direccdo Geral de Assisténcia; surge pela primeira vez a
preocupacao com a formacgdo/ readaptagdo profissional (Conceicdo & Dantas,
1996).

A terceira fase tem inicio com a Reforma do Ensino, nos anos 70, e foi
profundamente marcada pela intervencdo do Ministério da Educacao, que passa a
considerar as criangas com deficiéncia, tornando o ensino regular extensivel a
estes alunos (Bairrdo, 1981). Com a reforma de 1973 foram criadas as Divises de
Ensino Especial do Ensino Basico e Secundario, abrindo assim caminho para a
integragéo escolar (S.N.R.,1983).

O 25 de Abril deu origem a um conjunto de condigdes sociais e politicas que
criaram as condigdes para modernizagéo da educagéo especial e foram um marco
significativo no desenvolvimento da reabilitacdo em Portugal. A constituicao de
1976 consagra o direito ao ensino e igualdade de oportunidades para todos os
cidad&os, especificando no artigo 71° o direito das pessoas deficientes “....a plena
participagéo na vida social e & igualdade de direitos e deveres com os demais

cidadaos, sem quaisquer limites que nao sejam os decorrentes da natureza e
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extensao da deficiéncia”. O Estado fica assim obrigado a desenvolver uma politica
de que resulte a integragdo das pessoas com deficiéncia.

De facto, assiste-se a uma tomada de consciéncia colectiva de situacdes de
injustica e a organizagdo dos cidaddos no sentido de serem encontradas
respostas para os problemas sentidos. Neste ambito, a organizagéo de grupos de
e para pessoas deficientes da origem ao surgimento de diversas associagdes, que
irao assumir um papel determinante na definicdo e desenvolvimento futuro das
respostas neste campo.

A quase inexisténcia de respostas oficiais nesta area, conduz a que, por um
lado, se assista & proliferagdo de cooperativas de ensino que procuram dar
respostas educativas para as criangas com deficiéncia e que, por outro lado, as
familias recorram cada vez mais a estruturas privadas de ensino especial
(Felgueiras, 1994).

Criam-se novas estruturas de atendimento a criancas e jovens deficientes,
alargando a area coberta através da abertura de novos centros em zonas até
entao nao abrangidas e emerge um novo tipo de organizacdo, com um modelo
cooperativo, em que insere se a Cooperativa de Educagao e Reabilitagdo de
Criangas Inadaptadas em Lisboa, criada em 1975, e que mais tarde da origem ao
movimento CERCI, pois conduz ao aparecimento de iniciativas similares por todo
0 pais. Este movimento, muito embora cada um dos centros abertos retina um
conjunto de especificidades determinantes da sua identidade, origina a partilha por
todos os centros de um conjunto de aspectos que dzo forma ao que representam
no seu conjunto: os motivos que estdo na origem da sua criagdo, os principios
que defendem e as finalidades a que se propdem; os principais intervenientes no

processo; o enquadramento juridico legal em que se inserem. Com o apoio da
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Seguranga Social e com acordos com o Ministério da Educagédo, as CERCI'S
~ iniciam a sua actividade estruturando um conjunto de respostas educativas, face a -
incapacidade do sistema regular de ensino no sentido de proporcionar um
enquadramento educativo para todas as criangas, particularmente para aquelas
que pela especificidade das suas caracteristicas proprias ou circunstanciais
(deficiéncia; dificuldades de aprendizagem; alteragbes comportamentais) ndo se
adaptavam aos padrées impostos pela escola regular (Conceigdo & Dantas,
1996).

A criagao das Equipas de Educacdo Especial, implementadas em 1 975/76,
foi a primeira medida oficial e concreta, no sentido de criar condigbes, para que
criangas com deficiéncia frequentassem o ensino regular. Todavia, s6 em 1988, as
Equipas de Educagéo Especial, vieram a ser legalmente reconhecidas (Bairrao et
al.,1998).

Em fung&o da indefinicdo existente no que respeitava a responsabilidade do
atendimento as criangas com necessidades educativas especiais, isto &, ao
espartilhamento do atendimento educativo por estruturas tuteladas por varios
Ministérios, & publicado em 1976 o Dec.-Lei N.° 666, em que se define a
articulag@o entre o Ministério dos Assuntos Sociais e o Ministério da Educacao, o
qual no entanto seria suspenso passados alguns meses (Conceigdo & Dantas,
1996).

A criagao do ensino basico obrigatorio em 1979 (Dec.-Lei 538/79) determina
que sera assegurada a educagdo de criangas com deficiéncia, para o que se
promovera o desenvolvimento das condigbes indispensaveis. Contudo, as
experiéncias de integracdo de criancas com deficiéncia nas estruturas regulares

de ensino faz crescer a consciéncia de que o sistema de educacao especial
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necessita de alteracdes profundas, tendo surgido em 1979 a Lei sobre educagao
especial (Lei 66/79), que define os principios orientadores da educagéo especial
(S.N.R.,1983).

A legislagdo emanada pelo Ministério de Educagao evoluiu no sentido da
integracdo, contudo n&o existiu, durante muito tempo, uma definicao institucional
clara, nem se avancou na criagdo de medidas que faciltassem a
operacionalizagéo da pratica da integragéo (Felgueiras, 1994).

No campo da insergdo sécio-profissional € criado em 1977, o Secretariado
Nacional de Reabilitagdo, pelo Dec.-Lei 346/77 (Conceigdo & Dantas, 1996), que
vem a constituir-se como orgdo consultivo destinado a implementar uma politica
nacional de habilitacdo, reabilitacdo e integragcdo social dos deficientes, assente
na planificagdo e coordenagdo das acgbes que concorrem neste dominio, em
ordem a concretizar o que vem disposto na Constituigdo.

Face a situacao de entdo ao nivel da reabilitagéo, caracterizada pela falta de
planeamento, coordenagdo e complementariedade decorrentes da auséncia de
articulacdo entre os servigos, a intervengdo do Secretariado Nacional de
Reabilitagao vai-se pautar, segundo Conceigdo e Dantas (1996) “pelo esforgo de
colaboragdo com os diversos departamentos governativos intervenientes na
reabilitacdo no sentido de promover o didlogo, que leve a clarificacdo de
competéncias e ao assegurar de coeréncia e articulagdo das varias politicas,
programas e medidas sectoriais” (p. 68).

No ambito da criacdo e evolugdo de estruturas oficiais cujo funcionamento
tem impacto ao nivel das respostas surgidas em termos da reabilitégéo, parece-
nos que sera de referir. a criagdo do Conselho Nacional de Reabilitagdo, no

ambito do Secretariado, no qual se garante a participagdo da pessoa deficiente na
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apresentacdo e discussdo de propostas de legislacdo relativas a politica de
reabilitacéo, pois nele tém assento, para além de representantes do Governo,
representantes de associagGes de e para pessoas deficientes; a criacéo, em 1979,
do Instituto de Emprego e Formagéo Profissional, que pelos objectivos definidos
em termos da politica global de emprego, vem criar novas expectativas no que
respeita & formacg&o, reabilitacdo e integracdo profissional da péssoa com
deficiéncia; a publicagdo do Despacho Normativo 388/79, que viabiliza a
estruturacdo de respostas de pré-profissionalizagdo e define o apoio oficial as
instituicdes privadas que desenvolvam programas de formagéo pré-profissional; o
mesmo Despacho define a necessidade de estrutura; respostas de continuidade
ao nivel da formacéo e saidas profissionais, quer por via do emprego protegido,
quer atraveés da integracdo em mercado normal de trabalho, ficando as mesmas
sob a responsabilidade do Ministério do Trabalho. Este despacho responsabiliza
também o entdo Ministério da Salde e Assisténcia pela criagdo das estruturas
necessarias e pelo apoio as de iniciativa privada ja existentes, no sentido de ser
realizado o encaminhamento de jovens para os sistemas de apoio pelo trabalho
(Conceigao & Dantas, 1996).

No campo da educagéo, a Lei de Bases do Sistema Educativo de 1986
consagra de novo, como modelo, a integracdo da educacéo especial no sistema
regular de ensino, definindo a educagéo especial como uma modalidade integrada
no sistema geral de educagdo, devendo reger-se por disposicdes especiais,
embora estas se mantenham pouco explicitas, apesar de se procedér, em 1988,
ao reconhecimento legal das Equipas de Educagéo Especial (Bairrao et al., 1998).

No inicio dos anos 90, a publicagdo do Dec.-Lei 319/91, do Ministério da

Educacgao, actualiza a legislacdo existente e preconiza, pela primeira vez, um
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conjunto de conceitos importantes que originam um conjunto de medidas a aplicar,
fundamentadas no principio de que a educagdo de alunos com
deficiéncia/necessidades educativas especiais se deve processar num meio o
menos restritivo possivel. Esta nova filosofia aqui veiculada obriga a adequagao
das praticas e a mudanga de atitudes dos intervenientes no processo educativo
(Felgueiras, 1994).

Para Correia (1997) o Dec.-Lei 319/91 actualiza, alarga e precisa o campo
de acgdo da educacgdo especial, dotando as escolas de um suporte legal para
organizar o seu funcionamento no atendimento a criancas com necessidades
educativas especiais.

O desenvolvimento ocorrido no campo da reabilitagdo a partir do Despacho
388/79, atras referido, € lento e pouco expressivo, muito embora, com base nele,
as cooperativas e associagées tenham desenvolvido programas de pré-
profissionalizacdo que davam a possibilidade do percurso educativo realizado ter
continuidade e, assim, foram-se abrindo novos caminhos para a insercdo na vida
activa de jovens com necessidades educativas especiais.

Contudo as respostas de continuidade previstas no mesmo Despacho s6
assumem forma para o final dos anos 80, principio dos anos 90, pois a legislacao
que institucionaliza o regime de emprego protegido & publicada em 1983 e s6 vira
a ser regulamentada em 1985, sendo que, somente em 86/87 sido desencadeados
0s meios que permitiiam o desenvolvimento de programas de formacéo
profissional para pessoas em situagdo de desfavorecimento. Relativamente a
integracdo de pessoas deficientes em mercado aberto de trabalho, o incentivo
previsto é igualmente tardio, pois até 1989 mantém-se em vigor o Desp. Norm.

52/82, cujo conteudo se mostra claramente desadequado as necessidades da
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populacdo que pretende abranger (Conceigdo & Dantas, 1996). S6 em 1989 é
publicado o Dec.-Lei 247/89, em que é reconhecida a obrigagdo do Estado “de
definir as medidas de politica e de promover os programas que permitam
concretizar o objectivo primordial da reabilitacdo, que é a integracdo sdécio-
profissional da pessoa deficiente”. Este diploma regulamenta o tipo de programas,
que se poderdo desenvolver, com vista a reabilitagdo profissional da pessoa
deficiente, bem como o apoio técnico e financeiro da responsabilidade do Estado.

Verifica-se que esta terceira fase, caracterizada por um modelo de
intervencdo eco-social/integrativo, € marcada por: reforco de intervencdo da
sociedade, através da criagdo de cooperativas e associagdes; reforco da
intervencdo do Ministério da Educagdo na criagdo de respostas educativas
diferenciadas; clarificagdo e diferenciagcdo do enquadramento institucional das
respostas, em conformidade com as atribui¢des de cada um dos Departamentos
de Estado; estruturacdo de novas respostas para as pessoas com deficiéncia,
nomeadamente no campo da reabilitagdo profissional (Conceicdo & Dantas,
1996).

As diferentes fases referidas descrevem as grandes linhas do
desenvolvimento das estruturas organizacionais para as pessoas com deficiéncia,
ao longo do tempo, em Portugal. Bairrao (1998) enuncia essa evolugdo da
seguinte forma: da perspectiva assistencial e de proteccdo a perspectiva
educacional; da iniciativa privada a publica; da segrega¢do a integracdo. Esta
evolugdo das estruturas organizacionais, que reflectem a evolugdo dos conceitos
face as pessoas com deficiéncia &€, em Portugal, semelhante, muito embora mais
tardia e dispondo de menos recursos, & evolu¢@o ocorrida na maioria dos paises

do mundo ocidental.
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1. 3. — Evolucgao dos Conceitos

A forma como é vista a pessoa deficiente prende-se a um conjunto de ideias,
crengas, preconceitos ancorados em nogbes de diferenga, dependéncia e
proteccdo, que originam a excluséo, a qual, segundo Rodrigues (2000), “ndo é
derivada da diferenca mas € uma construgao social, um colocar a parte, o assumir
de uma autoridade sobre o direito a igualdade”. Como construgéo social, a nogao
de “diferente” encontra-se assim ligada, no dizer de Bairrdo (1998), “a um
complexo mundo representacional que passa a regular as diferencgas,
institucionalizando-as”, Assim, a historia de vida dessas pessoas “diferentes”
podera ser contada como uma histdria vivida num mundo “ao lado”, em tudo
semelhante, mas passada em lugares também “diferentes”. Para que assim nao
seja, sera necessario que se percorra um longo caminho, que se operem
mudancas nas representac¢des, que se passe a encarar a pessoa deficiente como
alguém com necessidades especificas de apoio em determinadas areas, mas
que, se tiver acesso a esse apoio, podera ter uma vida em tudo igual as pessoas
ditas normais, na educagao, no emprego e na sociedade.

O movimento para a colocagao e integracao de criangas com necessidades
educativas especiais no ensino regular € uma tendéncia que surge, em primeiro
lugar, nos paises nérdicos a partir dos anos 60, sucede de forma radical na ltalia
a partir dos anos 70 e 80, enquanto que em paises como Holanda e Alemanha se
processa de forma gradual (Bairrao et al., 1998).

A evolucdo dos conceitos e dos recursos face a deficiéncia teve nos

Estados Unidos, tal como na Europa, um percurso paradigmatico, tendo

culminado com a publicacdo da FPublic Law 94-142, “The Education for All
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Handicapped Children Act’, aprovado pelo Congresso dos Estados Unidos da
America em 1975. Esta legislagdo, que veicula direitos iguais para todos os
cidaddos no campo da educagdo, vai ter repercussées a nivel mundial, sendo
apresentada por Goodman (1976), citado em Heward e Orlansky (1988), como a
lei que provavelmente sera conhecida como a de maior impacto na histéria da
educacao.

Bairrdo (1998) salienta os seguintes aspectos na viragem operada a partir
da publicag&@o desta lei. O novo paradigma em educagéo assenta, do ponto de
vista politico e social, na concep¢do de que todos os cidaddos, mesmo os
deficientes, tém os mesmos direitos, logo, deverao ter acesso ao ensino regular e
gratuito que se devera adaptar as suas necessidades; em termos cientificos, é
contestado o papel exclusivo do diagnéstico médico e psicolégico para a
educacao e recuperagdo dos deficientes, valorizando-se a educacao como forma
de mudanc¢a e a integragdo como forma de normalizagdo; o diagnéstico passa a
estar ligado a intervencgao e valoriza-se a intervencéo precoce; destaca-se o papel
dos pais e a sua colaboragdo no processo educativo que se devera processar
num meio o menos restritivo possivel.

Num outro contexto histérico, social e politico, & publicado no Reino Unido,
em 1978, o Warmnock Reporf, que apresenta um racional semelhante,
preconizando uma nova concep¢do de educacdo especial e introduzindo o
conceito de necessidades educativas especiais.

Este documento apresenta um conjunto de propostas que mais tarde
influenciam a legislagdo inglesa. Bairrdo (1998) salienta as seguintes propostas,
pela suas consequéncias no campo cientifico e no dominio da intervencdo. Um

modelo conceptual de educacdo especial que reconhece a deficiéncia como um
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“continuo” de necessidades educativas especiais, erradicando o diagnéstico do
modelo médico tradicional; a apresentagdo de uma nova metodologia na
identificacdo e avaliagdo das criangas com necessidades educativas especiais,
responsabilizando a escola na detecgéo e definicdo de procedimentos adequados
as necessidades de cada aluno; o encorajamento do processo de integragéo,
atribuindo deveres as autoridades de educacgao, tendo em conta que as criangas
e jovens deficientes tém os mesmos direitos que os seus pares nao deficientes; o
reconhecimento do direito dos pais a informagéo e ao desempenho de um papel
activo na tomada de decisdes, na avaliagdo e na concretizacdo das medidas
educativas para os seus filhos.

Para Zucman (1991) a formalizagdo de conceitos, proposta pela
Organizagao Mundial de Saude, contribui para uma identificagéo individualizada e
pluridimensional da pessoa com deficiéncia, ao desdobrar o conceito global de
“handicap” em trés conceitos que se articulam entre si: deficiéncia, incapacidade e
desvantagem ou “handicap”.

A deficiéncia é definida como uma alteracao duravel ou transitéria, ou perda
de uma estrutura ou de uma fungdo psicoldgica, fisiolégica ou anatémica; a
incapacidade ¢ definida como a reducéo parcial ou total da capacidade de realizar
uma tarefa, ndo caracterizando, assim, o sujeito em si, mas sim a sua actividade;
a desvantagem ou “handicap” refere-se a uma desvantagem social, um prejuizo
que a pessoa pode experimentar devido & sua deficiéncia ou incapacidade,
dizendo, assim, respeito a adaptagéo do sujeito e a sua interacgdo com o meio.

A distingdo entre deficiéncia e “handicap” é crucial para a compreensao de
necessidade educativa especial e para a consequente definicio de medidas e

procedimentos a adoptar. Para Fish (1985), esta distingdo envolve uma interacgéo
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dindmica entre o individuo e o meio, reconhecendo que os efeitos da
desvantagem de uma deficiéncia podem variar da infancia para a idade adulta,
devido as diferentes formas de intervencdo, assim como de situacdo para
situacdo. Ter presente este conceito dinamico de deficiéncia é fundamental se se
pretende minimizar o seu efeito na educacéo e inser¢ao sécio-profissional.

A evolugdo dos conceitos induziu mudangas nas concepgdes e praticas ao
nivel das estruturas especializadas de atendimento as pessoas portadoras de
deficiéncia. No campo da reabilitagdo o individuo deixa de ser encarado como
objecto da reabilitagdo e a deficiéncia deixa de ser considerada como atributo
individual, cuja superagdo é condigdo para a sua integracao social e profissional.
No campo da educacdo o conceito de necessidades educativas especiais torna-
se um conceito chave com consequéncias determinantes no processo integracéo
de alunos “diferentes” em contextos regulares de ensino, pois, segundo Bairrdo
(1998), conduziu a uma mudanga de enfoque no processo de abordagem da
problematica das criangas e dos alunos que se tornou paradigmatica nos anos 70
e 80.

Considera-se que uma crianga tem necessidades educativas especiais
quando apresenta alguma dificuldade na aprendizagem, ao longo da sua
escolarizacdo, que requeira uma medida educativa especial, exija uma atencéo
mais especifica e maiores recursos educativos que os colegas da mesma idade
(Marchesi & Martin, 1990).

Estes autores salientam duas nog¢bes fundamentais nesta definicdo: a de
problemas de aprendizagem e a de recursos educativos, pois permitem colocar a
ténica na escola e nas respostas educativas, evitando a “linguagem da

deficiéncia”, bem como realcando a importancia do sistema educativo ser dotado
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dos recursos necessarios para responder as necessidades especificas dos seus
alunos.

Ainda segundo Marchesi e Martin (1990), muito embora as criticas que se
possam fazer ao conceito de necessidades educativas especiais por ser vago e
demasiado amplo, ndo permitindo diferenciar problemas que sao da
responsabilidade directa do sistema educativo, de problemas sociais ou familiares
e ainda dar uma visdo excessivamente optimista da educacéo especial, &
importante reconhecer o seu valor histérico, que permitiu colocar a tonica nas
possibilidades da escola e mostrar com mais clareza os objectivos da integragao
escolar.

Ao nivel da reabilitacdo, a mudanca de enfoque na abordagem da
problematica de atendimento aos jovens que s&o encaminhados para 0s sistemas
de insercdo socio-profissional levou a que os con;:eitos de deficiéncia e de
reabilitagdo evoluam de uma perspectiva centrada exclusivamente na pessoa
deficiente para uma perspectiva que encara a reabilitagdo como um processo €
que é o resultado de uma interacgado pessoa/meio, exigindo, por isso, diferentes
técnicas e metodologias de intervengéo e diferentes formas de organizagé&o do
sistema de reabilitagdo (Conceigcdo & Dantas, 1996).

O conceito de inclusdo nasce pela médo de Madeleine Will, cujo discurso
enquanto Secretaria de Estado para a Educagdo Especial da origem ao
movimento chamado de “Regular Education Iniciative (REI)" em que Will (1986)
defende a adaptacdo da classe regular de modo a tornar possivel ao aluno
aprendizagem nesse ambiente e encoraja os servicos de educagao especial e
outros servicos especializados a associarem-se ao ensino regular. Deste modo,

emerge a necessidade de uma co-responsabilizacdo por parte dos servigos de
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educacdo especial e do ensino regular para que em conjunto definam respostas
eficazes face as necessidades especiais de educacgao do aluno (Correia, 1997).

Em 1990, depois de ter sido varias vezes rectificada, sem contudo terem
sido alterados os seus fundamentos basicos, “7he Education for All Handicapped
Children Ac! é emendada para “/ndividuals with Disabilities Education Act
(IDEA), que reforca e alarga o seu conteudo, incluindo novas categorias e
servigos e define que as escolas publicas devem providenciar educagao publica
apropriada para todas as criangas, incluindo as portadoras de deficiéncias
significativas.

No mesmo ano & publicada a Public Law 107-336 “Americans with
Disabilities Act' (ADA), que sublinha o principio da inclusdo e previne a
discriminacdo (Hadadian & Malone, 1994).

Segundo Thompson, Kenneth e Fernandez (1994), um dos objectivos da
ADA sera eliminar as barreiras estruturais e atitudinais, no sentido de desenvolver
nos americanos atitudes e comportamentos de maior apoio face as pessoas com
deficiéncia. O discurso feito pelo presidente Bush na cerimonia de publicagdo da
ADA salienta um dos seus aspectos de maior significado, ao referir o desejo de
que “o vergonhoso muro da exclusdo seja finalmente derrubado” (West, 1991, cit.
p. Thompson, Kenneth & Fernandez, 1994, p. 110). Assim, com a publicacéo da
ADA, o compromisso de providenciar os servicos necessarios € de impedir a
discriminagdo transfere-se para o sector publico, representando esta legislacao
um compromisso vitalicio no sentido de apoiar e possibilitar 0 acesso aos servigos
para todas as pessoas com deficiéncia (Turnbull, 1993, ref. p. Hadadian &

Malone, 1994), afirmando-se novamente o principio da inclusdo, mas desta vez
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alargando as suas implicagdes para todas as areas da reabilitagdo, desde a
educacao até a insergéo sécio-profissional.

Os movimentos que consagram o principio da inclusdo deram origem a
alguma controvérsia entre investigadores e educadores, recebendo apoio por
pérte de alguns e criticas por parte de outros. Muito embora a controvérsia
gerada, a influéncia do principio da inclusdo estende-se a varios paises,
particularmente depois da “Conferéncia mundial sobre necessidades educativas
especiais: Acesso e qualidade’, efectuada em Salamanca, em Junho de 1994,

Segundo Mayor (UNESCO, 1994), a Conferéncia, ao adoptar a Declaracao
de Salamanca, inspirou-se no principio da inclusdo e no reconhecimento da
necessidade de actuar no sentido de conseguir atingir o objectivo de edificar
escolas para todos, isto &, instituicdes que incluam todas as pessoas, aceitem as
diferengas, apoiem a aprendizagem e respondam as necessidades individuais.
Precisando o concéito, uma escola inclusiva serd “o local onde todos os alunos
aprendem juntos, sempre que possivel, independentemente das dificuldades e
diferengas que apresentem” (UNESCO, 1994).

Verifica-se, assim, que o concejto de inclusdo é amplo e abrangente e
implica, no contexto da educacéo, que as escolas definam estratégias educativas
adequadas, possibilitando o acesso a educacio a todos os alunos, incluindo
aqueles que apresentam necessidades educativas especiais, independentemente
do seu grau ou severidade. A inclusio representa, assim, uma profunda e efectiva
alterag@o nos valores e préticas da escola, implica uma mudanga de paradigma, e
constitui um desafio radical & escola tal como ela se encontra organizada

(Rodrigues, 2000).
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Segundo Wehman e Kregel (1992) a inclusdo educativa de criangas e jovens
com deficiéncia nas classes regulares, a que se assistiu nos anos 80 e 90, foi um
marco determinante, cuja filosofia originou que se virasse as costas a segregagéao
e criou a oportunidade de acesso a realizagado de actividades profissionais em
ambientes n&o estigmatizados, observando-se a extensdo do principio da
incluséo a outros contextos, nomeadamente ao contexto profissional.

De facto, o principio da inclusdo nao pode comecar e acabar na escola, mas
devera estar presente ao longo de todo o percurso das pessoas em situagdo de
desfavorecimento. Para tal, serd necessario que as instituicbes que prestam
servicos na area da reabilitacdo disponham, por um lado, dos meios e recursos
necessarios, mas por outro, persigam este principio nas opgbes feitas e
metodologias adoptadas no campo da orientacdo vocacional, formacio
profissional e insercao profissional, para que este percurso seja percorrido em
meios 0 menos restritivos possiveis e de preferéncia em ambientes normalizados,
e nao segregados, que facilitem a interacgdo com situagdes reais de formacéo e
de trabalho. Pensamos que, assim, as pessoas em situagdo de desfavorecimento
poderao dispor dos meios necessarios para a construgdo de um projecto de vida
que lhes abra o caminho para uma plena insercéo profissional e social.

Como se viu, pela breve panoramica tragada, € no campo da educagéo, onde
se podem identificar aspectos de natureza societal mais vasta, que se esbogcam as
primeiras tentativas formais no sentido de encontrar respostas que visem a
resolucdo do problema dos ditos “diferentes”, sendo-igualmente no contexto da
educacao que se tem observado, em primeiro lugar, a mudanca de praticas que
traduzem uma mudanca de perspectivas, atitudes e conceitos face as pessoas

com deficiéncia.
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De facto, o objectivo da educacao é integrar o individuo na sociedade. Como
se podera alcangar esse objectivo se se permitir que as criangas se desenvolvam
em ambientes segregados? E evidente que ndo se podera pretender que um
individuo esteja integrado na idade adulta, se se manteve em ambientes
segregados durante todo o seu desenvolvimento.

Para Soder (1980), & imprescindivel que a crianca com necessidades
educativas especiais seja educada junto dos seus iguais, na mesma sala de aula,
para que esta possa usufruir de todas as vantagens que as interaccbes com as
outras criangas, ditas normais, proporcionam e possa, mais tarde, vir a desfrutar
de uma integracéo plena e societal.

Contudo, para que tal aconteca, 0 processo de inclusdo niao pode terminar
com o final da esgolaridade. O percurso de transi¢do da escola para o mundo de
trabalho terd que ser devidamente apoiado, para que continue a usufruir de todas
as vantagens da interacgdo com ambientes normalizados, no desenvolvimento de
competéncias profissionais para uma futura inclusdo sécio-profissional, atingindo,
assim, o pleno direito de cidadania, no emprego, no casamento ou na intervengao

social.
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1. — O MODELO DO “SUPPORTED EMPLOYMENT"

“Toda a gente é capaz de trabalhar”.
(Rui Pedro Sousa Rocha, 32 anos)

O conceito de inclusado social é frequentemente referido quando se aborda
a problematica dos grupos em situagdo de desfavorecimento. A criagéo de uma
sociedade inclusiva tem sido declarada como um objectivo politico que esta ligado
a regeneracdo e promogdo das comunidades e economias locais (Gosling &
Cotterill, 2000). No “Plano Nacional de Acgédo para a Inclusdo” (Resolugdo do
Conselho de Ministros n.° 91/2001) refere-se que este “... concorre para a
promocéo da participacdo de todos na actividade produtiva ...", e considera-se
que “promover a participagéo no emprego e o acesso de todos aos recursos, aos
direitos, aos bens e aos servigos” € um dos seus “quatro grandes objectivos
comuns*.

Actualmente &, cada vez mais, consensual que uma das principais vias
para a promogdo da inclusdo social é o acesso a oportunidades de emprego,
sendo este um dos caminhos mais potentes na conquista da independéncia,
muito especialmente quando se fala na inclusao social de pessoas portadoras de
deficiéncia. Contudo, e apesar da importancia que a sociedade coloca na
necessidade de os seus membros desenvolverem uma actividade profissional, o
emprego tem sido reconhecido como uma das mais importantes areas de vida
que se mantém inacessivel a pessoas poftadoras de deficiéncia (Beyer, 1995).
Walsh e Linehan (1997) entendem que, muito embora seja internacionalmente
defendido por organizagdes como a ILSMH (1994) que o emprego em mercado

aberto devera ser uma das primeiras opgdes para adultos com deficiéncia mental
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ou outro tipo de deficiéncia, somente uma minoria de pessoas portadoras de
deficiéncia tém acesso a um emprego pago em contexto real de trabalho.

O modelo do "SUPPORTED EMPLOYMENT", expressao que Sousa (2000)
traduz para portugués pela designacdo de “emprego apoiado em mercado
aberto”, surgiu nos Estados Unidos da América nos primeiros anos da década de
80 e visa proporcionar o apoio necessario para que pessoas com deficiéncia

possam encontrar e manter um emprego em mercado aberto de trabalho.
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2. — EMERGENCIA, CRESCIMENTO E IMPACTO DO
MODELO DE “SUPPORTED EMPLOYMENT”

2. 1. — Nos Estados Unidos

Nos Estados Unidos os primeiros programas para adultos com deficiéncias
significativas foram organizados essencialmente por pais e entidades sem fins
lucrativos e procuraram oferecer cuidados, recreagéo, treino em competéncias
pessoais e terapia (Bellamy, Rhodes, Bourbeau, & Mank, 1986, cit. p. Joyce,
1995). 0 Governo Federal definia estes “Work Agf/'W'lj/ Cenfers” como um
programa para “trabalhadores deficientes em relagao aos quais as deficiéncias
fisicas ou mentais sdo tdo severas que a sua capacidade de produgdo é
inconsequente" (29 CFR, parte 525, cit. p. Joyce, 1995). Foram também langados
alguns centros de emprego protegido — “Sheltered Workshops Programs” — para
pessoas com deficiéncias menos severas, cujos programés eram mais orientados
para o emprego.

Nos anos 70, outros sistemas de servicos foram langados naquele pais,
relativamente aos quais se esperava a colocagdo de pessoas com deficiéncia em
contexto real de trabalho, corno consequéncia ou resultado de programas de
formagéo desenvolvidos nos centros de reabilitagao profissional. Estes programas
representaram um primeiro passo para a esperada criacdo de oportunidades de
emprego reais na comunidade para este tipo de pessoas. Contudo, constatou-se
que para as pessoas com deficiéncias mais profundas, o desenvolvimento deste

sistema de servigos, proporcionou poucas, sendo nenhumas, oportunidades de
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integragdo em contexto real de trabalho, que viabilizassem o acesso a trabalho
pago em mercado aberto.

Paralelamente foram incrementados mais fortemente os centros de
emprego protegido, entdo considerados como um sistema para preparar as
pessoas para o emprego em mercado aberto de trabalho, mas muitas vezes
reservados para pessoas com deficiéncias menos severas, cujo processo de
integracdo em mercado competitivo de trabalho era menos exigente, verificando-
se que pouco faziam para apoiar pessoas com deficiéncias mais significativas
(Joyce, 1995).

Um estudo realizado por Bellamy et al. (1986, cit. p. Joyce, 1995), baseado
no tempo medio de permanéncia em cada nivel do processo reabilitacdo deste
tipo de servigos, revelou que uma pessoa com deficiérjcia mental poderia esperar
ficar entre 47 e 58 anos para se considerar preparada para ingresso no mercado
competitivo de trabalho.

Entre 1968 e 1976, o numero de pessoas com deficiéncia mental nos
centros de dia e de emprego protegido quintuplicou. Em 1979, o Departamento de
Emprego estimava que uma pessoa com deficiéncia mental nos “Work Activity
Centers” recebia 29 dodlares mensalmente, enquanto que em programas de
emprego recebia, em media, 131 dolares (Joyce, 1995).

Durante varios anos a propria comunidade de reabilitacdo criticou
frequentemente o trabalho realizado pelos programas de reabilitagdo, pela falta de
trabalho apropriado em termos de formacao e futura integracdo (Hansen, 1969;
Brubeck, 1974; Greenleigh Associates, Inc., 1975; U.S. Department of Labor,
1977, Vash, 1977; DuRand & DuRand, 1978; DuRand & Neufeldt, 1980: cit. p.

Coker, Osgood & Clouse, 1995). Foram propostos varios métodos para corrigir
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essas insuficiéncias no sentido de providenciar mais oportunidades de integracéo
e emprego para pessoas com deficiéncias significativas. Por exemplo, as equipas
moveis (mobile work crew) e os enclaves (enclave models) foram alguns dos
métodos propostos no sentido de desenvolver. programas de que resultassem
mais diversidade de emprego, melhor formacdo e mais oportunidade de
independéncia e autonomia (Coker, Osgood & Clouse, 1995). Estes modelos,
contudo, nao originaram um aumento significativo no nimero de pessoas que
conseguiram a integracdo em contexto real de trabalho (Kiernan & Stark, 1986,
cit. p. Coker Osgood & Clouse, 1995).

Alguns investigadores desenvolveram entretanto estudos em que se
provou que pessoas com deficiéncias assinalaveis — incluindo deficientes mentais
profundos e multideficientes — podiam nao sé aprender tarefas, como também
podiam dominar o desempenho de tarefas profissionais, realizando-as de forma
produtiva, desde que fosse feita uma detalhada analise de funcdes e
proporcionado treino comportamental adequado (Bellamy, Horner, & Inman, 1979;
Bellamy, O'Connor, & Karan, 1979; Bellamy, Peterson, & Close, 1975; Gold, 1972,
1973, 1976; Rusch & Mithaug, 1980; cit. p. Joyce, 1995).

Neste ambito, o trabalho de Marc Gold, da Universidade de lilinois, foi
determinante, pois concebeu um sistema chamado “7ry Another Way”, de que
derivaram as técnicas designadas como “sysfematic instruction”, desenvolvidas
especialmente para o ensino de pessoas com dificuldades de aprendizagem, e/ou
com deficiéncias assinalaveis (Sousa, 2000).

0 trabalho desenvolvido por Marc Gold e outros motivou o interesse pela
demonstragdo da capacidade produtiva das pessoas com deficiéncias graves.

Tom Bellamy, Rob Horner e os seus colegas da Universidade de Oregon (p. ex.,
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Bellarny et al., 1988; Paine, Bellamy, & Wilcox, 1984); o grupo de trabalho de Lou
Brown na Universidade de Wisconsin (p. ex., Brown, 1973; Brown et al., 1984); e
de Paul Wehman na Universidade de Virginia - “Virginia Commonwealth
University’s” (VCU) Rehabilitation Research and Training Center (RRTC) - (p. ex.
Wehman, 1981), foram alguns dos mais significativos, pois desenvolveram
projectos de demonstragdo muito ricos que tiveram repercussfes assinalaveis
(Joyce, 1995).

Nos primeiros anos da década de 80 assiste-se a disseminagio destas
novas perspectivas, que originam novos modelos de reabilitagao orientados para
o trabalho, tais como: as equipas moveis (specialized Ifraining program’s mobile
crew), empregos apoiados (supported jobs), enclaves (enclave models) (p. ex.,
Mank, Rhodes & Bellamy, 1986; Rhodes & Valenta, 1985) e o modelo competitivo
de emprego apoiado em mercado aberto (supported competitive employment
model) desenvolvido na Universidade de Virginia (p. ex., Wehman & Kregel, 1985)
foram alguns dos novos modelos que testemunham. o impacto do trabalho
desenvolvido (Joyce, 1995).

Segundo Wehman, Sale e Parent (1992) os anos 80 nos Estados Unidos
foram tempos de inovagao ao nivel da reabilitagdo vocacional para pessoas com
deficiéncia. Os esforgos feitos em termos de investigagcdo produziram novas
abordagens em termos da reabilitacdo, nomeadamente ao demonstrarem que
pessoas consideradas como incapazes para trabalhar em ambientes nao
segregados podiam aprender a realizar um trabalho produtivo em contexto real de
trabalho.

Uma abordagem baseada na colocagéo e formagéo em posto de trabalho

para individuos para quem o emprego era uma ilusdo inatingivel teve origem
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nestes esforcos pioneiros. Este tipo de abordagem que envolve a
formagaol/colocagdo em contexto real de trabalho, foi denominada como
“supported employment” (emprego apoiado), e foi desenvolvida para assegurar
que pessoas com deficiéncias severas teriam acesso a um salario pelo seu.
trabalho, a possibilidade de estarem integrados em contextos de trabalho com
pessoas nao deficientes, bem como o apoio necessario para tal (Wehman et al.
1992).

Segundo Coker, Osgood e Clouse (1995) o emprego apoiado (‘supported
employment’) oferece novas formas para atingir a insergdo em mercado de
emprego competitivo, pois prevé a colocagéo directa, com o apoio necessario, em
contexto real de trabalho. Este conceito de emprego apoiado, e o movimento a
que deu origem, defende que o apoio dado em ambientes segregados, para se
treinar a aprendizagem de uma actividade profissional, deve ser substituido por
apoio em posto real de trabalho (Bellamy, Rhodes, Mank, & Albin, 1988; Mank,
Rhodes, & Bellamy, 1986; Gardner, Chaphan, Donaldson, & Jacobson, 1988;
Moon & Griffin, 1988; Wehman, 1988, cit. p. Coker, Osgood & Clouse, 1995).
Substitui-se, assim, uma formagdo em contexto segregado, de que podera vir a
resultar uma eventual colocagéo profissional, por um novo conceito de formagao,
que ira proporcionar a aprendizagem profissional necessaria em posto real de
trabalho. Esta aprendizagem é realizada através do apoio sistematico de um
técnico (‘job coacH’) que faz o acompanhamento do processo de
insercao/formagao em posto de trabalho.

Na segunda metade dos anos 80, diferentes tipos de iniciativas a nivel
federal, estatal e local impulsionaram a implementacdo da metodologia do

“supported ermployment’ em praticamente todos os sistemas de reabilitagdo nos
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Estados Unidos. Em 1990 mais de 72 000 pessoas tinham recebido servigcos de
“supported employment' criados por mais de 2 600 programas (Wehman,1991,
cit. p. Wehman, Sale ‘& Parent, 1992).

Nao ha davidas, para Wehman e Kregel (1992), quando se observa a década
de 80, que o “supported employment' pode ser considerado, nos Estados Unidos,
um dos principais novos programas na area da réabilitagéo e da educacgdo
especial. Através desta nova via de reabilitagdo abriu-se uma nova porta para
milhares de pessoas com deficiéncias significativas e sem emprego, que faz
antever diferentes oportunidades no campo da reabilitacdo. Com taxas de
desemprego para pessoas com deficiéncia mental entre 80% e 90%, o “supported
employment' revelou-se o Unico veiculo para o acesso ao emprego competitivo
acessivel para essas pessoas (Wehman, Kregel & Seyfarth, 1985).

Tem sido demonstrado de forma consistente (Wehman & Kregel, 1992) que o
“supported employment” & uma abordagem programatica que funciona, sendo o
seu objectivo a colocacao de pessoas com deficiéncia em mercado competitivo de
trabalho, com um salério e beneficiando da quantidade de apoio necessario que
assegure um desempenho ajustado as exigéncias do posto de trabalho. Pensar
que uma pessoa com um atraso mental elevado poderia trabalhar num emprego
competitivo, era algo considerado altamente improvavel no final da década de 70,
principio dos anos 80. Contudo, durante a década de 90 esta percepgdo mudou
significativamente.

Para tal, como vimos, contribuiu fortemente o crescimento do modelo de
“supported employment', o qual, segqundo Wehman e Kregel (1992) implica em
primeiro lugar colocagdo na comunidade (apoio para colocagdo em emprego),

seguida de treino (apoio na formacgéo para aprendizagem de tarefas) e finalmente
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apoio continuado para manutencio do posto de trabalho. Sera absolutamente
fundamental destacar o papel do técnico de inclusdo/acompanhamento (“job
coact’’) no processo de acompanhamento da pessoa no local de trabalho e na
comunidade.

Para Sousa (2000) estes anos deram origem a consolidagdo, em diversas
zonas do mundo, de correntes muito fortes pela integragdo das pessoas com
deficiéncia, nomeadamente a integracdo nas escolas regulares. Nos Estados
Unidos foi aprovada legislagédo, ja referida no capitulo anterior, que mudou
decisivamente os servicos de educagdo para criangas com deficiéncia.
Lembremos a “Public Law 94-142", o “Education for All Handicapped Children
Act” de 1975, com a emenda de 1990 (“/ndividuals with Disabilities Education Act”
~ IDEA), que definia que as escolas publicas deveriam providenciar educacgéo
publica apropriada para todas as criangas, incluindo as portadoras de deficiéncias
significativas. Também em 1990, o Congresso aprovou a “Public Law 101-336",
“Americans with Disabilities Act” (ADA), que reforga as perspectivas de integracao
e previne a discriminagéo, transferindo para o sector publico a responsabilidade
de providenciar os apoios necessarios que originem o acesso, para todas as
pessoas portadoras de deficiéncia, a uma inclusdo social e profissional plena
(Hadadian & Malone, 1994).

Segundo Coker, Osgood e Clouse (1995) o modelo de emprego apoiado
(“supported employment’) tem-se revelado eficaz na inclusao socio-profissional de
pessoas com deficiéncia pela inovagdo que traz em termos do processo de
formagdo, que, a luz deste modelo, deixa de se processar em estruturas
intermédias e simuladas para ser realizado em posto real de trabalho,

sustentando-se numa filosofia consistente com as abordagens mais recentes

48



Il — ENQUADRAMENTO TEORICO
2 — “SUPPORTED EMPLOYMENT” EMPREGO APOIADO: UM NOVO OLHAR...

citadas na literatura, do principio da normalizagéo e desinstitucionalizagao (Flynn
& Nitsch, 1980; Wolfensberger, 1980, cit. p. Coker, O§good & Clouse, 1995). De
facto, o modelo langado pela Universidade de Virginia — emprego apoiado em
mercado aberto (“supporfed competifive employment mode/”) -, sob a direcgdo de
Paul Wehman, tem como objectivo a promogdo do emprego de pessoas com
deficiéncia em mercado aberto de trabalho - empresas e servicos da comunidade
-, Com o apoio proximo de técnicos que acompanham o processo de formagao em
posto de trabalho.

O modelo do emprego apoiado em mercado aberto, e as contribuicées dos
outros projectos que estavam na mesma linha de orientagéo, tiveram grande
impacto nos Estados Unidos e, em 1984, as autoridades (Federal Register, 1984;
President's Commission on Employment for Individuals with Disabilities, cit. p.
Joyce, 1995) langaram a primeira definicdo de “supported employment'; "trabalho
pago em meio competitivo de trabalho, com apoio continuado".

Em 1987 "apoio continuado" (“ongoing support”) foi definido como: no
minimo duas visitas estruturadas por més ao local de trabalho. No mesmo ano foi
também definido um minimo de 20 horas de trabalho semanal pago, em meio
integrado, para ser considerado abrangido pelo modelo de emprego apoiado.
"Meio integrado” foi definido como “meio normal de trabalho em que n3o mais de
oito pessoas com deficiéncia poderiam estar a trabalhar juntas” (Joyce, 1995).

A partir de 1984, o Rehabilitation Services Administration (RSA) do Federal
Office of Special Education and Rehabilitation Services (OSERS) comegou a
apoiar e a financiar projectos de transicdo de pessoas com deficiéncia do
emprego protegido e de centros de dia para o mercado aberto de trabalho, na

perspectiva deste modelo (Joyce, 1995).
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Em 1984, havia projectos em 10 estados, em 1985 ja se haviam estendido
a 27 estados (Joyce, 1995). Em 1986 foi autorizado o financiamento para o
desenvolvimento de programas de emprego apoiado em todos os 50 estados
(Wehman & Kregel, 1992). Um estudo conduzido por Wehman e Kregel (1990)
mostrou que o numero de pessoas abrangidas por programas de emprego
apoiado subiu de 9 876 em 1986 para 32 000 em 1988. Joyce (1995) considera
que desde 1984 o crescimento deste modelo de emprego apoiado foi fenomenal,
pois entre 1986 e 1988 estabeleceram-se mais de 1 423 organizagbes a
desenvolverem programas de emprego apoiado. Em 1995 existiam mais de 2 600
organizagdes que se assumiam como promotoras do modelo de emprego apoiado
e mais de 100 000 pessoas com deficiéncia a trabalhar em mercado aberto de
trabalho (Sousa, 2000).

Wehman e Bricout (2001) referem que em menos de uma década o
ndimero de pessoas que participavam a nivel nacional em programas de emprego
apoiado cresceu de 9 800 para 140 000. McGaughey (1994, cit. p. Wehman &
Bricout, 2001) indica que, nos Estados Unidos, cerca de 18% de todas as
pessoas com deficiéncia inseridas em programas de dia para adultos (‘adult day
programs’) ja tiveram oportunidade de trabalhar em contexto real de trabalho.
Também em outros paises do mundo muitas pessoas com deficiéncia estdo a
trabalhar pela primeira vez.

Assim, pessoas destinadas historicamente a manterem-se em ambientes
segregados e cujo futuro ndo antevia a possibilidade de poderem trabalhar, de
receberem um salario, de se tornarem independentes e autonomas e, assim,
poderem usufruir de todos os direitos de qualquer cidadao, tém tido, durante as

ultimas décadas do século XX, acesso ao mercado competitivo de trabalho.
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Varios factores — de que destacaremos apenas alguns, como formacdo de
técnicos de inclusdo/acompanhamento e desenvolvimento de apoios técnicos,
juntamente com a evolugdo das ideias e conceitos face a pessoa deficiente e a
aprovagao de legislagdo que apoia a nao discriminagdo e realga o principio da
inclusdo — foram determinantes para o alargamento das possibilidades de
emprego para pessoas com deficiéncias assinalaveis. Contudo, muitos ainda se
mantém em instituicdes segregadas, apesar de pessoas com deficiéncias
mentais, fisicas e comportamentais significativas j& terem demonstrado as suas
competéncias profissionais em mercado competitivo de trabalho (Wehman &
Bricout, 2001).

Os mesmos autores salientam o facto de este sucesso né’o ser nem
episodico nem isolado, nem tdo pouco se manter confinado a uma determinada
re;giéo de um pais ou do mundo. Parece-nos importante referir a forma como
sjhtetizam a evolugéo dos modelos de atendimento para pessoas com deficiéncia
(;@uadro 1). A sua analise permite-nos observar a forma como o movimento do
eﬁprego apoiado cresceu e se implementou nos Estados Unidos, tendo-se
révelado uma opg¢do real de trabalho, em oposicdo as alternativas menos
atractivas da segregacéo.

| Como se pode ver no Quadro 1, nos Estados Unidos a promocdo de
emprego para pessoas com deficiéncia tornou-se uma realidade bem visivel,
reyelando uma mudanga significativa na natureza dos programas para a insergéo

socio profissional de pessoas com deficiéncia.
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Quadro 1 — Crescimento e emergéncia do Emprego Apoiado (" Supported Employment’)

1960 — 1970

e Dominio de centros de emprego protegido (“Shelfered Workshops Programs"),
centros de actividades ocupacionais para adultos (‘adult activity centers’) e
instituicoes estatais.

e Mais de 1 000 000 de pessoas em 5 000 programas de dia em ambientes
segregados, somente nos Estados Unidos.

e Emergéncia de técnicas comportamentais como tecnologia de formacéo.

1970 — 1980

e A colocacdo de pessoas com deficiéncia em posto real do mercado competitivo de
trabalho ocorre no ambito de programas de investigagao/demonstragao realizados em
Centros de Investigacado Universitarios.

o A deficiéncia mental focaliza a atengio de investigadores e técnicos.
e Emergéncia do termo “job coach”.

e Amplia-se a utilizagdo do termo normalizagao.

e A desinstitucionalizacdo € um fendmeno crescente.

1980 — 1990

e Aceitagdo nacional do crescimento do modelo de emprego apoiado (“supported
employment’) através de legislagdo federal e fundos estatais. ’

e Expansdo para todos os tipos de deficiéncias severas. -

e Todos os 50 estados oferecem programas, sendo que 3 000 programas oferecem a
opcao de emprego apoiado.

e Uso alargado do termo “job coach”.

e Crescimento de 10 000 para 100 000 pessoas abrangidas por programas de emprego
apoiado (ficam ainda cerca de um milhdo em programas segregados nos Estados
Unidos).

1990 — 2000

e Filosofias que valorizam a autodeterminacédo e legislagdo como a ADA emergem
como questdes fundamentais na problematica da deficiéncia

e O crescimento do movimento do “supporfed employment’ tem impacto internacional.
A Unido Europeia de Supported Employment (EUSE) e a Associagao Mundial de
Supported Employment (WASE) séo criadas e assumem um papel importante na
disseminac¢ao do modelo.

E dada maior énfase aos apoios naturais e redes comunitarias.

Este movimento que permite, mesmo a pessoas com deficiéncias mais
severas, assumir o seu lugar na sociedade, integrando um posto no mercado
competitivo de trabalho, retne uma larga aceitagdo por parte de todos os
intervenientes e tem dado lugar a numerosos estudos que documentam o
sucesso do modelo do emprego apoiado na promocdo de emprego integrado para

pessoas com deficiéncias (Rusch, 1990; Wehman, Sale & Parent, 1992; Revell,
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Wehman, Kregel, West & Rayfield, 1994; Mank O’Neil & Jensen 1996, cit. p.

Parent et al.,1996).

A opcéao de trabalho integrado em contexto real tem demonstrado ser uma
questdo que cada vez mais pessoas defendem. Para Wehman e Bricout (2001)
todos os intervenientes envolvidos beneficiam com a aplicagdo deste modelo de
emprego apoiado em mercado competitivo. O sujeito com deficiéncia tem acesso
a um trabalho real. O empresario ganha um bom trabalhador e recebe apoio
especializado para formar e manter esse trabalhador. A familia vé que o seu
membro pode desempenhar um papel activo e competente em termos
profissionais. Por (ltimo, os contribuintes gastam menos dinheiro do que
gastariam para apoiar o individuo num programa de emprego segregado.

Contudo, e apesar de existirem sinais visiveis de mudanga, os recursos
dos programas ocupacionais continuam, segundo Wehman e Bricout (2001), a ser
utilizados para manter pessoas com deficiéncias assinalaveis em centros de
trabalho segregados. Muito embora muitas pessoas com deficiéncia e suas
familias reclamem por oportunidades de emprego em contexto real de trabalho,
parece que uma grande maioria ndo tem tido ainda a capacidade para mobilizar

os recursos da comunidade e operar a mudancga desejada.

2.2.— Na Europa

Como vimos no Quadro 1, o impacto do modelo de emprego apoiado em
mercado aberto alargou-se a Europa a partir dos anos 90. Walsh e Linehan
(1997) referem que na Gltima década do século XX o modelo do emprego apoiado

tem abrangido homens e mulheres com deficiéncias em varios paises da Europa,
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apesar da taxa de desemprego ser elevada nos paises da Uni&o Europeia. Para
estes autores, o compromisso das organizagdes Europeias que providenciam
servicos na area da reabilitacdo socio-profissional com o modelo de emprego
apoiado, foi evidenciado pela consolidagdo da Unido Europeia de Supported
Employment (“European Union of Supported Employment” — "‘EUSE"). Foi em
1992 que nasceu a EUSE, uma Organizagdo Ndo Governamental Europeia que
representa o movimento de emprego apoiado em mercado aberto, com ligages
em diferentes paises: 20 paises na Europa, Estados Unidos, Japao, Australia,
Africa do Sul, entre outros. Varios paises europeus (;:omo, a titulo de exemplo:
Holanda, Bélgica, Espanha, Inglaterra, Alemanha, Portugal e ltalia) juntaram-se a
este movimento, o que deu origem a que também na Europa se comegassem a
criar oportunidades concretas de pessoas com deficiéncia terem acesso ao
mundo real de trabalho.

A criacdo da EUSE deu origem a disseminagdo do modelo de emprego
apoiado por varios paises, tendo esta organizagéo trabalhado na divulgagao de
resultados de investigagdes que avaliaram a eficacia do modelo, na identificagéo
dos métodos de formagao mais adequados e na promogéao das melhores praticas
na criagao de oportunidades de emprego para pessoas com deficiéncia (Walsh &
Linehan, 1997).

Sousa (2000) refere que o modelo emprego apoiado teve muita influéncia
na Republica da Irlanda e no Reino Unido, facto que o autor explica pelas
afinidades histdricas e culturais aos EUA, sendo que nestes paises de cultura
angléfona, se fez sentir a influéncia do modelo do emprego apoiado logo a partir

da década de 80.
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De facto, Gosling e Cotterill (2000) referem que o desenvolvimento de
perspectivas integrativas e promotoras de oportunidade de emprego para pessoas
com deficiéncia tem feito parte da politica nacional do Reino Unido a partir das
décadas de 80 e 90 (House of Common, 1985, 1990; Department of Health,
1998a, cit. p. Gosling & Cotterill, 2000). Para estes autores estas novas
perspectivas originaram transformagdes em termos conceptuais, tendo conceitos
como ‘“inclusdo social” e “cidadania” vindo substituir conceitos como “integragéo”,
“normalizacéo” e “vida de trabalho normal” (Wolfensberger, 1972; King's Fund
Centre, 1984, cit. p. Gosling & Cotterill, 2000), o que influenciou o
desenvolvimento de servicos e programas de emprego apoiado ao longo das
décadas de 80 e 90.

Foram varios os projectos langados nestes paises com a designagéo de
projectos de “supported employment’, mesmo em organizagbes que nao se
assumiam globalmente como defensoras desta perspectiva. Esses projectos
foram entendidos como projectos experimentais, que permitiam testar as novas
metodologias (Sousa, 2000).

No Reino Unido, grande parte dos projectos desenvolvidos na perspectiva
do modelo do emprego apoiado relacionaram-se com a ASEA (“Association of
Supported Employment Agencies’) e partiram de pessoas que haviam sido
influenciadas pelo movimento de “sysfematic instruction”, muito significativo no
Reino Unido nos anos 80 (Sousa, 2000).

Foram feitos esforcos significativos para desenyolver e avaliar programas
de emprego apoiado a nivel do Reino Unido, como o ‘National Development
Teani (1992), que actualmente foram alargados por toda a Europa (Walsh &

Linehan, 1997).
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O Projecto “OPEN ROAD” é considerado por Sousa (2000) um projecto

pioneiro na Europa. Este projecto foi desenvolvido a partir de 1988 por Christy
Lynch na Republica da Irlanda e teve como entidade promotora a St. Michael's
House. O “OPEN ROAD" foi desenvolvido durante trés anos e teve, para Walsh,
Lynch e Delacey (1994), caracteristicas inovadoras, , pois visava a insergdo de
adultos com deficiéncia mental moderada e severa em postos reais de trabalho.
Ao longo do desenvolvimento do projecto, foram analisados os resultados do
trabalho dos participantes, as técnicas mais eficazes na detecgdo de postos de
trabalho, bem como as estratégias de apoio na inser¢do em posto real de
trabalho. Este projecto deu origefn ao estabelecimento de prioridades no
planeamento do trabalho a realizar, quando se pretende criar oportunidades reais,
significativas e sustentaveis de trabalho para pessoas com deficiéncia.

Segundo Walsh e Lynch (1994) as iniciativas ligadas ao desenvolvimento
de programas na perspectiva do emprego apoiado, na Republica da Irlanda,
conseguiram com sucesso colocar pessoas com deficiéncias mentais severas e
moderadas em postos reais de trabalho.

Walsh e Linehan (1997) destacam o papel desempenhado pelas politicas
sociais para a inclusdo de todos os cidadaos europeus (White Paper, 1994), que
viabilizaram o desenvolvimento de projectos piloto no ambito do modelo de
emprego apoiado, financiados pelo Fundo Social Europeu a partir de iniciativas
como o “HORIZON” e o0 “FORCE".

Outro programa de émbito Europeu que importa referir € o programa HELIOS,
a partir do qual se formou um grupo de trabalho em “supported employment’, que
entre 94 e 96 promoveu a troca de informagéo sobre o modelo e estabeleceu o

desenvolvimento das ligagdes entre os projectos que existiam na Europa.
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O trabalho realizado pela EUSE é também de salientar, nomeadamente as
Conferéncias Europeias (1994 — 12 Conferéncia em Roterdao; 1995 - 22
Conferéncia em Dublin; 1997 — 32 Conferéncia em Oslo; 1999 — 42 Conferéncia
em Roma; 2001 — 52 Conferéncia em Edimburgo) promovidas por esta estrutura,
que se revelaram momentos fundamentais na partilha de praticas, investigagdes,
formacgdes, projectos e programas em desenvolvimento na Europa e em outros
paises do mundo.

Assistiu-se, assim, ao desenvolvimento de projectos de emprego apoiado
em muitos paises da Europa, os quais originaram a difusdo do modelo. Mas,
acima de tudo, promoveram a inclusdo social e profissional de pessoas com
deficiéncia que historicamente estariam destinadas a viver em ambientes
segregados. A titulo de exemplo, referiremos os resultados do desenvolvimento
de programas de emprego apoiado em dois paises, Espanha e Alemanha, que
representam realidades europeias distintas. Em Espanha, Verdugo e Vega (2000)
referem um crescimento positivo e estavel do modelo de emprego apoiado,
existindo um total de 43 organizac¢des que no final de 1999 ofereciam servigos de
emprego apoiado, representando uma cobertura quase total do pais, pois existem
iniciativas em 14 das 17 Comunidades Auténomas..Barlsen e Bungart (2002)
referem que actualmente existem na Alemanha mais 100 projectos que apoiam a
inclusdo profissional em mercado aberto de trabalho, muito embora existam
diferencas regionais em termos do apoio continuado que € prestado. Estes
autores referem ainda a existéncia de projectos de investigagdo nesta area e
salientam o papel da Universidade de Munster tanto em termos de investigacao
como do trabalho de divulgacdo que ela realiza em cooperagdo com a Diviséo

Regional de Reabilitagdo e com a Associagao Alema de Suported Employment.
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Em Portugal os primeiros projectos inseridos neste grande movimento
datam do inicio dos anos 90, nomeadamente através do Projecto “AGORA", um
projecto que se desenvolveu no ambito do Programa “HORIZON”, entre 1992 e
1994, e que derivou de contactos surgidos no desenrolar do primeiro Programa
HELIOS (1988-1991), através do Programa Integrado de Emprego e Formagao
Profissional para Jovens com Deficiéncia, promovido pelo IEFP (Sousa, 2000).

0 Programé Integrado constituia-se como uma Actividade Modelo Local
(AML) do Programa HELIOS 1 - Sector de Integragao Econdmica, sendo portanto
considerado como uma experiéncia inovadora com contributos a dar a insergao
social e profissional de pessoas com deficiéncia, ao nivel européu.

Neste ambito, Portugal esteve representado no Seminario Europeu do
Programa HELIOS em Belfast. Durante este Seminario foram debatidas as
perspectivas de formagao profissional e emprego de pessoas com deficiéncia.
Foram acentuadas as experiéncias de formagao profissional em empresa, quando
naquele tempo as experiéncias - vigentes na generalidade dos paises, incluindo
Portugal - se situavam num modelo de formagao realizada em ambientes
segregados (centros de formagéao / reabilitagdo), com pouco ou nenhum contacto
com o emprego em mercado aberto.

Desse Seminario resultou a necessidade de alguns dos paises
participantes, que partihavam ideias e perspectivas na forma de entender e
trabalhar para a inclusdo profissional e social das pessoas com deficiéncia,
analisarem em conjunto a possibilidade de promover um novo projecto
transnacional com o objectivo de desenvolver um modelo de formagédo em
empresa. Iniciou-se assim, 0 desenho do Projecto AGORA, um projecto que

efectivamente arrancou em Marco de 1992, no &mbito do Programa HORIZON.
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Foi no ambito do Projecto AGORA (projecto transnacional para a
implementacdo e desenvolvimento de um modelo de formag&o profissional em
posto de trabalho) que em 1992 Portugal participou e aderiu a criagao da EUSE,
organizagdo ndo governamental reconhecida pela Comissao Europeia, que
congrega e representa este movimento na Europa (Sousa, 2000).

O caminho percorrido pelos diferentes parceiros no &mbito do projecto
AGORA em termos da promogdo da inclusdo profissional e social de pessoas
com deficiéncia foi continuado quando em 1995 a Rumo de Portugal, o Cheshire
County Council do Reino Unido e alguns outros parceiros transnacionais deram
inicio a trés novos projectos: |
e Projecto Youthin - Youthstart - com o objectivo de promover a transicdo de

jovens com necessidades educativas especiais de escolas regulares para a
insergéo social e profissional;

e Projecto Collabora/Networks - Horizon - com o objectivo de promover o
desenvolvimento de redes sociais de colabo'rac;éo entre empresarios,
organizagdes representantes de pessoas com deficiéncia, organizagbes de
reabilitacdo e Centros de Emprego;

e Projecto Diploma em Emprego Apoiado - Horizon - com o objectivo de
promover a formag&o de técnicos em emprego apoiado.

A concretizacao deste Gltimo Projecto (Diploma em Emprego Apoiado) deu
origem a varias actividades de que destacaremos algumas pelo impacto que
tiveram na disseminacdo deste modelo em Portugal, tais como: a formagéo de
técnicos, tendo sido abrangidos nesta formagdo técnicos de diferentes
organizacdes intervindo na educagéo, formag&o profissional, emprego e insergéao

social de pessoas com deficiéncia e de outros grupos desfavorecidos; o0
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desenvolvimento de redes de suporte e de intercooperagdo a niveis local,
regional, nacional e transnacional; o desenvolvimento de metodologias e projectos
de transicdo das escolas regulares ou especiais para a inclusao social. Tambéem
pela sua importancia ao nivel da divulgagdo do modelo, parece-nos importante
referir os parceiros locais, régionais e nacionais que foram envolvidos:
Associacdes de empresarios; Escolas regulares; Escolas especiais; Organizagdes
que representam pessoas com deficiéncia e outros grupos desfavorecidos;
Centros de formagao profissional; Centros de Emprego; Empresas; Servicos
oficiais das areas da educacéo, formagao profissional e emprego (RUMO,1999).

Como vimos, em Portugal o desenvolvimento do movimento de emprego
apoiado em mercado aberto de trabalho estabeleceu-se de uma forma sustentada,
tendo sido dados passos seguros no sentido da sua divulgacéo e implementacao.
Sera contudo de salientar que o termo “emprego apoiado” surge pela primeira vez
em documentos oficiais em 1999, no “Plano Nacional de Emprego”, referindo este
documento que ¢ criada “a modalidade de emprego apoiado em mercado normal
de trabalho para pessoas com deficiéncia que n&o reunam condi¢oes para integrar
o mercado normal competitivo de trabalho” (DEPP, 1999, p. 172 e 173).

O desenvolvimento deste movimento deve-se particularmente ao contributo de
diversas organizacdes, sendo de realgar a AEIPS (Lisboa) e a RUMO (Peninsula
de Setubal). De realgar que as organizagdes que intervém na insergao social e
profissional de pessoas desfavorecidas em Portugal, utilizando as metodologias
de emprego apoiado, apresentam das taxas de empregabilidade mais elevadas
para os respectivos grupos alvo (Sousa, 2000).

Contudo, o desenvolvimento de metodologias e praticas de inclus&o

profissional que visem o incremento de oportunidades de trabalho em mercado
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competitivo ndo esta ainda, em Portugal, devidamente suportado por legislagdo
especifica e devidamente regulamentada, verificando-se alguma injustica na
definicao de critérios que determinam os apoios as organizagdes que intervém na
area da reabilitagdo socio-profissional (Sousa, 2000). Este apoio € por vezes, na
opinido deste autor, atribuido sem uma avaliagdo real dos resultados na

promogao do emprego e incluséo social.
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3. — CARACTERISTICAS DO MODELO DE “SUPPORTED
EMPLOYMENT”

Como vimos anteriormente, o movimento de “supported employment nasceu
nos Estados Unidos por volta dos anos 70, tendo-se implementado fortemente
desde entdo ndo sé nos Estados Unidos mas também em muitos paises da
Europa e de outras partes do mundo, com<; uma opg¢aoc valida e eficaz que abre
novas portas e novas oportunidades de inclus&o social e profissional para pessoas
com deficiéncia.

Neste capitulo, iremos definir “supporfed employment’, analisar as
caracteristicas e aspectos inerentes aos programas de “supported employment’,
os direitos que defende, o tipo de metodologias que utiliza, a natureza dos
resultados que se atingem, bem como perspectivar futuros desenvolvimentos
deste modelo que, segundo Sousa (2000), acentuou a luta pela defesa dos
direitos das pessoas com deficiéncia e pela sua autodeterminagéo, sendo este o

seu principal objectivo.

3. 1. — “Supported Employment”: Em que consiste?

0 movimento de “supported employment assume-se em primeiro lugar
como um movimento pela afirmagdo do direito das pessoas com deficiéncia e de
outros grupos desfavorecidos a exercerem uma actividade profissional em
contextos ndo segregados e, em segundo lugar, como uma pesquisa constante

pelas melhores solugdes técnicas (Sousa, 2000).
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O modelo de “supported employment’ organiza-se em torno de um
conjunto de direitos universalmente aceites, que se expressam no exercicio pleno
da cidadania, dos quais nos parece importante realgar: o direito a tomar decisées
sobre as opgbes que determinam o seu percurso de vida; o direito a conviver
com todas as pessoas numa comunidade natural e a usufruir dos recursos
existentes nessa comunidade; o direito a trabalhar e a ser pago pelo trabalho,
bem como a exercer uma actividade profissional em locais normais de trabalho.

“Supported employment' sera no minimo um trabalho pago em contexto
real, de pelo menos 20 horas semanais e que geralmente exige algum tipo de
apoio continuado (Wehman & Kregel, 1992).

O ‘“supported employment apresenta-se como uma estratégia para
diminuir o desencontro entre as expectativas de emprego de pessoas com
deficiéncia e as limitadas opgbes que estdo disponiveis, para este tipo de
populacdo, na maioria das comunidades. Pode ser definido, segundo Wehman e
Kregel (1992) como trabalho pago para pessoas com deficiéncia para quem
emprego competitivo com um vencimento igual ou superior ao salario minimo se
apresentava como pouco provavel e que, em consequéncia das suas deficiéncias,
necessitam de apoio continuado para desempenhar o seu trabalho. Este apoio
devera ser equacionado em fungéo‘das necessidades individuais e pode ser
realizado através de varias actividades que possibilitem o acesso ao trabalho
como formacdo, supervisdo no posto de trabalho, facilitagdo na relagdo com
colegas e supervisores e treino na utilizag&o dos transportes.

Para Parent, Kregel, Wehman e Metzler (1991) o trabalho tera que ser
realizado em contexto real, isto &€, pessoas com deficiéncia devem ter acesso a

postos de trabalho onde realizem as suas tarefas ao lado de trabalhadores nao
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deficientes. Para Wehman e Kregel (1992) “supported employment * & uma
combinacdo de emprego e servigo continuado, € um tipo especifico de emprego,
nao & um método de preparagéo para o emprego nem um tipo de servigos. Trata-
se de uma forma poderosa e flexivel para assegurar os beneficios de um
emprego normal, providenciar apoio adequado e continuado, criar oportunidades,
atingindo assim total participag&o e integragao.

No ponto anterior foi apresentada a sugestdo de traduzir a expressao
“supported employment “ por “emprego apoiado” e temos utilizado a expressao
portuguesa, quando nos queremos referir ao “supported employment'. Contudo,
segundo Sousa (2000), a expressdo “emprego apoiado” devera somente ser
utilizada como designagéo abreviada. Considera ele que a vérdadeira tradugéo do
conceito “supported employment” devera ser — “emprego em mercado aberto de
trabalho, com o apoio necessario e adequado a cada individuo”. O autor referido
explica esta opgao por, na sua perspectiva, o “supported employment’  se ter
constituido num movimento que originou diversas metodologias, mas “sobretudo
acentuou extraordinariamente a necessidade de pessoas com deficiéncia
poderem partilhar um emprego, urna vida, no seio de todas as outras pessoas”.
(p. 77).

Wehman e Kregel (1992) defendem que o modelo de emprego apoiado
reline seis caracteristicas que o torna diferente das abordagens tradicionais na
area da reabilitagao:

e emprego — O objectivo destes programas & emprego com todos os

resultados normais de ter um trabalho. Salario, condi¢6es de trabalho e

seguranca no trabalho sdo pontos chave;
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« apoio continuado — O principal deste tipo de abordagem sera
providenciar o apoio continuado necessario para gue uma determinada
pessoa tenha e mantenha um emprego e néo prepara-la para ter um
trabalho algures no futuro;

e emprego, ndo servicos - O importante é criar oportunidades de trabalho
em vez de unicamente se providenciar servicos para desenvolver
competéncias; |

o participagdo total — Pessoas com deficiéncias profundas nao s&o
excluidas. Assume-se que todas as pessoas, independentemente do
seu grau de deficiéncia, tém capacidade para garantir um emprego se
tiverem acesso ao apoio continuado necessario;

 integragdo social — Enfatiza-se o contacto e o estabelecimento de
relaces interpessoais com pessoas sem deficiéncia. A integracéo
social faz-se com colegas de trabalho, supervisores e outros, ocorrendo
no trabalho, no caminho para o trabalho, perto do trabalho, durante as
horas de almogo ou pausas, ou mesmo fora do trabalho, nos tempos
livres que se podem tornar diferentes em fungéo do dinheiro ganho;

¢ variedade e flexibilidade — O modelo de emprego apoiado n&o limita os
programas de emprego a uma ou duas opgoes. Apresenta-se como
uma opcao flexivel devido a larga variabilidade de} empregos existentes
na comunidade e as diferentes formas possiveis de proporcionar o
apoio necessario para o desempenho e manutencao desse emprego.

A emergéncia do modelo de emprego apoiado como uma opgao que

viabiliza a colocagdo em posto real de trabalho de pessoas com deficiéncia

profunda dotou os servigos de reabilitagdo de uma ferramenta poderosa na
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insercdo profissional desta populagéo. Muito embora pessoas com deficiéncias
severas tenham sido consideradas ndo empregaveis, a intervengéo de técnicos
especializados no local de trabalho (como por exemplo o “job coach’) torna esta
metodologia uma alternativa significativamente diferente na abordagem da
reabilitacdo sdcio-profissional de pessoas com deficiéncia.

O técnico de inclusdo/acompanhamento é a pessoa que habitualmente
inicia o processo de insergao de que ira resultar a colocagao em posto de trabalho
e posterior acompanhamento. O trabalho destes técnicos permite tornar o
processo de inclusdo profissional num processo de apoio continuado de que pode
resultar a manutengao do emprego.

O técnico de inclusdo/acompanhamento (job coach”)é um quadro técnico
dos centros que desenvolvem estes projectos. Este técnico acompanha a pessoa
no local de trabalho, introduzindo sistematicamente as actividades inerentes ao
desempenho da actividade profissional, participando activamente, quando
necessario, na realizagdo das tarefas. Para além desta acgdo, o técnico é
referenciado como responsavel pela avaliagdo continua do trabalhador, em
colaboracdo com o supervisor da empresa, pelo treino e pelo apoio continuado
(Sousa, 2000). Este autor refere que nos primeiroé projectos de “supported
employment’ langados nos EUA e na Europa, a pessoa com deficiéncia era
colocada numa empresa com o apoio de um técnico de
inclusdo/acompanhamento. Este técnico tinha por misséo formar a pessoa
colocada, ao mesmo tempo que desenvolvia actividades que procuravam
compensar os défice de produtividade da pessoa com deficiéncia. A medida que
os niveis de produtividade da pessoa colocada iam aumentando o apoio do

técnico ia diminuindo, até niveis elementares.
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Para Wehman e Bricout (2001) a maioria da literatura sobre “supported
employment’ tem focado o papel do “job coacl’ , especialmente na abordagem

individualizada deste modelo de emprego. Esta abordagem foi inicialmente

apresentada por Wehman em 1981 e posteriormente desenvolvida por Wehman e -

Kregel. Mais tarde esta abordagem estendeu-se a outro tipo de grupos,
nomeadamente a pessoas que sofrem de doenga mental. Mais recentemente
existem correntes de pensamento dentro do movimento de  “supported
employment defendendo que a sua metodologia se pode aplicar a todas as
populacdes desfavorecidas com dificuldades de acesso a inclusao social e
profissional. Os programas desenvolvidos em Portugal, especificamente os da
RUMO, inscrevem-se nessas correntes (Sousa, 2000).

Muitos trabalhos de investigacio tém apoiado este modelo de abordagem
individualizada realizada por um técnico de inclusdo/acompanhamento (“job
coach/individual placement approach’) (p. ex., Bond, Dietzen, McGrew, & Miller,
1995; Kregel, Wehman, & Banks, 1989; MacDonald-Wilson, Revell, Nguyen, &
Peterson, 1991: Shafer, Banks, & Kregel, 1991; Sinnott-Oswald, Gliner, &
Spencer, 1991; Wehman, Kregel, & Cifu, 1994; Wehman, Kreutzer, West,
Sherron, Zasler, Groah, Stonnington, Burns, & Sale, 1990, cit. p. Wehman &
Bricout, 2001). De facto, este modelo parece ser a pratica dominante nos servigos
de reabilitacao nos Estados Unidos (Kregel, Hernandez, & Hock, 1997, cit. p.
Wehman & Bricout, 2001).

Tem sido repetidamente demonstrado na literatura que pessoas com
deficiéncia mental, mesmo profunda, podem trabalhar se tiverem o apoio
necessario dado por um técnico de inclusdo/acompanhamento (p. ex., Parent,

Kregel, Metzler, & Twardzik, 1992; Parent, et al., 1994, Revell, Wehman, Kregel,
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West, & Rayfield, 1994; Test, Hinson, Solow, & Keul, 1993, cit. p. Wehman &

Bricout, 2001). O apoio dado por técnicos de inclusdo/acompanhamento tem-se
mostrado uma estratégia eficaz de inclusdo para pessoas com diferentes graus de
deficiencia como deficiéncias fisicas severas, paralesia cerebral, ou doenga
mental (p. ex., Danley, Roeres, McDonald-Wilson, & Anthony, 1994; Inge,
Wehman, Kregel, & Sherron-Targett, 1996; Wehman, Kreutzer, West, Sherron,
Diambra, Fry, Groah, Sale, & Killiam, 1989; Wehman & Revell, 1996, cit. p.
Wehman & BricoUt, 2001). Contudo, o apoio deve ser adequado as necessidades
individuais, logo, diferentes tipos de pessoas requerem diferentes abordagens por
parte de técnico (Fabian, Waterworth, & Ripke, 1993, cit. p. Wehman & Bricout,
2001).

Um dos pontos principais deste modelo de emprego apoiado passa pelo
envolvimento do trabalhador nas decisées tomadas e na resolugdo dos problemas
inerentes a identificacdo de um posto de trabalho adequado as competéncias
individuais do trabalhador em questdo. De acordo com Moseley (1988) € o
envolvimento em todos os passos do processo que pode originar qualidade e
satisfagédo no trabalho. Autonomia e controle no desenvolvimento e selecgéo dos
postos de trabalho tem sido referenciado, segundo o mesmo autor, como um
factor para o sucesso no emprego.

Esta abordagem individualizada é uma caracteristica determinante do
modelo de emprego apoiado que, na opinido de Wehman, Sale e Parent (1992)
se baseia na premissa de que um técnico apoia individualmente cada uma das
pessoas colocadas em posto de trabalho, estabelecendo-se assim uma relagéo
individualizada entre o técnico de inclusdo/acompanhamento e a pessoa em

processo de inclusdo sécio-profissional. Este apoio, que no inicio podera cobrir a
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totalidade das horas de trabalho, vai sendo reduzido em fungéo das necessidades
individuais, podendo no final do processo ocorrer exclusivamente uma ou duas
vezes por més e acontecer dentro ou fora do local de trabalho.

Estas duas caracteristicas sao, de acordo com Wehman, Sale e Parent
(1992), o que faz o contraste entre o modelo de emprego apoiado e os modelos
tradicionais de abordagem em grupo, nos quais o processo de formagao é
realizado em grupo e o técnico de reabilitagdo esta presente durante quase todo o

tempo de trabalho e no decorrer de toda a vida profissional da pessoa deficiente.

3. 2. — “Supported Employment”: Que metodologias propde?

Como vimos, o apoio individualizado ocorre de forma diferenciada de
pessoa para pessoa, resultando a sua natureza de uma relagdo préxima entre
técnico e trabalhador. A relagéo entre técnico e utente edifica-se ao longo das
diferentes etapas do processo decorrente da metodologié utilizada neste modelo -
abordagem individualizada de emprego apoiado - que contempla as seguintes
fases: avaliagao do perfil de competéncias do utente e das suas expectativas e
interesses (consumer assessment); identificacdo e selecgdo do posto de trabalho
(job development); colocagdo em posto de trabalho (job placement); formagao em
posto de trabalho(job site training); avaliagdo e apoio continuado (follow along)

(Moon, Goodall, Barcus e Brooke, 1986, cit. p. Wehman, Sale & Parent 1992).
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Figura 1 — Metodologias do modelo de emprego apoiado

Avaliagdo do Utente

Formagdo em Posto Apoio
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T !

Apoio depois da colocagao

Na figura 1 apresentamos um esquema proposto pelos autores acima

citados que ilustra a forma como as diferentes etapas da metodologia do emprego

apoiado (abordagem individualizada) se relacionam entre si. Seguidamente seréo

analisadas cada uma das etapas.

Como se pode observar na figura 1, o processo-de desenvolvimento das

metodologias de emprego apoiado engloba duas fases complementares: antes e

depois da colocagdo em posto de trabalho. O trabalho desenvolvido antes da

colocacdo em posto de trabalho tem como objectivo encontrar uma conjugacao

entre o perfil do utente — competéncias; interesses; motivagbes; expectativas;

sonhos; ....; limitacdes — e as exigéncias do posto de ftrabalho, ou seja,

seleccionar um trabalho que aquela pessoa possa desempenhar com sucesso e

onde se sinta realizada pessoal e profissionalmente. A fase apds a colocagao tem

como objectivo proporcionar o apoio necessario para que aquela pessoa

responda de forma adequada as exigéncias da fungéo. Este apoio pds colocagao

engloba a componente de formagado em posto de trabalho, mas também pode
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passar pelo treino de autonomia no que respeita a deslocagéo casa emprego, ou
pelo apoio na resolugéo de problemas na esfera do relacionamento interpessoal
com colegas e chefias. A frequéncia deste apoio deve ser equacionada em fungéo
das necessidades individuais e tem como objectivo' conseguir uma resposta
adequada as exigéncias do posto de trabalho, com vista a uma futura

manutencdo desse posto de trabalho.

Etapa 1: Avaliagdo do Utente - O processo inicia-se com a descoberta da
pessoa. Perante uma pessoa que procura aceder a inclusdo social e profissional o
papel do técnico deverd ser apoiar essa pessoa na definicio das suas
necessidades e expectativas, perceber o seu projecto de vida e as suas
motivacdes, bem como identificar os atributos e interesses que eventualmente
facilitem ou inijbam o acesso ao emprego. O objectivo deste processo de
avaliacdo & conjugar o maximo de informagao sobre o individuo para que o
técnico de inclusdo o possa apoiar na escolha de um emprego que va de encontro
aos seus desejos e necessidades.

No processo de avaliagdo deve-se recorrer a varias técnicas como: entrevistas
com o0 utente e ‘outras pessoas significativas (pais por exemplo) na sua vida;
observagao da pessoa em varias contextos; recolha de informacdes relevantes
sobre o seu percurso educativo, ava-liagées psicologicas, vocacionais e clinicas;
realizar uma avaliacio situacional, durante a qual o utente pode ser observado a
realizar tarefas em situagdes simuladas de trabalho. O nivel de intensidade de
cada uma destas técnicas depende de individuo para individuo em fungéo da
histéria de vida de cada um deles, das experiéncias passadas, da situagao actual,

do tipo de deficiéncia, ... (Parent, Sherron & Groah, 1992).
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Deste processo de avaliagdo resulta uma apreciacdo profunda das
caracteristicas do utente. Deste modo pode-se encontrar o ajustamento ideal entre
as caracteristicas individuais e as exigéncias, as dindmicas relacionais e os apoios
disponiveis do posto de trabalho. Parte-se, assim, do conjunto de caracteristicas
que definem a pessoa para analisar as possibilidades de emprego disponiveis na
comunidade e finalmente decidir em qual deles se podera conseguir a optimizagao
do potencial daquela pessoa.

De acordo com Wehman, Sale e Parent (1992), ao contrario de muitos outros
processos de avaliacdo, o tipo de avaliagédo realizada a luz deste modelo néao
origina um conjunto de dados normalizados mas, antes pretende atingir uma
avaliagdo compreensiva da pessoa que procura aceder a incluséo social e
profissional. Este tipo de processo de avaliagao utiliza, para Menchetti e Udvari-
Solner (1990, cit. p. Parent, Sherron & Groah, 1992), uma abordagem funcional e
ecoldgica, focada no individuo, no trabalho em si e na ecologia do local de
trabalho. As competénciaé e necessidades de apoio do sujeito sdo equacionadas
em funcdo das exigéncias de um contexto real de trabalho e ndo em fungéo de
scores e critérios preestabelecidos como é comum acontecer em processos de
avaliagao estandardizados.

O processo de avaliagdo deve ser conduzido em 'paralelo com o0 processo de
identificacdo do posto de trabalho, para que as decisbes de colocagcdo em
emprego sejam feitas em fungdo das necessidades de trabalho existentes na
comunidade. Assim, o técnico de inclusdo que desenvolve o processo de
avaliagdo deve, ao mesmo tempo, realizar uma pesquisa do mercado aberto de

trabalho na comunidade, isto &, proceder a identificacdo e avaliagdo de
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oportunidades de emprego existentes e susceptiveis de serem ocupadas

adequadamente pelo candidato.

Etapa 2: Identificagdo de Postos de Trabalho - O processo de identificagéo do -
posto de trabalho (job development) inclui, segundo Parent, Sherron e Groah
(1992) quatro fases: pesquisa de mercado; desenvolvimento de uma estratégia de
marketing; concretizagdo de contactos com empresas; analise de fungbes. A
primeira fase destina-se a familiarizar o técnico de inclusdo com o mercado de
trabalho local e as necessidades gerais dos varios sectores de emprego. Esta fase
permite ao técnico investigar & fazer contactos em varios sectores de actividade e
negocios da comunidade, ficando assim com uma panoramica geral das
oportunidades de emprego € tendéncias de contratagcéo existentes.

A informacéo recolhida nesta primeira fase permite ao técnico delinear uma
estratégia de marketing ajustada as caracteristicas do mercado de trabalho
especifico de cada comunidade, que responda as necessidades do programa de
emprego apoiado e do utente, bem como das entidades empregadoras e politicas
de financiamento. A segunda fase tem como objectivo a divulgagao dos principios
do modelo de emprego apoiado e a sensibilizagdo dos empresarios para a
problematica e as vantagens da insercao profissional de pessoas com deficiéncia.
A esfratégia de divulgacao deve incluir informagao cuidada e atractiva sobre o
servico, objectivos e metodologias do programa de erﬁprego apoiado, bem como,
sobre a Instituicdo que o desenvolve (Parent, Sherron & Groah, 1992).

Apos estar delineada a estrétégia de divulgacao o técnico de inclus&o pode
comecar a estabelecer contactos com possiveis empregadores com vista a

identificar locais de trabalho adequados as caracteristicas especificas da
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populagdo em causa. Estes contactos devem ser preferencialmente feitos com a
pessoa da empresa que toma decisdes sobre questdes de pessoal.

Quando estdao detectados postos de trabalho que se podem tornar
oportunidades reais de emprego, isto €, quando existem empresarios motivados
para aderir ao programa e postos de trabalho que reunam um conjunto de factores
que se ajustam as necessidades individuais e especificas de um candidato, pode-
se passar a fase seguinte. Nesta fase procede-se a uma analise detalhada de
funcdes para se reunir o maximo de informagéo possivel sobre o posto de trabalho
em questdo, que deve incluir a andlise das caracteristicas e exigéncias da
actividade profissional, assim como do ambiente e clima de trabalho.

A andlise de fungdes deve ser bastante detalhada e completa e reflectir as
rotinas proprias de cada periodo ao longo de um dia de trabalho, devendo
considerar os contetidos da actividade profissional, o contexto da empresa, mas
também as condicdes que a rodeiam (meios de transporte, apoios disponiveis). Na
opinido de Parent, Sherron e Groah (1992) existem factores essenciais que a
analise de funcdes deve contemplar, como ritmo de trabalho, nivel de
comunicacdo, motivagdo e apresentacédo requeridos, bem como a viabilidade de
reforcos e apoios naturais.

Esta, assim, terminada a fase anterior a colocagdo, que consiste
essencialmente na recolha de informagdes sobre a pessoa que pretende aceder a
inclusdo social e profissional. Estas quais deverdo ser compatibilizadas com as
informagdes recolhidas sobre a realidade do mundo de trabalho especifico de
cada comunidade, de que resultard um conjunto de possiveis empregos que

poderao ser ocupados pela populagédo em questao.
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Etapa 3: Colocagdo em Posto de Trabalho - A colocaggo em posto de
trabalho € a etapa.seguinte; Nesta etapa é analisada a compatibilidade potencial
entre a pessoa candidata a um emprego e os postos de trabalho disponiveis e ja
identificados. Esta analise de compatibilidade (job matching) permite analisar se
~ determinada pessoa podera vir a ocupar um determinado posto de trabalho, mas
também o que essa pessoa precisa de aprender, treinar, desenvolver, para vir a
ser um profissional competente naguela posicao e assim assegurar a manutencao
daquele emprego.

Uma grande variedade de factores devem ser considerados para que se
optimize a compatibilidade entre as caracteristicas individuais e do posto de
trabalho. Com base nos atributos especificos do emprego e do utente deve-se, na
opinido de Parent, Sherron e Groah (1992), fazer o confronto entre:

e 0 local e horario de trabalho / disponibilidade demostrada e transportes

existentes;

e requisitos e caracteristicas do trabalho / capacidades, competéncias e

interesses do potencial trabalhador;

« tipo de trabalho / preferéncias de trabalho;

 oportunidades de integragéo / preferéncias sociais;

« apoios formais e informais disponiveis / necessidades de apoio;

« satisfacdo do empresario / satisfagdo do utente e da sua familia.

A compatibilidade entre estes factores é preditora de um ajustamento
adequado entre trabalhador e posto de trabalho, o que & um factor determinante
para se conseguir sucesso e satisfagéo no trabalho.

Todo este processo, como ja dissemos, € centrado na pessoa, € por iss0,

antes de se proceder a colocagdo em posto de trabalho, falta ouvir a sua opiniao,
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apresentar-lhe esta-possibilidade de emprego e averiguar se esta interessado em
ocupar este lugar. Se o resultado for positivo, apds a entrevista na empresa que
deve ser cuidadosamente preparada, pode-se proceder 4 integragao do candidato

no posto de trabalho.

Etapa 4: Formagdo em Posto de Trabalho - Tal como todos os
trabalhadores, as pessoas com deficiéncia, ao iniciarem uma actividade
profissional, passam por uma fase de adaptacao e necessitam de formagéo em
certas areas. No modelo de emprego apoiado esta fase de formagéo é realizada
em posto de trabalho, assegurando-se assim que as necessidades de treino do
utente s3o resolvidas sistematicamente e com eficiéncia. Para Sousa (2000) a
formagdo em posto deve visar os contetdos detectados em falta, ou seja, os
contelidos que é necessario treinar, para realizar com sucesso 0 conjunto de
tarefas inerentes aquele posto de trabalho.

Na maioria dos casos esta formagdo é desenvolvida pelo técnico de
inclusdo para o que recebe assisténcia por parte do empresario, do supervisor
em posto de trabalho ou dos colegas de trabalho. Noutras situagdes a formacgéo
pode ser feita sem intervengao do técnico de inclusao, ficando esta tarefa a cargo
de uma pessoa da empresa nomeada para tal, que geralmente € o supervisor
directo do trabalhador. Neste caso deve existir uma estreita colaborag&o entre o
técnico de inclusdo e a pessoa responsavel pela formagao em posto de trabalho.

Wehman, Sale e Parent (1992) referem técnicas especificas (como analise
sistematica do comportamento, aconselhamento e estratégias de promogao
cognitiva) que podem ser utilizadas para facilitar o desenvolvimento das

competéncias necessarias ao desempenho profissional. A seleccdo das
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estratégias depende na totalidade das caracteristicas individuais e das
especificagdes do trabalho e tem de ser necessariamente individualizada.
Segundo os autores citados, o resultado de um tréino efectivo no posto de -
trabalho serd um trabalhador que adquiriu todas as competéncias profissionais e
sociais requeridas para um desempenho adequado e necessarias para manter o
emprego.

Para Sousa (2000) a formagao profissional deve obedecer a um programa
individual de formagao e -uma parte pode ser realizada em Centros de Formagé&o
Profissional. Porém, qualquer formagZo profissional deve incluir sempre um
periodo de aprendizagem em contexto real de trabalho (formagado em posto de
trabalho). Este autor defende que o modelo de formag&o em empresa apresenta
vantagens porque:

e permite um contacto mais realista com os padrdes do sector produtivo;

e algumas pessoas tém dificuldade em transferir, para contextos
diferentes, uma experiéncia adquirida. A experiéncia de formagao em
situactes reais de trabalho torna-se, assim, uma forma mais eficaz de
formggéo;

e a consciéncia criada entre os empresarios, ao terem pessoas com
problemas nas empresas, resulta num melhor conhecimento das
necessidades e capacidades destes grupos, aumentando o nimero de
oportunidades de trabalho/emprego;

e 0 emprego em mercado aberto & uma opg&o realista para estes grupos
e pode promover a sua completa insergéo social.

Como ja foi dito, nos primveiros projectos de emprego apoiado langados nos

EUA e na Europa, o técnico de inclusdo/acompanhamento tinha um papel
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determinante nesta fase de formagdo em posto de trabalho. Mais tarde, com
experiéncias como a portuguesa, a actuagao do técnico alterou-se, assim como o
papel da propria empresa, que passou a ser mais interveniente. O “job coacft,
também designado por “employment specialist, que nos programas
desenvolvidos em Portugal corresponde ao  técnico de inclusao/
acompanhamento, &€ um técnico que deve ter um papel decisivo no desenho e
concepcao do Programa Individual de Formacgdo. O desenvolvimento deste
programa deve ser realizado em estreita colaboragdo com um formador da
empresa que acompanha o trabalhador em questdo no seu dia a dia de trabalho.
O papel do técnico sera sobretudo o desenvolvimento e avaliagdo do plano de
formagdo, na medida em que muitas vezes 0s formadores da empresa que
colaboram na consecucéo do plano de formagéo nao tém preparagédo pedagogica
relevante nesta area. O técnico devera assumir-se essenciaimente como o tutor,
mentor, conselheiro, ja que o papel fundamental na formacdo em posto de
trabalho deve ser desempenhado pelo formador do posto de trabalho, elemento
recrutado nos recursos humanos da empresa onde se realiza a formagao (Sousa,

2000).

Etapa 5: Apoio Continuado - Uma caracteristica que diferencia o modelo de
emprego apoiado de outros servicos vocacionais de reabilitagcdo é o facto de nao
existir um fim previsto para terminar, isto &, o apoio prestado a uma pessoa no
seu processo de inclusdo pode continuar enquanto for considerado necessario,
tanto pelo utente como pelo técnico.

Como vimos, a fase de acompanhamento em posto de trabalho inicia-se

apos a colocagdo. Nesta fase o técnico de inclusdo/acompanhamento contacta
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regulamente quer com o empresario, quer com o utente, no sentido de analisar a
forma como se esta desenrolar a adaptagéo profissional e, assim, avaliar o nivel
de satisfacdo de ambos face ao enquadramento profissional em curso. O trabalho
do técnico pode ser realizado em parceria com um colega de trabalho que apoia
no local o trabalhador, recorrendo-se assim, uma vez mais e tal como na
formacdo, a um apoio natural proveniente dos recursos da empresa em que o
trabalhador esté inserido.

Podem surgir problemas (o que acontece regularmente), neste caso o
técnico deve desenvolver as acgdes correctivas necessarias para ultrapassar o
problema detectado. Uma acgao correctiva pode incluir reestruturagéo do
emprego, treino adicional e/ou envolvimento de outros servigos. Pode acontecer
que mesmo apos aplicagéo de medidas no sentido de modificar os factores que
deram origem ao problema, este persista, o que pode significar que & necessario
recomegar o0 processo, com vista a enconirar um novo posto de trabalho que se
adequie as caracteristicas proprias daquele trabalhador (Wehman, Sale & Parent,
1992).

O processo descrito €& fundamental em todas as abordagens
individualizadas que visam a inclusao socio-profissional de pessoas com
deficiéncia. De facto, devido a diversidade de cada uma das historias de vida, no
que respeita ao enquadramento familiar, ao percurso educativo, as experiéncias
vividas, ou situacdes de trabalho passadas, o trabalho desenvolvido para a
inclusao social e profissional de pessoas com deficiéncia é mais eficaz quando &
definido em funcao das necessidades, caracteristicas, interesses e capacidades
de cada individuo. As abordagens individualizadas tém-se revelado uma

estratégia eficaz na incluséo socio-profissional de pessoas com deficiéncia, com
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resultados concretos como por exemplo a contratagdo em mercado aberto de
trabalho, salarios justos e integragdo profissional em contextos normalizados de
trabalho. No ponto seguinte serdo abordados de forma mais detalhada os

resultados obtidos com a aplicagéo da metodologia de emprego apoiado.

3. 3. — “Supported Employment”: Que resultados?

O emprego apoiado pode ser considerado como uma metodologia de
inclusao profissional orientada para resultados, entendendo-se como resultados
os beneficios que produz tanto para os utentes como para os servigos de
reabilitagdo (Wehman, Sale & Parent, 1992). Estes autores categorizam os
resultados em quatro areas: salarios, integragéo, apoio continuado e relagao
custos/beneficios em termos econémicos.

Estudos realizados demonstram que emprego com apoio continuado em
contextos regulares de trabalho (inclusdo profissional de pessoas com deficiéncia
realizada segundo o modelo de emprego apoiado) € uma metodologia de inclusao
profissional que proporciona a possibilidade de alcancar maiores beneficios
econdmicos, maior oportunidade de integragdo, mais capacidade para contribuir
socialmente, satisfacdo no trabalho e maior qualidade de vida do que outros
modelos de inclusdo, como emprego protegido (Bellamy et al.,1988; Mank et al.,
1986: Gardner et al., 1988; Moon & Griffin, 1988, cit. p. Coker, Osgood & Clouse,
1995).

Salario — Um dos resultados significativos do madelo de emprego apoiado
& sem dlvida o facto de que, indiferentemente do tipo de deficiéncia, as pessoas

recebem um salario justo por trabalho real. Muitas pessoas com deficiéncia, e
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particularmente pessoas com deficiéncias profundas, nao tiveram acesso a esta
oportunidade através das abordagens tradicionais de reabilitagdo como
programas ocupacionais ou emprego protegido.

O modelo. de emprego apoiado para pessoas com deficiéncia tem dado
origem, de acordo com Mank, O' Neill, e Jensen (1998) a salarios e resultados
econdmicos, verificando-se que se atingem salarios trés vezes superiores aos
conseguidos nas abordagens tradicionais realizadas em ambientes segregados.

Coker, Osgood e Clouse (1995) num estudo em que compararam quatro
modelos diferentes de emprego para pessoas com deficiéncia, obtiveram
resultados que demonstram que o modelo de emprego apoiado é aquele em que
os beneficios econdémicos s&o mais elevados para o trabalhador, nomeadamente
em termos do salario ganho por hora de trabalho.

Outro estudo referido por Wehman, Sale e Parent (1992) mostra que os
dados recolhidos em 27 estados revelam que individuos em programas de
emprego apoiado recebem ordenados superiores aos recebidos por individuos em
programas de emprego protegido. Os dados recolhidos neste estudo revelam
ainda que as abordagens individualizadas no modelo de emprego apoiado
produzem melhores resultados em termos salariais do que as abordagens grupais
como os enclaves ou equipas moveis.

Num estudo mais recente, Crowther, Marshall, Bond e Huxley (2001)
realizaram uma revisao sistematica para determinar o método mais eficaz para
ajudar pessoas com doenga mental a encontrar um emprego em contexto
normalizado de trabalho. Analisaram estudos que comparavam trés modelos
diferentes de reabilitagdo - emprego apoiado, treino vocacional, centros de dia

ocupacionais - e concluiram que nos modelos de emprego apoiado se
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encontravam mais pessoas inseridas em mercado competitivo de trabalho, que os
salarios eram superiores e as pessoas trabalhavam mais horas por més do que
nos outros modelos estudados.

Integragao — Historicamente, pessoas com deficiéncias tém sido fisica e
socialmente segregadas. Eram, assim, colocadas em contextos com fins
vocacionais, educacionais ou residenciais, separadas das pessoas ditas
“normais”, como, por exemplo, escolas especiais, empregos protegidos, centros
ocupacionais, criados especialmente para essas pessoas ditas “diferentes”. Em
qualquer uma destas situagdes estava-lhes vedado o acesso aos aspectos sociais
e culturais que fazem parte da vida de qualquer cidadao.

O conceito de integracdo vocacional (vocational infegration) pressupbe que
trabalhadores deficientes tém o mesmo acesso aos aspectos sociais e culturais
como qualquer outro trabalhador nao deficiente.

Integracao tem sido definida de forma global como "... a participagdo de um
trabalhador na concretizagdo da cultura de trabalho quer ao nivel do ambiente de
trabalho exigido quer ao nivel do desejado pelos trabalhadores" (Shafer & Nisbet
1988, p. 57). Hughes, Rusch e Curl (1990) entendem integragdo como "... a
participagao dos trabalhadores com e sem deficiéncia, como partes semelhantes
e integrantes de um local de trabalho” (p.190). Mank e Buckley (1989) definem
integragéo vocacional como “a participagao total nos padrdes e rotinas regulares,
de cada minuto, e do dia a dia da vida de trabalho” (p. 320). Estes autores
entendem integragéo vocacional como o conjunto de quatro niveis de integragao —
integragao fisica, integragéo social, relagdes sociais e redes sociais de trabalho.

Um estudo que avalia o nivel de integrago fisica e social de 1608 sujeitos

integrados em posto de trabalho, realizado por Kregel et al. (1990, cit. p.
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Wehman, Sale & Parent,1992), revela que o nivel médio de integracdo dos
sujeitos colocados através da abordagem individualizada de emprego apoiado €
superior ao nivel médio de integracao dos sujeitos colocados através de
abordagens grupais como enclaves e equipas moveis. .

Percebe-se de forma quase intuitiva que a forma de integragao profissional
proposta pela abordagem individualizada de emprego apoiado oferece
possibilidade de integrag&o fisica, ja que o trabalho se desenvolve em ambientes
normalizados, que promovem o contacto entre os trabalhadores deficientes e os
colegas de trabalho nao deficientes, o que contrasta com as abordagens grupais
em que o trabalhador com deficiéncia & colocado junto de outros trabalhadores
também com deficiéncia.

A integracao social, isto é, interacgdes pessoais efectivas e determinadas
pelo proprio, tem sido frequentemente definida em funcédo das interacgdes
existentes, visto este aspecto ser facilmente observavel. Muito embora integragao
envolva outros factores para além de interacgdes sociais, pode-se assumir que a
participacdo social no local de trabalho & um bom indicador de aceitagéo social
pelos colegas de trabalho e de satisfacdo com o trabalho (Wehman, Sale &
Parent,1992a).

O nivel de integracdo tem sido um aspecto frequentemente estudado,
tendo a maioria estudos comparado as interacgdes sociais dos trabalhadores com
deficiencia com as dos seus colegas de trabalho sem deficiéncia (Chadsey-
Rusch, Gonzalez, & Tines 1987; Lignugaris/Kraft, Rule, Salzberg, & Stowitschek
1986; Lignugaris/Kraft, Salzberg, Rule, & Stowitschek 1988; Parent, Kregel,

Twardzik, & Metzler 1990; Test, Farebrother, & Spooner 1988; Yan, Rhodes,
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Sandow, Storey, Petheridge, & Loewinger 1990, cit. p. Wehman, Sale & Parent,
1992a).

Em termos gerais os resultados destes estudos indicam que os
trabalhadores com deficiéncia participam nas interacgdes sociais que ocorrem
durante o trabalho com a mesma frequéncia que os trabalhadores nao deficientes.
Contudo, foram encontradas diferengas quanto ao lugar, tipo e satisfagido nas
interaccdes em que trabalhadores com deficiéncia e sem deficiéncia participam.
Wehman, Sale e Parent (1992a) citam diversos estudos nos quais se registaram
as seguintes diferengas: (1) os trabalhadores com deficiéncia sdo menos
envolvidos em interaccdes ndo relacionadas com o trabalho (Chadsey-Rusch,
Gonzalez, & Tines 1987); (2) os trabalhadores nao deficientes participam com
mais frequéncia em interaccoes que envolvem brincadeiras do que os
trabalhadores com deficiéncia (Lignugaris/Kraft, Rule, Salzberg, & Stowitschek
1987; Lignugaris/ Kraft, Salzberg, Rule, & Stowitschek 1988); (3) os trabalhadores
com deficiéncia recebem mais ordens e participam em menos trocas informais do
que os colegas de trabalho nao deficientes (Test, Farebrother, & Spooner 1988);
(4) os trabalhadores nao deficientes comunicam mais -entre si durante as pausas
do que com os trabalhadores com deficiéncia (Parent, Kregel, Metzler, & Twardzik
1990). Estes resultados provéem de um nimero limitado de estudos realizados

com amostras reduzidas, contudo, a consisténcia dos resultados encontrada

sugere que talvez seja necessario colocar maior énfase na qualidade da

integracdo de trabalhadores que recebem servicos de emprego apoiado
(Wehman, Sale & Parent,1992a).
A realizacdo de uma integrag&o plena e com qualidade é, sem duvida, um

dos objectivos do modelo de emprego apoiado, parece, contudo, que a
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operacionalizagé@o dos parametros relacionados com a sua implementacéo néo se
encontra, ainda, claramente definida (Mank, & Buckley 1989; Mcloughlin, Garner,
& Callahan 1987). O nivel de integragé@o € usualmente analisado em fungéo do
nivel de envolvimento com os colegas de trabalho e avaliado através de
observagao directa ou de entrevistas informais. Uma vez que a forma como se
percepciona a qualidade de vida e do ambiente em que se esta integrado varia
muito de pessoa para pessoa, incluindo os trabalhadores com deficiéncia e os
técnicos de inclusdo/acompanhamento, serd importante identificar as
caracteristicas de trabalho que definem integragdo para que se consiga um
melhor ajustamento entre o trabalhador e a cultura social do local de trabalho
(Taylor, 1987). Sera mais facil a edificagéo de amizades quando se esta entre
pessoas que partilham os mesmos interesses, participam em actividades
semelhantes e seguem o mesmo tipo de tradicoes culturais sobre o clima de
trabalho (Fine, 1986).

Um estudo realizado na Europa por Walsh e Linehan (1997), em que s&o
analisados os factores que influenciam o nivel integragéo de trabalhadores com
deficiéncia, sugere que o nivel de integragéo & influenciado por factores de ordem
individual como idade e grau de deficiéncia e por factores de ordem contextual
relacionados com as condicdes e caracteristicas de trabalho como ndmero de
dias de trabalho por semana e nimero de trabalhadores com deficiéncia
integrados. Os resultados destes estudos vém, de alguma forma, corroborar o que
é dito por Taylor (1987) quando defende que é necessario maximizar o nivel de
ajustamento entre as caracteristicas individuais e as caracteristicas do ambiente

de trabalho para atingir niveis de integragao mais elevados e de maior qualidade.
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Chambless (1996) defende que, muito embora a integragao seja um dos
valores mais enfatizado pelo modelo de emprego apoiado, o papel do técnico de
inclusdo/acompanhamento (que era muito predominante nos primeiros programas
de emprego apoiado) tem sido apontado como um dos factores que pode
influenciar negativamente a integragdo social de trabalhadores apoiados
(supported employees), enfatizando o facto de nestes primeiros programas nao
serem utilizados os apoios naturais — condigdes ambientais do local de trabalho
que podem ser utilizadas para apoiar a integragao profissional de pessoas com
deficiéncia — disponiveis nos locais de trabalho. Assim, sugere que uma forma de
incrementar o nivel de integracdo podera ser é utilizacdo de apoios naturais e
investiga de que forma os apoios naturais se relacionam com a integragdo social.
Os resultados do estudo indicam que os apoios naturais estudados — horario de
trabalho, caracteristicas da tarefa, semelhanga, supervisao, formagdo — se
relacionavam significativamente com a integracao sdcial, 0 que sugere que se
atinge niveis mais elevados de integragao se se utilizar os apoios naturais.

Um outro estudo mais recente de Farris e Stancliffe (2001) compara os
resultados obtidos com a utilizagdo de um apoio natural — colega de trabalho na
formacao e apoio em posto de trabalho — com o0s resultados da formagéo e apoio
dado por um técnico de inclusdo acompanhamento. Os resultados mostram que
os produtos de trabalho dos trabalhadores que tiveram formagdo e apoio de
colegas de trabalho s@o iguais aos dos trabalhadores que tiveram apoio de um
técnico, sendo que estes Ultimos tiveram um numero de horas de apoio
substancialmente superior. No grupo com um apoio natural o nivel de
envolvimento entre trabalhadores com deficiéncia e os seus colegas de trabalho

era muito elevado, para além de que apds a formag&o e o apoio dados os
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trabalhadores que tinham realizado este trabalho viam de forma diferente e mais
valorizada as pessoas com deficiéncia.

Para Wehman, Sale & Parent (1992) a forma como se estrutura a
abordagem individualizada do modelo de emprego apoiado parece oferecer mais
oportunidades de integragédo do que as abordagens tradicionais de emprego
protegido, evidéncia que é confirmada por Mank, O' Neill, & Jensen (1998), que
consideram que trabalhadores apoiados (supported employees)  atingem
melhores niveis de integragdo do que os que se encontram em ambientes
segregados. Contributos mais recentes mostram que a utilizagdo de apoios
naturais, nomeadamente a utilizagao de colegas de trabalho na formacéao e apoio
em posto de trabalho podem ser um factor que ira influenciar positivamente tanto
o grau de integragdo como a qqalidade da mesma. De referir que o papel do
técnico de inclusdo/acompanhamento continua a ser determinante na
operacionalizagéo da abordagem individualizada do modelo de emprego apoiado
tendo este um papel de relevo no trabalho a desenvolver com o trabalhador que
actua directamente com a pessoa com deficiéncia, mas também com esta,
assumindo um papel de conselheiro, tutor e facilitador das dindmicas que se
desencadeiam no desenvolvimento de todo o processo.

Apoio Continuado — O modelo de emprego apoiado determina por definigdo
que as pessoas colocadas em posto de trabalho e abrangidas por este modelo
tém direito por estatuto a apoio continuado. A legislagdo dos Estados Unidos
prevé no minimo duas visitas mensais no local de trabalho.

Enquanto que as abordagens grupais como enclaves e equipas moveis
exigem a presenca constante de um técnico que supervisiona o trabalho do grupo

de pessoas com deficiéncia que opera numa determinada empresa, na
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abordagem individualizada de emprego apoiado os trabalhadores “perdem” a
presenca constante do técnico de inclusdo/acompanhamento ao longo das
diferentes fases do processo que ird conduzir a uma possivel contratacdo e
manutengéo do posto de trabalho. Assim, para Wehman, Sale e Parent (1992) os
trabalhadores apoiados através da abordagem individual de emprego apoiado
recebem um numero inferior de horas de apoio, quando comparados com Os
trabalhadores inseridos em programas de abordagem grupal.

Sera, todavia, de notar que nas abordagens individualizadas o técnico de
inclusdo/acompanhamento, muito embora n&o necessite de estar continuamente
presente no local de trabalho, n&o deixa de acompanhar o processo em termos de
gestdo da informagdo e prestando o apoio necessario sempre que sao
identificadas situacdes criticas e actuando & medida das necessidades. O facto de
o técnico de inclusdao/acompanhamento ter vindo a ter um papel cada vez menos
interveniente, nao deve ser considerado um aspecto negativo, muito pelo
contrario, deve ser encarado como uma evolugéo natural do modelo, que reflecte
uma postura critica, reflexiva e flexivel capaz de operar as mudangas necessarias
para uma actuagdo mais eficaz e inclusiva. De facto o apoio permanente e
continuado podera originar uma maior estigmatizacao dos trabalhadores
apoiados, bem como reforgar a sua dependéncia.

De notar que a utilizagao de apoios naturais — pessoal e outros recursos da
empresa — na formagdo e apoio aos trabalhadores inseridos, podera reforgar,
ainda mais, a diluicao do papel do técnico de inclusdo/acompanhamento. Parece,
contudo, que os apoios naturais oferecem outro tipo de vantagens,
nomeadamente ao nivel da autonomia e integragéo dos trabalhadores apoiados.

De facto, a utilizagdo de apoios naturais é uma estrategia que se enquadra
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perfeitamente na abordagem individualizada de emprego apoiado, tornando-se
estes um outro recurso que, em estreita colaboragdo com o técnico de
inclusdo/acompanhamento, desenvolve um conjunto de medidas com vista a
inclusao socio-profissional do(s) trabalhador(es) inseridos na empresa.

Relagdo custo/beneficio — Hill (1988), considera que a abordagem
individualizada de emprego apoiado & um tipo de abordagem que traz beneficios
econdémicos tanto para os utentes como para os outros cidadaos, o que é raro
acontecer nos programas de indole social. Um estudo realizado por este autor,
em que utilizou uma amostra constituida pelos sujeitos abrangidos por um
programa de emprego apoiado da Universidade de Virginia, indica que para além
de os trabalhadores apoiados estarem a receber um salario (33,894 USD em
média por ano sem o subsidio do estado) houve um ganho anual superior a
$4.063 USD para os cidaddos em geral, uma vez que o estado despendeu menos
dinheiro dos impostos com programas de reabilitagao. Tais resultados indicam
que os programas de emprego apoiado atingem bons resultados em termos
econémicos, quer para os utentes, quer em termos de custos, geralmente
subsidiados pelo Estado.

Wehman e Bricout (2001) indicam como resultados de qualidade dos
programas de incluséo profissional: salarios competitivos, beneficios sociais e de
salide, manutencdo de emprego a longo prazo, flexibilidade de horarios e
oportunidade de abragar uma carreira profissional. Este nivel de resultados néo
se regista, ainda, de forma consistente, nos programas de emprego apoiado.

Um compromisso real em termos de oportunidades de emprego exige que
todas as pessoas que necessitam de reabilitagao vocacional tenham igualdade de

acesso a programas de inclusdo de qualidade que respondam aos seus
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interesses e necessidades. Contudo, de acordo com o0s autores referidos,
pessoas com deficiéncias mais profundas continuam subrepresentados em
programas de inclusao em emprego competitivo, relativamente ao grau de
representagdo que -se regista em programas ocupacionais (Snyder, Temple, &
Crowell, 1996; Budde, Youngbauer, & Snyder, 1997, cit. p. Wehman & Bricout,
2001).

De acordo com os autores referidos, muito embora seja reconhecido que
os programas de emprego apoiado tenham produzido resultados em termos de
emprego e inclusdo superiores aos produzidos pelos programas de emprego
segregado, quando considerados em termos absolutos (Rehabilitation Services
Administration, 1995, cit. p. Wehman & Bricout, 2001), muitos programas de
emprego apoiado ainda estio longe das expectativas iniciais. Sugerem, assim,
que a necessidade de se atingirem melhores resultados em areas como salarios e
beneficios adicionais, integracdo, atitudes dos empresarios e outros
empregadores, manutengdo de emprego e satisfacdo no trabalho, se mantém

ainda presente nos programas de emprego apoiado.

3. 4. — “Supported Employment™ Que perspectivas para o
futuro?

Ao perspectivar o desenvolvimento futuro do modelo de emprego apoiado,

para se atingir maior eficacia no apoio a pessoas com deficiéncia para integrarem

o mercado competitivo de trabalho, ndo se pode deixar de considerar as falhas
observadas na sua implementag&o, que de acordo com Wehman e Bricout (2001)
se podem enunciar da seguinte forma: caréncia de fundos para O

desenvolvimento de programas; a falta de técnicos devidamente preparados para
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apoiarem a inclusao socio-profissional de pessoas com deficiéncia; a falta de
incentivos para conversao das instituicdes que no terreno prestam servigos de
reabilitacéo; o nimero elevado de pessoas em lista de espera para terem acesso
aos servicos de reabilitagao; a baixa qualidade em termos de resultados, referida
pelas pessoas que participam nos programas de emprego apoiado como salarios
baixos, integracdo pouco adequada, cargas horarias reduzidas e poucas
perspectivas de carreira.

Na nossa perspectiva e tendo em conta a realidade portuguesa, poder-se-
4 acrescentar: a necessidade de definir um quadro claro de formagao dos
técnicos que podem intervir na perspectiva do modelo de emprego apoiado e
promover a formagdo e reconversao dos técnicos que actuam na éarea da
reabilitacdo; a vontade politica de divulgagao e implementagdo do -modelo de
emprego apoiado, isto &, a mudanca de atitude nesta area, tanto ao nivel dos
érgaos de decisdo em termos governamentais como dos érgdos de decisao ao
nivel das instituicdes e associagdes governamentais e nao governamentais que
actuam na area da reabilitagao; a possibilidade de certificagdo profissional da
formagdo em posto de trabalho; a formagéo e informacgdo das familias e outras
pessoas significativas ligadas as pessoas com deficiéncia, mostrando-lhes que
existem caminhos \)iéveis de inclusdo, que os ambientes segregados ndo sao a
nica resposta de ocupagdo e que € possivel abrir novas portas e, assim, tal
como Sousa (2000) sugere, aumentar a pressao, reforcando os lagos de
colaboracdo entre todos aqueles que querem promover efectivamente o direito a
vida em comunidade e ao trabalho em mercado aberto para todos.

Pensar no futuro exige, igualmente, que se recordem as premissas

basilares que originaram o desenvolvimento da filosofia e do modelo de emprego
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apoiado, jé que, na nossa perspectiva, elas se mantém presentes e actuais,
apesar da evolugao ocorrida, nomeadamente em termos das novas estratégias de
apoio e do recurso as novas tecnologias. Pensamos que €& evidente que as
pessoas com deficiéncia querem e tém o direito a trabalhar em empregos reais e
o modelo de emprego apoiado proporciona-lhes os meios para atingir este

objectivo. Para Wehman e Bricout (2001) nenhuma estratégia de apoio ou

metodologia pode comprometer 0s valores da inclus&o profissional, participagéo e

escolha, a partir dos quais se edificou este modelo. As pessoas com deficiéncia
tém o direito de exercer uma actividade profissional na sua comunidade natural,
onde possam ter um salario justo e equivalente aos praticados no mercado
competitivo de trabalho, onde possam trabalhar ao lado dos seus colegas, onde
possam ter um horario de trabalho normal e onde possam usufruir dos mesmos
beneficios dos outros trabalhadores da empresa. Mais ainda, tém o direito a
escolher as caracteristicas do seu trabalho, investidos da liberdade de mudar as
suas escolhas em fungao dos seus interesses e necessidades.

Para Wehman e Bricout (2001, p. 17) “a utilizagdo de apoios da
comunidade e do local de trabalho na realizagdo de programas de emprego
apoiado representa “o pico da arte” do que se sabe hoje sobre a melhor forma de
apoiar a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado competitivo de trabalho,
proporcionando-lhes o acesso ao emprego da sua escolha”. Sousa (2000)
inscreve-se nesta linha de pensamento quando sugere que em termos de
perspectivas futuras do modelo de emprego apoiado é importante “desenvolver na
pratica o conceito de apoios naturais (natural supports), ou seja, fazer com que 0s

colegas de empresa, as familias, os vizinhos, os amigos, se constituam como
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uma rede eficaz de colaboracdo para a vida auténoma de cada pessoa com
deficiéncia, reduzindo o papel do técnico” (p. 81).

A emergéncia dos apoios naturais € um nova estratégia de apoio que
assume um caracter distintivo no modelo de emprego apoiado. Contudo, a figura
do técnico de inclusdo/acompanhamento continua a ser determinante no
desenvolvimento de todas as fases (atras descritas) do processo de inclusédo em
posto de trabalho, nunca esquecendo as diferencas individuais — necessidade de
diferentes tipos e niveis de apoio e em tempos diferentes — que devem ser
respeitadas e encaradas como informagdo pertinente e determinante no
delineamento do processo. A forma como se ira desenrolar o processo de apoio
deve ser uma opcao da pessoa alvo do processo, deixando para ela as escolhas
de quem e em que situagéo deve prestar o apoio.

Os apoios naturais podem, assim, articular-se com o trabalho do técnico,
assumindo a pessoa alvo um papel decisivo e decisor, no centro do processo.
Para tal & necessario que a pessoa que quer ser apoiada ocupe 0 lugar de
“condutor” do processo e que lhe seja dada a possibilidade de dirigir a sua
carreira e de realmente escolher o tipo e a quantidade'de apoio que quer ter para
atingir os seus objectivos (Wehman e Bricout, 2001).

Assim, e particularizando a realidade portuguesa, concordamos com Sousa
(2000) quando sugere que se deve “desenvolver processos de avaliagcdo e
orientacdo profissional, efectuados nas empresas e no meio social onde a pessoa
vai exercer a sua actividade, de modo a clarificar as suas expectativas, os sonhos
e as suas competéncias para o exercicio de uma actividade profissional naquela
regido e de acordo com as ofertas de emprego disponiveis” (p. 81), facilitando

assim 0 recurso a apoios naturais disponiveis que podem ser geridos de acordo
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com as decisdes individuais das pessoas apoiadas, bem como promover
programas de desenvolvimento das competéncias sociais como forma de reforgo
de autonomia e de desenvolvimento pessoal.

Um outro aspecto que néo pode ser negligenciado nos dias de hoje & o recurso.
as novas tecnologias que podem significar novas estratégias de apoio capazes de
“operar o milagre”, ou seja, possibilitar & pessoa com deficiéncia o apoio
necessario para ultrapassar algumas das suas impossibilidades especificas, como
por exemplo as dificuldades de comunicagao oral e escrita, locomogao ou algumas
outras que o desenvolvimento das novas tecnologias pode viabilizar. As ajudas
técnicas podem desempenhar um papel valioso na adaptagdo de postos de
trabalho, habitagdes, transportes, ..., € assim, proporcionar a possibilidade de
apoio a todas as pessoas com deficiéncia que querem trabalhar e, para tal, ter
acesso ao apoio técnico e tecnologico necessario.

Um grande investimento, com vista ao desenvolvimento futuro do modelo
de emprego apoiado, deve ser feito quer em termos do envolvimento com os
empresarios e trabalhadores das empresas, fazendo da empregabilidade das
pessoas com deficiéncia e de outros grupos desfavorecidos um facto corrente e
assumido, quer em termos das familias, procurando que as expectativas dos
agregados familiares se conjuguem com as expectativas de cada pessoa e que
todas elas estejam adequadas a realidade da regiao (Sousa, 2000).

Ha que investir, por outro lado, no desenvolvimento de sistemas de
avaliacdo da intervengao, em que indicadores como integracdo, satisfagéo e

capacidade de escolha/decisao sejam avaliados, bem como a eficacia na procura

e manutencao de emprego, analisando-se, assim, os resultados atingidos com a

implementagéo do modelo. A investigagao deve ser realizada com vista a avaliar
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indicadores especificos da qualidade dos projectos e posteriormente providenciar
a sua divulgagao junto dos 6rgaos e entidades competentes.

Para Wehman e Bricout (2001) o papel do técnico de
inclusao/acompanhamento &, hoje em dia, com o advento de novas e criativas
tecnologias de apoio, cada vez mais um elemento essencial do modelo. Os
apoios existentes na comunidade e no trabalho ndo se desencadeiam
automaticamente para ir ao encontro das necessidades de apoio da pessoa com
deficiéncia. Contudo, com a intervengdo de uma pessoa que desenvolveu
competéncias técnicas baseadas em experiéncias praticas e investigagao
empirica, o processo pode ser conduzido de forma a satisfazer as necessidades
da pessoa que precisa de apoio. O técnico de inclusdo/acompanhamento € a
pessoa com competéncias para acompanhar o desenrolar de todo o processo,
avaliando a eficacia e adequagdo dos diferentes apoios e encontrando
alternativas a medida que as necessidades v&o surgindo.

Os mesmos autores consideram que tdo importante como o técnico de
inclusdo/acompanhamento & o sucesso dos apoios no local de trabalho e tao
critico como o recurso a novas tecnologias e a estratégias de apoio naturais &,
sem davida, o enfoque numa participacao activa (e porque nao mesmo a
lideranca) da pessoa que quer aceder a inclus&o profissional em mercado aberto
de trabalho. As suas experiéncias, ideias e “feed-back’ séo determinantes na
concepcdo e implementagdo de uma estratégia de apoio adequada. O importante
& encontrar respostas para as aspiragoes, capacidades e sonhos do trabalhador
apoiado, dando assim sentido ao conceito de apoios naturais que s6 assume O
seu verdadeiro significado se for significativo para a pessoa que é o centro de

todo o processo. So desta forma, e nunca subestimando a experiéncia adquirida e
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o trabalho de investigacdo realizado, se torna possivel atingir o objectivo central

do modelo de emprego apoiado, ou seja, sucesso, escolha e satisfagdo das

pessoas que acedem a inclusao socio-profissional.
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1.— SATISFACAO NO TRABALHO: IMPLICAGOES AO
NIVEL DO MODELO DE EMPREGO APOIADO

Varios estudos tém-se debrugado sobre a satisfagio profissional de individuos
sem deficiéncias (Locke, 1983). Com o objectivo de aumentar a produtividade e a
eficacia no local de trabalho, estes estudos procuraram isolar as componentes da
experiéncia profissional que parecem afectar a satisfagéo dos trabalhadores com o
trabalho que desempenham, como por exemplo a possibilidade de tomar decisdes
a}_utonomamente, a oportunidade de estabelecer relagdes sociais com os colegas
de trabalho, as possibilidades de promogdo e progress@o na carreira (Blauner,
1966; Gruneberg, 1979; Locke, 1983).

Diferentes dimensdes de trabalho tém sido estudadas empiricamente com
vista a determinar quais os factores que se relacionavam com a satisfagédo no
trabalho. Das abordagens multidimensionais das causas de satisfagéo
sobressaem as seguintes dimensées relacionada com a satisfagéo: relagédo com a
chefia, com a organizagdo e com os colegas de trabalho, condigGes de trabalho,
possibilidade de progressdao na carreira e perspectivas de promogao,
recompensas salariais, estabilidade de emprego, quantidade de trabalho,
desempenho pessoal e satisfagéo intrinseca geral (Spector, 1997).

Considerando que & cada vez mais importante proporcionar aos individuos
com deficiéncias profundas a possibilidade de integragdo em ambientes de
trabalho normalizadas, torna-se fundamental analisar a natureza dos ambientes
“tipicos” de trabalho nos quais estes trabalhadores passarao a estar incliuidos e 0s
aspectos da actividade profissional que podem permitir aumentar a satisfagdo no

trabalho, em individuos sem deficiéncias (Moseley, 1988).
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Torna-se assim importante, segundo o autor referido, equacionar varias
questdes relativas ao significado que as pessoas atribuem ao seu trabalho. O que
sera um bom trabalho para um individuo com uma deficiéncia profunda? O seu
objectivo profissional é trabalhar com colegas nao deficientes, receber um salario -
que lhe permita adquirir alguma independéncia ou simplesmente conseguir uma
experiéncia de trabalho positiva e estimulante? O trabalho origina satisfagdo em
fungdo das capacidades do trabalhador, das 'caracteristicas da tarefa
desempenhada, do ambiente no qual ocorre, ou da interacgéo de todos estes
elementos? A sociedade pode proporcionar experiéncias de trabalho significativas
para individuos com deficiéncias profundas, quando isso é impossivel para tantos
outros?

De acordo com Parent, Kregel & Johnson (1996) os programas de emprego
apoiado, tendo em vista atingir mais eficacia e melhores resultados, enfatizam,
cada vez mais, questdes como a capacidade de deciséo e envolvimento nas
escolhas das pessoas que querem aceder a inclusdo profissional. Todavia, a
grande maioria de estudos tém-se focado pouco na opinido e percepgao dos
utentes e o sucesso dos programas tem sido medido em funcdo de resultados
obtidos, como salarios (Kregel, Wehman, Revell, & Hill, 1990; Wehman, Kregel, &
Shafer, 1989, cit. p. Parent et al., 1996), numero de horas de trabalho (Kregel et
al.. 1990:; Shafer. Revell, & Isbister, 1991; Wehman et al. 1989, cit. p. Parent et al.,
1996), tipo de beneficios (Kregel et al. 1990: Wehman et al. 1989, cit. p. Parent et
al., 1996), integracao fisica e social (Parent, Kregel, Metzler, & Twardzik, 1992, cit.
p. Parent, et al., 1996) e manuten¢ao d0 emprego (Lagomarcino, 1990, cit. p.

Parent, et al., 1996).
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Alguns estudos tém avaliado o sucesso dos programas a partir da perspectiva
das pessoas com deficiéncia, analisando resultados como satisfagdo no trabalho e
qualidade de vida (McAfee, 1986; Parent, 1994; Sandow, Rhodes, Mank,
Ramsing, & Lynch, 1990; Schalock, Keith, Hoffman, & Karan, 1989, cit. p. Parent,
et al., 1996).

Os resultados e o sucesso dos programas de emprego apoiado devem ser
equacionados em fungéo do efeito que produzem, em termos individuais, nas
pessoas para que foram criados, ou seja, para as pessoas com deficiéncia que
querem trabalhar em mercado competitivo de trabalho. Os resultados de estudos
centrados na perspectiva dos utentes podem dar bons indicadores sobre a
qualidade e o sucesso dos programas, bem como podem originar as respostas as
questées atras formuladas. Em funcdo das respostas encontradas pode-se
melhorar a qualidade dos servigos, adequando-os de forma mais pertinente as
reais necessidades, objectivos e interesses das pessoas que servem.

Neste capitulo serdo apresentados e discutidos factores relativos a
satisfacéo no trabalho que consideramos importantes pelas suas implicagées no
desenvolvimento de programas de emprego apoiado. As questdes analisadas
incluem o conceito de satisfacao no trabalho, algumas das teorias que julgamos
importantes para a compreensdo da nogao de satisfacdo, a natureza da
satisfagao profissional, o significado do salario, o efeito do trabalho e a influéncia
das interacgbes sociais e ambiente profissional sobre o comportamento dos

trabalhadores e a sua qualidade de vida.
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2. — CONCEITO DE SATISFAGAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho consiste numa resposta afectiva e emocional
individual que resulta da situagdo de trabalho. Essa resposta pode ser vista como
uma reacgdo emocional positiva resultante da percepgao que o trabalho permite
atingir valores/motivos importantes para a pessoas (Locke & Henne, 1986), como
uma atitude favoravel desencadeada pelos resultados ou pelas circunstancias de
trabalho (Schneider, 1985) ou como um conceito global construido em funcao de

factores especificos, como tipo de trabalho, salarios, etc. (Griffin & Bateman,

| 1986). Thierry (1998) considera que, em termos gerais, satisfagdo pode ser

definida como o grau a partir do qual as pessoas se sentem satisfeitas com
aspectos do seu trabalho ou situacdo de trabalho, o que implicara que uma
necessidade especifica foi satisfeita, um motivo foi realizado ou um objectivo foi
atingido. Em qualquer destas definices ressalta que o conceito de satisfacdo
sera um “construto que visa dar conta de um estado emocional positivo ou de
uma atitude positiva face ao trabalho e as experiéncias em contexto de trabalho”
(Lima, Vala & Monteiro, 1994, p.110).

Quando se iniciaram os estudos sobre satisfagdo pensou-se que seria
possivel conceber um indice de satisfagdo geral no trabalho, partindo dos
individuos para a organizagado (Mayo, 1945, cit. p. Hamp’ton, 1986). Os estudos
empiricos realizados revelaram inumeros factores que podem condicionar a
satisfacdo no trabalho. A esses multiplos factores acrescem as diferentes
percepcdes individuais desses mesmos factores, que tornam ainda mais
imprevisiveis os resultados da percepgéo de satisfagéo.
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3. — SATISFACAO NO TRABALHO

Ao analisar os resultados de 3350 estudos sobre a satisfagéo profissional
conduzidos antes de 1972, Locke (1983, cit. p. Moseley, 1988) concluiu que a
investigagdo sistematica sobre a natureza e causas da satisfacdo profissional sé
comecou a partir de 1930, apesar de certas pesquisas desenvolvidas no inicio do
século XX terem analisado a relagdo entre as atitudes dos trabalhadores e as
condicoes fisicas do ambiente de trabalho.

Os classicos estudos de “Hawthorne” (Roethlisberger & Dickson, 1939, cit.
p. Moseley, 1988) examinaram os factores sociais que influenciavam a satisfagéo
no trabalho e as atitudes dos trabalhadores face a superviséo, as caracteristicas
das tarefas e ao grupo do trabalho. Mais tarde, no inicio dos anos 60, Herzberg,
Mausner e Snyderman (1959, cit. p. Moseley, 1988) estabeleceram uma linha de
investigagdo que se concentrava na natureza do trabalho enquanto factor
determinante da‘satisfagéo, defendendo que era nepessério proporcionar aos
trabalhadores responsabilidade e autonomia suficientes para permitir o
desenvolvimento e crescimento mental e psicolégico.

Destes estudos surge a teoria dos dois factores de Herzberg (1957, cit. p.
Hampton, 1986), que sugere que os determinantes primarios da satisfagdo sao os
factores intrinsecos ao trabalho e analisa aquilo que as pessoas procuram no
trabalho. Herzberg identificou dois tipos de factores: um conjunto de factores que
provoca satisfagdo e outro que provoca insatisfacdo. Os factores que podem
gerar insatisfagéo designam-se por higiénicos e tém um caracter extrinseco, como
por exemplo o salario, as condigbes de trabalho, a politica da organizagéo, o

relacionamento com a chefia, o estilo de chefia, as relagdes interpessoais, entre
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outros. De entre os factores que provocam satisfagdo, os molfivacionais, ou
intrinsecos aos sujeitos, ressaltamos por exemplo o crescimento, o
desenvolvimento, a responsabilidade, a natureza do trabalho, o reconhecimento,
a realizagéd.

Outra perspectiva de abordagem, descrita por Maslow (1943, 1970)
relaciona a satisfacdo profissional com o modo como as caracteristicas do
trabalho desempenhado respondem as necessidades individuais e especificas de
cada trabalhador. A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow procura
compreender de um modo descritivo 0s mecanismos que levam uma pessoa a
agir (Ferreira et al., 1996). Para a determinacéo da sua origem, distingue cinco
necessidades (fisiolégicas, seguranga, sociais, auto-estima e auto-realizagdo).
Estas necessidades estdo organizadas em pirdmide e segundo uma ordem
hierarquica de prioridades existenciais. Cada uma das necessidades tém fungbes
de motivagdo para a acgd@o, no sentido da busca da satisfagdo dessas
necessidades, existindo uma hierarquia que leva as necessidades de ordem
superior a s6 emergirem quando as de ordem inferior estiverem satisfeitas. A
satisfacdo ocorre quando se atinge uma necessidade. Uma necessidade satisfeita
conduzira a uma nova insatisfacdo com o surgimento de uma nova necessidade e
de um novo comportamento para a satisfazer.

Certas linhas de investigacdo defendem a melhoria das condi¢Ges de
trabalho, de forma a maximizar a satisfagéo profissional (Hopkins, 1983). Qualguer
que seja a »perspectiva de andlise adoptada, é consensual que a satisfagdo
profissional de um trabalhador envolve uma articulagéo entre as caracteristicas do

trabalho e as necessidades pessoais e sociais do individuo, nomeadamente ao
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nivel do significado e valor do trabalho e das expectativas face a actividade

profissional (Gruneberg, 1979).

3. 1. — Satisfacdo no Trabalho: Pessoas com Deficiéncia

A analise da satisfacéo profissional de trabalhadores com deficiéncia numa
situacdo de emprego apoiado deve ser feita tendo em consideragdo varios
aspectos, visto ser, ainda, pouco investigada em termos em empiricos. Existem
estudos que demonstram que a grande maioria dos individuos sem deficiéncias se
identifica com o trabalho (Hughes, 1958; LeMasters, 1975, cit. p. Moseley, 1988),
mas ja &€ menos clara a forma como uma actividade profissional & encarada pelas
pessoas com deficiéncias profundas que tém vivido afastadas da sociedade e
particularmente do mundo do trabalho. Numa revisio da pesquisa sobre a
satisfacdo profissional de individuos deficientes, McAffee (1986) referiu a
escassez de estudos nesta area, facto confirmado por Parent, Kregel & Johnson
(1996) e ja referido na introdugéo deste capitulo. Os dados recolhidos nos poucos
estudos existentes sugerem que os resultados sdo muito préximos dos que sé&o
descritos em investigagdes sobre a satisfagéo profissional de trabalhadores sem
deficiéncias (McAffee, 1986). A grande maioria das pessoas abrangidas nos
estudos estavam satisfeitos com o trabalho, independentemente da posigéo que
ocupavam.

Partindo das conclusdes dos estudos realizados por Rosen, Halenda,
Nowakiwska e Floor (1970, cit. p. McAffee, 1986) e por Scott, Williams, Stout e
Decker (1980, cit. p. McAffee, 1986), ambos realizados com pessoas com

deficiéncia mental, McAffee verificou que os factores apontados por esta
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populagdo como causadores de insatisfagdo no trabalho sdo idénticos aos
identificados para a populagdo nao deficiente, nomeadamente vencimentos,
participagdo na tomada de decisdes, comportamento das chefias, nimero de
horas de trabalho e relacionamento com os colegas.

Para Blauner (1966, cit. p. Moseley, 1988) ao fazer-se uma revisao da
literatura, ou ao conduzir uma investigagdo sobre satisfagdo no trabalho,
especialmente sobre a experiéncia de trabalhadores com  deficiéncia, &
necessario precaver determinados aspectos. De acordo com Moseley (1988) tem
sido referido, por exemplo, que o facto de um trabalhador responder positivamente
a uma questao sobre a sua satisfagdo nao significa, necessariamente, que nao
prefira fazer tarefas diferentes daquelas que desempenha. A percepgéo da
satisfagcdo implica uma comparagdo com uma outra situacdo ou experiéncia, seja
esta mais ou menos desejavel do que a situagdo actual. E possivel que individuos
cuja formacdo e aprendizagem se desenvolveu sempre em contextos protegidos,
com longas experiéncias de institucionalizagao ou de treino em programas
ocupacionais, considerem que o trabalho em situacdo de segregagdo € uma
alternativa desejavel.

Alguns estudos tém demonstrado que varios individuos que trabalhavam
colocados em situacdes de emprego protegido se sentiam satisfeitos com esta
experiéncia e manifestavam alguma resisténcia e relutdncia em mudar para
contextos profissionais menos restritivos (Turner, 1984, , cit. p. Moseley, 1988).
Contudo, outros estudos mostram que quando ja existem experiéncias anteriores
de trabalho em mercado competitivo, as pessoas com deficiéncia novamente

colocadas em ambientes segregados se mostram insatisfeitas com o trabalho, em
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particular com o tipo de tarefas que realizam e com o salario que auferem
(Seltzer, 1984, cit. p. Moseley, 1988).

A forma (contexto, entrevistador) como 0s dados s&o recolhidos € outro
factor a ter em consideragdo em estudos nesta area e com esta populacao.
Frequentemente, as pessoas que estao durante longos periodos colocados em
ambientes estruturados — instituicdes, centros de dia, programas ocupacionais —
conseguem antecipar com alguma facilidade as respostas e comportamentos
desejados pelos técnicos, e tentam agir de acordo com essas expectativas que
percepcionam. Como tal, as respostas as questdes colocadas podem reflectir o
desejo de agradar e corresponder as suas expectativas, e ndo as crengas e
opinides reais dos sujeitos.

Os estudos realizados com o objectivo de ouvir, de facto, as pessoas que
utilizam os programas de emprego apoiado para aceder ao mercado competitivo
de trabalho, avaliar a sua satisfagéo, o que realmente lhes traz satisfacdo nesse
trabalho, devem permitir descrever o significado dos acontecimentos do ponto de
vista dos trabalhadores, considerando os aspectos subjectivos da experiéncia
individual. Como sabemos, as metodologias qualitativas apresentam vantagens,
quando se pretende conhecer em profundidade a componente subjectiva da
vivéncia individual.

De acordo com Moseley (1988) o recurso a metodologias qualitativas como
a observacio participante, a entrevista em profundidade e a analise da informagao
relativa ao percurso profissional individual permite uma abordagem mais

compreensiva da experiéncia de trabalho de individuos com deficiéncias

profundas.
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Num estudo realizado por Moseley (1987, cit. p. Moseley, 1988) sobre
satisfacdo no trabalho a uma amostra constituida por pessoas com deficiéncia
mental severa, abrangidas por programas de emprego apoiado, foram conduzidas
entrevistas centradas na satisfacdo com o seu trabalho actual e na forma como o
comparavam com as suas experiéncias anteriores em contextos segregados. Os
resultados deste estudo sugerem que os sujeitos expressavam uma satisfacédo
elevada com as suas experiéncias actuais de trabalho, referindo factores como
salarios mais elevados, trabalho mais consistente e maior facilidade em trabalhar
sem distracgéao.

Também a analise dos resultados relativos a estudos sobre satisfagéo no
trabalho (de pessoas com ou sem deficiéncia) deve ser cuidadosa. Como ja foi
referido, os estudos empiricos revelaram numerosos factores relacionados com a
satisfacéo no trabalho. Foi também evidenciado que as caracteristicas de ordem
individual levam a que esses multiplos factores sejam percepcionados de forma
diferente, o que torna ainda mais complexa a analise da percepgéo de satisfagdo.
Assim, o mesmo valor para duas pessoas que trabalham exactamente nas
mesmas condicdes pode provir de factores de satisfagdo completamente
diferentes, para além de que o mesmo sujeito pode estar satisfeito com um
aspecto do trabalho e insatisfeito com outro e a intensidade destes sentimentos
poder variar de um dia para o outro.

De acordo com Moseley a literatura sobre satisfagdo no trabalho aponta
para a centralidade do trabalho na vida de cada.individuo, analisando os factores
que fazem com que as experiéncias profissionais sejém significativas. Kiernan e
Marrone (1997) referem que a satisfagao no trabalho afecta a qualidade de vida no

trabalho de forma particular e a qualidade de vida de forma global. Tal sugere que
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o enquadramento profissional pode ser um factor determinante no percurso de
vida.

Estas questdes tém diversas implicagdes ao nivel do desenvolvimento de
programas de emprego apoiado que tém possibilitado acesso a trabalho em
contexto real a pessoas com deficiéncia. Contudo, resultados de qualidade para
esses programas implicam né&o sé que pessoas com deficiéncia possam trabalhar,
mas sobretudo que esse trabalho seja significativo e lhes permita satisfazer os
seus interesses, sonhos e ambigdes. No entanto, e como referido anteriormente, a
satisfacdo no trabalho significa coisas diferentes para pessoas diferentes. Para
que o enquadramento profissional seja bem sucedido, cada candidato deve ter
autoﬁomia e controlo no desenvolvimento e selecgcdo das suas alternativas de

emprego.
3. 1. 1. — Salarios e Satisfacdo no Trabalho

Como ja foi referido a satisfagdo no trabalho tem sido abordada em
numerosos estudos empiricos. Nestes estudos foram identificados diversos
factores que se relacionavam com a éatisfagéo no trabalho. As recompensas
salariais integram um conjunto de outras varidveis organizacionais que tém sido
estudadas e apresentam um valor explicativo da satisfagéo (Spector, 1997).

Para Locke (1983) o salario desempenha um papel complexo em termos da
satisfagdo originada pelo trabalho. A relagdo entre o nivel de recompensas
econdémicas e a satisfacdo foi estudada por varios autores (Heneman & Schwab,
1979, cit. p. Lima, Vala & Monteiro, 1994). O modelo da discrepancia de Lawler

(1981) & uma abordagem da satisfagdo baseada na relagao entre satisfacao e

108



I — ENQUADRAMENTO TEORICO
3 — SATISFACAO NO TRABALHO: IMPLICACOES AO NIVEL DO MODELO DE EMPREGO APOIADO

vencimento, e analisa a relagéo existente entre aquilo que se percepciona que se
deve receber e a percepgdo do que se recebe de facto. Existe satisfagdo quando
as expectativas quanto ao que se deve receber sdo realizadas pela percepgéo do
que se recebe. Como vimos, varidveis de ordem individual jogam um papel
importante e complexo na forma como as recompensas materiais podem ou n&o
produzir satisfagdo. Contudo, é discutivel se este modelo implica exclusivamente

variaveis de ordem individual (Staw, 1984), na medida em que, para a definigao de

expectativas se prevé a existéncia de comparagdes interpessoais. Ou seja, as

expectativas daquilo que se deve receber formam-se a partir das comparagoes
feitas relativamente a outros que consideramos significativos e pertinentes como
modelos de comparagdo. Adams (1965) operacionaliza o papel da comparagéo
social na satisfacdo com a teoria da equidade, que pressupde que a satisfagdo no
trabalho acontece quando o trabalhador considera que existe equidade, sendo
esta resultado de comparagdes entre os ganhos / investimentos do préprio e os
ganhos / investimentos de outro relevante.

Tanto o modelo de discrepancia de Lawler como a teoria da equidade de
Adams enfatizam a importancia daquilo que a pessoa percepciona que recebe
como determinante da satisfagdo ou da sua tensdo. Enquanto a feoria ca
discrepdncia esta, para Lima, Vala e Monteiro (1894), incluida nos modelos que
utilizam as caracteristicas individuais, a feoria da equidade é enquadrada como
sendo um modelo que utiliza, para a satisfagdo, variaveis explicativas de
interaccdo social e ndo de ordem individual. No entanto, em ambas a
satisfacdo/insatisfagdo corresponde ao resultado da diferenga entre dois valores
percepcionados: o que o sujeito considera que deve receber (percepcionado pelo

préprio) e a percepgao do que realmente recebe.
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De facto, o papel que os reforgos materiais desempenham na satisfacdo
deriva de uma relagdo complexa entre diversas variaveis de ordem individual e
social, em que as diferengas individuais assumem um papel relevante. Alguns
estudos sugerem, por exemplo, que a maioria dos individuos considera que a
fungéo do emprego é proporcionar dinheiro para garantir conforto e acesso aos
prazeres da vida (Friedmann, 1964), enquanto outros concluem que a satisfacao
resulta principalmente das caracteristicas do trabalho (LeMasters, 1975), para
além de que rendimento do trabalho é interpretado de forma distinta por cada
trabalhador, isto &, pode ser gratificante ndo sé do ponto de vista dos beneficios
materiais mas também como simbolo de sucesso e reconhecimento (Gruneberg,
1979).

De acordo com Moseley (1988), a maioria dos estudos centrados na analise
do significado do trabalho para pessoas sem deficiéncias sugere que o valor do
salario € apenas um entre outros factores a tomar em consideragdo. Alguns
trabalhadores valorizam mais as relagées pessoais no local de trabalho, a
autonomia, o prestigio, a estabilidade do emprego ou os desafios gue este implica
(Dawis, 1984; Locke, 1983; Palmer et al., 1962; Vanfossen, 1979, cit. p. Moseley,
1988).

Num estudo em que pretende investigar o papel que o salario desempenha
na definicdo da satisfagao profissional de trabalhadores com deficiéncia inseridos
em mercado éberto de trabalho através de programas de emprego apoiado,
Moseley (1987, cit. p. Moseley, 1988) concluiu que para alguns trabalhadores o
salario era um factor determinante de satisfagdo, enquanto que para outros a
satisfagdo ‘dependia da natureza do trabalho. Alguns individuos referem a

importéncia que tem para eles o trabalho que fazem, sem fazerem referéncia ao
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dinheiro que ganham, enquanto que outros, muito embora nao estejam satisfeitos
com as suas tarefas e facam referéncia a outro tipo de trabalhos que lhes
poderiam trazer mais satisfacdo, referem que o facto de ganhar dinheiro & um
factor que lhes agrada.

Parece, assim, que para os individuos entrevistados o significado do
trabalho resultava das caracteristicas das actividades desempenhadas. A
satisfacdo relativamente ao salario, embora importante, ndo parece anular,
necessariamente, a insatisfacao face ao trabalho.

Num estudo mais recente, Pell (1997) analisa os resultados do modelo de
emprego apoiado em termos de manutengaéo de emprego e de satisfagio. Para
tal, utilizando uma amostra composta por 154 sujeitos, analisa quais os factores
que possibilitaram o sucesso no trabalho. Foram encontrados trés factores que se
revelaram estatisticamente significativos. O salario, juntamente com o niimero de
horas de trabalho e a interac¢do com os colegas de trabalho, foi um dos factores
identificados que contribuia positivamente para o nivel de satisfacdo no trabalho.

Os resultados encontrados por Parent, Kregel e Johnson (1996), num
estudo sobre satisfagdo no trabalho de individuos abrangidos por programas de
emprego apoiado, sugerem que a maioria dos sujeitos (67%) mostravam
satisfagdo com o ordenado que ganhavam e consideravam que este era mais que
suficiente para eles.

Um estudo longitudinal (1992/1997) conduzido por Test, Carver, Ewers,
Haddad e Person (2000), com uma amostra constituida por 32 sujeitos
entrevistados em 1992 e 1997, mostra que um dos factores que aparecia
consistentemente ao longo do estudo como fonte de satisfagdo com o trabalho

era o salario. Muito embora o trabalho em si e a possibilidade de fazer amizades
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tivessem um peso superior, o salario ganho foi referido como um dos factores que
trazia satisfagdo por 18,8% dos sujeitos em 1992 e por 28,1% em 1997.

Parece, assim, que os dados empiricos sugerem que o salario, muito
embora seja um factor importante em termos da satisfagdo no trabalho para
pessoas com deficiéncia, ndo pode ser considerado isoladamente, mas
equacionado em paralelo com outros factores. No entanto, no desenvolvimento de
programas de emprego apoiado, particularmente na fase de colocacdo no
trabalho, & necessario prestar especial atengéo ao nivel salarial, sem, contudo,
negligenciar as caracteristicas das tarefas desempenhadas. Os técnicos de
inclusdo/acompanhamento responsaveis pela colocacéo devem colaborar com os
empregadores de forma a estabelecer um equilibrio adequado entre as
necessidades e preferéncias do trabalhador e as caracteristicas do trabalho,
assegurando que um aumento de produtividade seja seguido de um aumento do

salario, no sentido de se garantir sucesso no trabalho e consequente satisfacao.

3. 1. 2. — Caracteristicas das Tarefas e Satisfacdo no Trabalho

De acordo com Lima, Vala e Monteiro (1994), uma linha teérica muito
comum na analise da satisfagdo no trabalho privilegia a analise das
caracteristicas das tarefas que os individuos realizam. Para os autores que se
situam nesta perspectiva, as varidveis explicativas da satisfacdo estao
relacionadas com as caracteristicas do trabalho que cada um realiza. Esta
abordagem baseia-se na teoria dos dois factores de Herzberg, mais tarde
reformulada por Hackman e Oldham (1980) e define cinco dimensdes do trabalho

— variedade, identidade, autonomia, significado e feebdack. Estas cinco
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dimensdes representam as formas ideais de organizagdo de trabalho, ou seja,
uma vez postas em pratica, levardo a um aumento da satisfagdo. No seu modelo,
Hackman e Oldham referem uma variavel intra-individual mediadora entre a
satisfagdo e as caracteristicas da fungéo: a necessidade de desenvolvimento dos
sujeitos. Estes autores consideram que a intervencédo ao nivel das caracteristicas
e conteudo do trabalho tera tanto mais impacto na satisfagcdo quanto maior for a
necessidade de desenvolvimento manifestada pelos sujeitos.

Na mesma linha de investigagao surgem os trabalhos de O'Reilly, Parlette
e Bloom (1980) e de Caldwell e O'Reilly (1982) que sugerem que a satisfacao
resulta das diferentes avaliagdes individuais das caracteristicas do trabalho. Para
Caldwell e O'Reilly (1982) os factores determinantes da satisfagdo no trabalho
encontram-se fortemente relacionados com as diversas percepgdes das
caracteristicas da tarefa. Estes autores enfatizam fact.ores idénticos ao nivel das
caracteristicas de trabalho, considerando, contudo, que a satisfagéo resulta da
percepgao individual das caracteristicas da tarefa e.nio das caracteristicas
objectivas da situagdo de trabalho. A satisfagdo com a promocgéo é positivamente
associada com as percepgbes do aumento da autonomia e a satisfagdo com a
supervisao é relacionada com o aumento da percepg¢éo do feedback.

De acordo com Moseley (1988) os estudos sobre a satisfagdo no trabalho
identificaram um conjunto de factores que estdo relacionados com as
caracteristicas do trabalho e que tém implica¢des significativas no que se refere
ao desenvolvimento de oportunidades de emprego apoiado para individuos com
deficiéncias profundas. O nivel de complexidade das tarefas, o desafio que o
trabalho representa ao nivel das capacidades individuais e o controlo que o

trabalhador pode exercer sobre a sua execugdo das tarefas sdo factores que os
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estudos feitos nesta area sugerem que afectam a satisfagdo no trabalho e que
devem ser considerados no processo de incluséo profissional de pessoas com
deficiéncia.

O aumento da satisfacdo a medida que aumenta a complexidade da tarefa
esta bem documentado (Moseley, 1988). Varios estudos que se inserem na linha
de investigacdo atras referida tém demonstrado que os trabalhadores preferem
tarefas variadas — variedade da tarefa — e que desejam estar envolvidos na
planificacido do seu trabalho e na gestdo da utilizagdo dos materiais e
equipamentos que lhes sdo atribuidos — autonomia — (Blauner, 1966; Chino,

1955: Friedmann, 1964; Hackman & Lawler, 1971; Locke, 1983; Hackman e
| Oldham, 1980, cit. p. Moseley, 1988).

Nesta perspectiva, e numa é&rea estreitamente relacionada com a
complexidade das tarefas, Locke (1983) descreveu um conjunto de factores que
estdo estreitamente associados ao interesse e satisfacdo face ao trabalho e que
envolvem um “desafio mental’, isto &, oportunidades para novas aprendizagens,
criatividade, autonomia, possibilidade de lidar com dificuldades e responsabilidade
nas decisdes — identidade e significado da tarefa.

Niveis elevados de satisfagdo parecem estar relacionados n&o apenas com
a presenca destes desafios, mas também com a capacidade de ultrapassa-los
com sucesso, recebendo informagéo regular relativamente aos esforgos realizados
— feedback — (Hackman & Lawler, 1971; Hackman e Oldham, 1980). Os
trabalhadores parecem também ter necessidade de realizar tarefas completas, em
vez de realizar operagdes repetidas, ndo relacionadas e sem significado, numa
linha de montagem — significado da tarefa — (Friedmann, 1964;‘ Hackman e

Oldham,1980).
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O nivel de autonomia e controlo no exercicio da actividade profissional
influencia, também, a satisfagao face ao trabalho. Um estudo, referido por Moseley
(1988), sobre a satisfagdo profissional de trabalhadores do servigo publico em
Inglaterra, demonstrou que a satisfacéo estava relacionada com a possibilidade de
os trabalhadores poderem fazer as tarefas por si préprios, salientando a
necessidade de participacdo das pessoas ao nivel das decisdes basicas (Hodgson
& Burden, 1979, cit. p. Moseley, 1988). Alguns estudos feitos ao nivel de contextos
industriais, focando particularmente os trabalhadores das linhas de montagem,
mostram que estes expressam, frequentemente, insatisfagdo relativamente ao
facto de n&o poderem controlar o ritmo e caracteristicas do seu trabalho (Blauner,
1966:; Kohn & Schooler, 1978; Locke, 1983; Walsh, 1982, cit. p. Moseley, 1988). A
falta de controlo sobre a natureza do trabalho e o desempenho de tarefas
monotonas e repetitivas pode resultar num decréscimo de produtividade, ja que as
atencgdes e energias do trabalhador se dirigem para outras areas (Halle, 1984).

Para Moseley (1988), as tendéncias recentes relativamente a natureza do
trabalho e a mudanca do tipo de empregos (anteriormente, os empregos eram
predominantemente de produgdo, enquanto actualmente sdo maioritariamente de
servigos) tiveram um impacto acentuado sobre os trabalhadores. Embora o
numero de empregos administrativos e de gestdo tenha crescido
significativamente face ao decréscimo do trabalho de produgdo, o peso dos
empregos néo qualificados tem vindo a aumentar (Levitan & Johnson, 1983, cit. p.
Moseley, 1988). Este aumento no numero de empregos menos desafiantes tem
implicagbes acentuadas, j& que varios estudos tém demonstrado que a
necessidade de envolvimento na estrutura do trabalho e de controlo sobre as suas

caracteristicas & um factor importante da satisfagao e consequente produtividade.

115



Il — ENQUADRAMENTO TEORICO
3 — SATISFACAO NO TRABALHO: IMPLICAGOES AO NIVEL DO MODELO DE EMPREGO APOIADO

A producgao de trabalhadores com deficiéncias tem sido tradicionalmente
considerada como inconsequente (Burkhauser & Haveman, 1982, cit. p. Moseley,
1988), sendo este grupo caracterizado por um alto nivel de desemprego, com
salarios muito reduzidos, o que no nosso entender se deve a tradicional
discriminacao do mercado de trabalho relativamente a este tipo de populagéo
(Johnson & Lambrinos, 1985; Wehman & Moon, 1985, cit. p. Moseley, 1988).

Tém sido desenvolvidos poucos estudos sobre a satisfagéo profissional de
trabalhadores deficientes, quer talvez devido as razdes atras referidas, quer talvez
devido a existéncia de outras prioridades por parte dos investigadores que se tem
debrug,adb sobre o desenvolvimento de programas de emprego apoiado, como
alias ja foi referido na introdugéo deste capitulo. Como tal, as ideias relacionadas
com o tipo de actividades que s&o mais adequadas para estes individuos parecem
basear-se mais em especulagéo ou ideias pré concebidas, do que em evidéncias
cientificamente demonstradas.

De acordo com Moseley (1988), tem sido sugerido que os trabalhadores
com atrasos mentais sdo particularmente vocacionados para a realizagéo de
tarefas rotineiras e repetitivas, ja que a sua deficiéncia lhes permite apreciar
térefas que seriam consideradas pelos trabalhadores sem deficiéncias como
excessivamente monétonas ou aborrecidas (Greenleigh Associates Inc., 1975;
U.S. Department of Labor, 1979, cit. p. Moseley, 1988). Outra ideia acerca dos
trabalhadores com deficiéncias € a de que estes terdo especial sucesso em
empregos pouco qualificados e rejeitados pela grande maioria dos individuos.
Parece-nos que esta ideia traduz, novamente, a discriminagao, tradicionalmente
ocorrida, bem como especulacdo e preconceitos relativamente a este tipo de

populacéo e a sua inser¢do no mundo de trabalho.
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Brown et al. (1983, cit. p. Moseley, 1988) salientam que estas ideias
raramente se verificam e afirma que os individuos sem deficiéncias tém mais jeito
para este tipo de trabalho do que aqueles que apresentam atrasos mentais.
Sugerem que os trabalhadores deficientes trabalham melhor em contextos que
lhes permitem realizar tarefas significativas e diferentes ao longo da semana de
trabalho.

Considerando que muitos estudos demonstraram qué o nivel de satisfacao
associado a uma dada tarefa pode ser analisado com base no facto desta ser ou
nao desejavel (Blauner, 1966; Friedmann, 1964, cit. p. Moseley, 1988), sera,
entdo, necessario questionar a colocagéo de individuos que podem necessitar de
um apoio constante, mesmo em situagées muito favoraveis, em empregos que
ninguém considera satisfatorios e rejeitados pela maioria das pessoas. Embora se
possa argumentar que estes trabalhos requerem um nivel de qualificagbes que se
adequa ao dos trabalhadores deficientes, também & verdade que os individuos,
independentemente das suas capacidades, necessitam .de alguma complexidade
nas tarefas que desempenham, de forma a manterem-se satisfeitos com elas. O
efeito de longo prazo de empregos rotineiros, repetitivos e pouco estimulantes
sobre trabalhadores sem deficiéncias estda bem documentado (Rubin, 1976;
Terkel, 1972, cit. p. Moseley, 1988). Nao se deve assumir, sem verificagao
empirica, que este tipo de trabalho afecte os individuos com deficiéncias de forma
muito diferente.

O contributo dado pela evolugdo do conhecimento na area da satisfagao no
trabalho tem sido utilizado para atingir melhores resultados em termos
organizacionais, quer do ponto de vista da organizagdo, como por exemplo

aumentar o nivel de produtividade ou a eficacia das fungdes de chefia, quer do
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ponto de vista dos trabalhadores, como por exemplo em termos de um maior
envolvimento nas decisdes, de maior variedade e complexidade de tarefas e de
maior autonomia. Pensamos que o processo de inclus&o profissional de pes'soas
com deficiéncia deve igualmente equacionar estas questbes, nomeadamente na
fase de identificacdo e seleccao de postos de trabalho.

A percepcdo das caracteristicas das tarefas — variedade, significado e
identidade das tarefa, autonomia e feedback — & um factor que pode ser
determinante para a satisfagao dos trabalhadores, quer sejam ou nao deficientes.
O estudo longitudinal ja referido no ponto anterior, conduzido por Test, et al,
(2000) sugere que o trabalho em si € um factor consistente ao longo do estudo,
que faz com que os trabalhadores gostem do seu trabalho, tendo sido indicado
pela maioria dos sujeitos.

De acordo com Moseley (1988) a necessidade de colocar trabalhadores
com deficiéncias profundas directamente em contexto real de trabalho resuita da
combreenséo de que a formagéo eficaz s6 ocorre quando os individuos tém
oportunidade de realizar trabalho “verdadeiro” e estimulante. A complexidade das
tarefas é tao importante para os trabalhadores deficientes como para aqueles que
ndo apresentam qualquer deficiéncia, devendo o trabalho em que sao inseridos os
trabalhadores com deficiéncia apresentar caracteristicas suficientemente
estimulantes e desafiadoras, para que o envolvimento no trabalho esteja sempre

presente e possibilite sucesso e consequente satisfacao.
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3. 1. 3. — Ambiente de Trabalho e Satisfacéo

De acordo com Moseley (1988), a dificuldade d;e ajustamento aos aspectos
sociais do-emprego é uma das razdes mais frequentemente citadas na explicagao
do insucesso na colocacdo de trabalhadores com deficiéncia (Greenspan &
Shoultz, 1981; Sowers et al., 1979; Wehman, 19881, cit. p. Moseley, 1988).
Wehman, Sale e Parent (1992b) referem que esta dificuldade de ajustamento que
origina por vezes interacgbes sociais pouco apropriadas se tornam um dos
factores mais impeditivos na colocag&o, e mais particularmente na manutencéo de
postos de trabalho por parte de pessoas com deficiéncia.

Existe, no entanto, evidéncia (Halle, 1984) de que a dimensao social do
trabalho & um aspecto muito importante da actividade profissional, particularmente
naquelas que requerem menos qualificagdes e aptidGes. Um estudo sobre
satisfacdo no trabalho realizado por Hopkins (1983), em que a amostra era
constituida por empregados de servigos do estado, sugere que o ambiente de
trabalho & mais significativo para o trabalhador do que as condicbes e
caracteristicas das tarefas desempenhadas.

Qualquer local de trabalho tem uma cultura prépria, um codigo de regras
nao oficial que define os comportamentos socialmente correctos para o conjunto
de trabalhadores (Moseley, 1988). A satisfag&o no trabalho parece estar associada
com a possibilidade de trabalhar integrado num grupo que se une em torno de um
objectivo comum. De acordo com Locke (1983), grupos de trabalho que funcionam
de forma a reforcar normas sociais proporcionam satisfagdo na medida em que
sdo percepcionados como facilitadores no alcance dos desejos e objectivos do

trabalhador, sendo os outros membros do grupo vistos como alguém que partilha
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os mesmos valores. Os niveis de satisfagao relativamente a todas as dimensdes
do trabalho parecem tornar-se mais elevados a medida que aumenta a integragao
dos trabalhadores em grupos (Blauner, 1966) e quando estes podem escolher os
seus colegas de trabalho (Gruneberg, 1979).

Um estudo de Roy (1959, cit. p. Moseley, 1988) sobre relagdes sociais
entre operadores de maquinas num contexto industrial sugere a existéncia de um
conjunto de interacgdes de grupo que proporcionavam estimulo intelectual,
preenchendo e dando sentido ao tempo. Estas actividades de grupo envolviam
temas que eram repetidos todos os dias, ou mesmo todas as horas, e que
frequentemente consistiam em situagdes em que um dos trabalhadores se tornava
o objecto das piadas de todos os outros. “Integrar-se num grupo significa partilhar
experiéncias, sendo as vezes o provocador e outras vezes o alvo” (Moseley, 1988,
p. 216).

Estudos sobre a satisfacdo no trabalho de pessoas integradas em
programas de emprego apoiado mostram que o. ambiente de trabalho,
particularmente a possibilidade de fazer amizades'no trabalho, € um factor
importante para este tipo de populagdo. Referimos novamente o estudo
longitudinal de Test, et al.,, (2000) que reflecte a importancia do ambiente de
trabalho para trabalhadores nao deficientes. Este estudo enfatiza a importéancia
das amizades com colegas de trabalho como um factor consistente ao longo do
estudo e que leva os sujeitos a sentirem-se satisfeitos com o trabalho em que
estdo inseridos. O estudo de Pell (1997), também ja referido, mostra que as
interacgdes com os colegas de ftrabalho é um factor que se revelou

estatisticamente significativo em termos da satisfagio no trabalho.
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A cultura ou cédigo de comportamento dos locais de trabalho esta
frequentemente associada a sistemas n&o oficiais de recompensa que servem
para ultrapassar o fosso entre as limitagdes dos mecanismos de recompensa e a
enorme variedade e amplitude de actividades que devem ser recompensadas
(Moseley, 1988). Individuos com empregos pouco interessantes e estimulantes
recorrem a uma grande variedade de estratégias sociais e manipulativas que lhes
permitem aumentar o controlo que exercem sobre as condigdes de trabalho (Halle,
1984).

Este facto pode trazer problemas aos trabalhadores com deficiéncias, que
podem procurar seguir as normas formais do local de trabalho enquanto os outros
seguem codigos informais e grupais de regras. Considere-se, por exemplo, o caso
de um trabalhador deficienie colocado num emprego em que os restantes
trabalhadores controlam os seus ritmos de trabalho de forma a ndo acabar as
tarefas demasiado cedo, para nao terem de desempenhar tarefas adicionais.
Nesta situacdo, a produtividade mais reduzida do trabalhador deficiente pode
exceder e ultrapassar a dos restantes trabalhadores, ameagando as suas
estratégias de regulagdo e controlo do ritmo de trabalho, o que podera ser um
factor inibidor da integracao do trabalhador deficiente no grupo de trabalhado em
que esta inserido.

Se os trabalhadores com deficiéncias forem incentivados a respeitar
apenas as regras formais, podem ser excluidos de uma parte importante da
cultura organizacional, ndo sendo aceites nos grupos sociais em que € necessario
estarem inseridos e que desempenham um papel importante na sua integracao
social. Por outro lado, se o trabalhador se envolve nessas actividades informais,

podera ter dificuldade em distinguir as situagdes em que deve recorrer as regras
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formais daquelas em que o recurso ao cédigo informal do grupo & mais adequado.
A inclusdo nestes grupos de trabalho tem o beneficio adicional de ajudar a
desenvolver relagdes entre os trabalhadores e estabelecer redes de apoio que
facilitam a transic@o e integragéo profissional. Sera importante néo esquecer que
todos os trabalhadores (com ou sem deficiéncias) devem receber apoio na
adaptacdo aos rituais sociais dos grupos em que se inserem (Moseley, 1988).
Entendemos que o recurso a apoios naturais pode ser um factor
determinante» da aprendizagem e integragdo nestes jogos sociais que
desempenham um papel essencial na integracédo no ambiente de trabalho, a qual,
como ja foi dito, & um factor expressivo em termos da satisfagdo. Sabendo que a
inclusdo dos trabalhadores nos processos de construgdo dos ambientes de
trabalho é fundamental para facilitar a integragéo' na cultura da empresa,
permitindo estabelecer padrées de conduta que orientem as interaccbes dos
trabalhadores (Shafer, 1986), serd importante fazer a seguinte pergunta: — Quem
melhor quve um trabalhador da propria empresa pode. providenciar a iniciagao
neste tipo de interacgdes? De facto, sera muito dificil para um técnico de
inclusdo/acompanhamento, um elemento exterior & empresa, aperceber-se
desses cédigos informais que regem os comportamentos em determinadas
situacdes. Nao se apercebendo da sua existéncia e das regras que os informam,
como podera apoiar o trabalhador na sua compreensao e posterior adesdo e
partilha desses codigos? Contudo, como é evidente, do facto de néo partilhar com
0s restantes trabalhador as normas informais do grupo pode advir dificuldades de
integragdo social no contexto de trabalho, o que podera ser um factor de

insatisfacao.
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3. 1. 4. — Satisfacédo no Trabalho e Qualidade de Vida

A relacdo entre qualidade de vida profissional / qualidade de vida no
trabalho, satisfacdo no trabalho e a qualidade de vida em termos gerais tem sido
estudada e comprovada na literatura (Henne & Locke, 1985; Moseley, 1988; Rice,
McFarlin, Hunt, & Near, 1985; Rosenthal, 1989) para pessoas sem problemas de
deficiéncia.

De acordo com Kiernan e Marrone (1997) o conceito de qualidade de vida
no trabalho tem sido discutido e analisado por investigadores e cientistas da area
das Ciéncias Humanas desde o inicio da Segunda metade do século XX (Beer &
Walton, 1987; Braus, 1992; Faucheux, Amado & Laurent, 1982; Loscocco &
Roschelle, 1991; Nadler & Lawler, 1983; Sashkin & Burke, 1987; Seashore, 1975,
cit. p. Kiernan & Marrone, 1997). O conceito “qualidade de vida no trabalho” surgiu
nos anos 60 com a General Motors e a United Auto Workers, para descrever a
satisfacdo dos trabalhadores e para aumentar o envolvimento dos empregados
em matérias relacionadas com as condigbes das suas vidas de trabalho (Goode,
1990).

Como um numero consideravel de individuos com deficiéncia passou a
entrar no mercado de trabalho, a importancia da qualidade da vida profissional
relacionada com satisfacé@o pessoal e profissional passou a ser reconhecida como
um elemento critico do servico de reabilitagdo prestado.

Kiernan e Knutson (1990) referem os seguintes principios relacionados
com a qualidade de vida profissional: qualidade de vida no trabalho € o mesmo
para pessoas com e sem deficiéncia, qualidade de vida no trabalho & mais uma

questdo individual do que uma questao de definicao profissional, qualidade de
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vida no trabalho & um fenémeno social e, primodiarmente, um produto de
interaccdo com os outros (Conferéncia sobre Qualidade de Vida para Pessoas
com Deficiéncia, Estados Unidos em 1988).

A qualidade de vida no trabalho parece estar relacionada com a interacgéo
entre as caracteristicas do local de trabalho e as necessidades e preferéncias do
individuo, podendo definir-se qualidade de vida no trabalho como uma
interpretacédo do individuo do papel que desempenha no local de trabalho e a
interacgéo desse pqpel com as expectativas dos outros. A qualidade de vida no
trabalho é individualmente determinada, desenhada e avaliada e significa algo
diferente para cada individuo, tendendo a variar com a sua idade, carreira ou
estatuto (Kiernan e Knutson, 1990).

De acordo com Rosenthal (1989), o sujeito considera uma variedade de
factores quando avalia se um trabalho &€ bom ou mau. A importancia de cada um
destes factores varia segundo o valor atribuido a cada uma das caracteristicas.
Estes factores incluem deveres, condi¢des de trabalhq, satisfagdo no trabalho,
periodo/horario de trabalho, estatuto profissional e seguranga no trabalho.
Assume-se que ao longo do tempo estas expectativas e atitudes vao mudar quer
para o individuo, quer relativamente ao trabalho (Rosenthal 1989). Este facto
pode ser particularmente relevante para sujeitos em emprego apoiado, que
tipicamente tém uma histéria de trabalho limitada ou pouco convencional e
possivelmente ndo tém uma experiéncia de trabalho anterior que os ajude a
definir expectativas ou julgar qualidade e satisfag&o.

A énfase no envolvimento do trabalhador na tomada de deciséo e
resolugdo de problemas para a qualidade de vida no trabalho indica que sujeitos

com deficiéncia devem estar envolvidos na decisdo de onde querem trabalhar e o
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tipo de trabalho que gostariam de ter, se se tiver como objectivo que venham a
experienciar satisfagao com o seu trabalho (Kiernan & Knutson 1990). Autonomia
e controle na seleccdo de postos de trabalho tém sido referenciados como
factores criticos para o sucesso no trabalho (Moseley, 1988). Assume-se que a
maioria dos individuos valoriza certos aspectos do trabalho em detrimento de
outros e, ao seleccionar um trabalho, podera substituir um aspecto por outro, ou
seja, pode preferir um bom salario a beneficios ndo monetarios (Rosenthal, 1989).

Um cruzamento adequado entre as caracteristicas individuais e os atributos
contextuais de um trabalho & essencial para a satisfagdo pessoal e o sucesso no
trabalho (Schalock & Jensen, 1986, ref. p. Parent, Sherron & Groah, 1992). Torna-
se, assim, fundamental que pessoas com deficiéncia sejam estimuladas para
fazer as suas proprias escolhas sobre colocagao profissional para que possam
experimentar satisfagéo pessoal no seu trabalho.

De referir ainda que serdo de considerar os resultados de alguns estudos
realizados com trabalhadores de contextos fabris, j& que o tipo de postos de
trabalho frequentemente ocupados por pessoas com deficiéncia tém em comum
algumas caracteristicas semelhantes. Nestes estudos foram identificados diversos
aspectos do trabalho que parecem estar relacionados com um aumento de
satisfagdo e de produtividade. Pensamos que estes resultados podem ser
relevantes para o desenvolvimento de alternativas e opor’tunidadesrde emprego
apoiado.

Um aumento da satisfagdo no trabalho parecé, de acordo com Moseley
(1988), estar relacionado com: 1) um aumento do controlo do trabalhador sobre as
tarefas e condigdes de trabalho; 2) a capacidade de funcionar enquanto membro

de uma equipa e interagir com 0S colegas de trabalho (Blauner, 1966; Dalton,
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1959; Friedmann, 1964, cit. p. Moseley, 1988); 3) um aumento do salério
(Blauner, 1966; Locke, 1983; Rubin, 1976, cit. p. Moseley, 1988); 4) a
possibilidade de realizar tarefas suficientemente complexas para manter o
interesse e envolvimento do trabalhador (Blauner, 1966; Friedmann, 1964,
LeMasters, 1975; Locke, 1983; Rubin, 1976; Terkel, 1972, cit. p. Moseley, 1988).

Partindo do pressuposto que semelhangas entré trabalhadores com e sem
deficiéncias sdo mais numerosas e importantes do que as diferengas, os aspectos
do trabalho que s&o importantes para uns serdo também importantes para os
outros. Os sentimentos de satisfagcdo, esperanca e realizagdo pessoal face ao
trabalho resultam das caracteristicas e de natureza da experiéncia profissional e
nao do facto de os trabalhadores terem ou ndo uma deficiéncia (Moseley, 1988).

Assim, parece-nos que a colocagdo em posto de trabalho deve ser
preparada cuidadosamente, tendo em considerag&o por um lado os factores atras
referidos, que serdo bons preditores de satisfagéo, e por outro lado uma avaliagéo
profunda das caracteristicas do trabalho, com vista a encontrar uma
compatibilizacédo adequada entre as caracteristicas do trabalho e as capacidades
e interesses do trabalhador.

Os individuos com deficiéncias devem ter acessb a empregos com um
relativo grau de complexidade e estimulo, pelo qual devem receber um salario
apropriado as tarefas desempenhadas. Os empregos apoiados devem
proporcionar experiéncias de trabalho integradoras, significativas e com salarios

justos.

126



I — OBJINECTIVOS DO ESTUDO E
QUESTOES DE INVESTIGACAO




[I1 — OBJECTIVOS DE ESTUDO E QUESTOES DE INVESTIGAGAO

1. OBJECTIVOS DE ESTUDO E QUESTOES DE
INVESTIGACAO

Na sequéncia do exposto e com vista a dar um contributo para o estudo de
questdes relacionadas com a satisfagdo no trabalho de pessoas inseridas em
programas de emprego apoiado, partindo da percepgéo que estas tém do trabalho
que realizam, parece-nos pertinente definir o objectivo de estudo e questdes de
investigacdo que a seguir se apresentam.

Neste trabalho pretende-se, de alguma forma, ouvir, conhecer, perceber o
que sentem e pensam, analisando o que dizem as pessoas que percorrem este
caminho da reabilitagdo, que procuram, apesar de serem “diferentes”, ter um
papel socialmente activo, exercerem o seu direito de cidadania, com os mesmos
direitos e deveres dos outros cidaddos. Assim, iremos analisar o nivel de
satisfagdo atingido por pessoas pertencentes a grupos em situagdo de
desfavorecimento (portadores de deficiéncia), colocadas’em mercado competitivo
de trabalho.

Foi com o objectivo de conhecer, analisar e descrever as opinides de um
grupo de individuos com deficiéncia em processo de inclusdo profissional na
perspectiva do modelo de emprego apoiado que foi realizado este estudo.
Pretendeu-se investigar a sua experiéncia com vista a conhecer o que pensam, o
que gostam e nao gostam no seu trabalho e do servigo que recebem, e que grau
de envolvimeénto tém ou gostariam de ter na escolhas feitas ao nivel do emprego
e dos apoios de que usufruem.

Foram, assim, definidas questdes de investigagdo no sentido de avaliar a

percepcdo desta populagdo relativamente a dimensdes relacionadas com o
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emprego apoiado, os niveis de satisfagéo relativamente as dimensoes analisadas
e as relagdes existentes entre elas, e em que medida o estilo atribucional se cruza
com o nivel de satisfagdo percebido pelos sujeitos. Mais concretamente,
relativamente aos individuos com deficiéncia, foram definidas as seguintes

questées de investigagdo, no sentido de saber:

1. Qual o nivel de satisfacéo relativamente ao trabalho;
2. Qual o nivel de satisfagao relativamente a possibilidade de escolha em
termos da situacéo profissional e do apoio que recebem;
3. Qual o nivel de satisfagdo relativamente ao servico de apoio que
recebem;
4. Qual o nivel de satisfagao geral;
5. Qual a relagdo entre: nivel de satisfagéo no trabalho; nivel de satisfagao
com servico de apoio; e a possibilidade de escolha.
6. Qual a relagéo entre o salario que recebem e: .
- 0 nivel de satisfagao geral;
- 0 nivel de satisfagéo no trabalho;
- o nivel de satisfagdo com o servigo de apoio que recebem;
- a possibilidade de escolha que percepcionam.
7. Qual a relacdo entre o tempo que tém naquele trabalho e:
- 0 nivel de satisfagdo geral,
- 0 nivel de satisfagao no trabalho;
- o nivel de satisfagdo com o servi¢o de apoio que recebem;
- a possibilidade de escolha que percepcionam.

8. Qual a relacdo entre a situagao profissional e:

129



[Il — OBJECTIVOS DE ESTUDO E QUESTOES DE INVESTIGAGAO

- 0 nivel de satisfagao geral;
- 0 nivel de satisfagdo no trabalho;
- o nivel de satisfagdo com o servigo de apoio que recebem;
- a possibilidade de escolha que percepcionam.
9. Qual a relagdo entre o sexo esta e:
- o nivel de satisfagao geral;
- 0 nivel de satisfagéo no trabalho;
- 0 nivel de satisfagdo com o servigo de apoio que recebem;
- a possibilidade de escolha que percepcionam.
10. Qual a relagao entre a idade e:
- o nivel de satisfacéo geral;
- 0 nivel de satisfagao no trabalho;
- 0 nivel de satisfagcdo com o servigo de apoio que recebem;
- a possibilidade de escolha que percepcionam.
12. Em que medida, para pessoas com deficiéncia, a natureza do locus
de controle esta associado com:
- 0 nivel de satisfacao geral;
- 0 nivel de satisfagdo no trabalho;
- 0 nivel de satisfacdo com o servigo de apoio que recebem;
- a possibilidade de escolha que percepcionam.
13. Qual a percepgao dos sujeftos relativamente:
- as decisdes feitas em termos da escolha do emprego;
- & forma como o emprego foi encontrado.
14. Quais os aspectos do trabalho que originam satisfagdo para pessoas

com deficiéncia;
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15. Quais sdo os aspectos que os sujeitos valorizam na relagdo
profissional estabelecida com as chefias e colegas de trabalho;

16. Quais os aspectos que os sujeitos valorizam relativamente ao papel
desempenhado pelo técnico de acompanhamento e pelo servico de
apoio;

17. Quais sdo as expectativas dos sujeitos relativamente ao técnico de
acompanhamento:

18. Que mudangas os sujeitos identificam na sua vida, pelo facto de
estarem inseridos profissionalmente;

19. Em que medida esta populagdo desenvolve aspiragbes de ordem
profissional;

20. De que natureza sédo os factores que os sujeitos consideram que

afectam o seu desempenho profissional.
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1. — SUJEITOS

1. 1. — Populacéao

O presente estudo incide na populagao inscrita na RUMO, pertencente a
grupos em situagdo de desfavorecimento (pessoas com deficiéncia), abrangida
pelo Projecto Formar do Instituto de Emprego e Formagéao Profissional.

A RUMO é uma Cooperativa de Solidariedade Social, que tem por objecto
a inclusdo educativa e socio-profissional de pessoas em situagdo de
desfavorecimento. A sua area de intervengao abrange a populagéo residente nos
seguintes concelhos do Distrito de Setubal: Barreiro, Moita, Montijo, Setlbal,

Palmela, Alcochete e Almada.

1. 2. — Amostra

A amostra definida & composta por um conjunto de 84 sujeitos, residentes
nos concelhos atras mencionados, portadores de deficiéncia fisica, sensorial ou
mental incluidos no processo de integragdo socio-econdmica. O grupo constituido
engloba todos os sujeitos inscritos na RUMO abrangidos pelo Subprograma
Integrar — Medlida 3 — Integragdo sécio-eqondmica de pessoas com deficiéncia do
Instituto de Emprego e Formagéao Profissional.

O processo de insercéo profissional € realizado segundo a metodologia de
emprego apoiado, abrangendo trés fases: orientacdo vocacional, formacao

profissional, contratagéo - realizando-se todas elas em contexto real de trabalho.
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Obtivemos dados demograficos no respeitante a idade, sexo, habilitagbes
literarias, tipo de deficiéncia, fase do processo de incluséo, situagdo profissional
actual e anterior, carga horaria de trabalho semanal e duracédo da permanéncia no

posto de trabalho actual (tempo de trabalho).
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2. — PROCEDIMENTO

A recolha de dados foi feita através de entrevista individual. Os
entrevistadores que colaboraram nesta fase de recolha de dados, receberam
formacdo especifica sobre as estratégias mais adequadas na conducdo da
entrevista e passagem do questionario.

Os sujeitos participaram de forma voluntaria, ap6s lhes terem sido
explicados os objectivos do estudo, a finalidade da entrevista, o tempo necessario
para a sua realizagdo (entre 15 e 60 minutos, tempo médio de 30 minutos), o tipo
de questionarios que iriam ser utilizados e a confidencialidade no tratamento da
informacgéo recolhida.

As entrevistas decorreram em funcdo da disponibilidade dos sujeitos,
sendo-lhes dada a oportunidade de optar entre trés locais diferentes para a
realizacdo da entrevista (RUMO; local de trabalho; residéncia) e de marcar o
horario da entrevista de acordo com as suas possibilidédes. Foram, igualmente,
providenciados todos os suportes necessarios em funcéo das necessidades
individuais de cada sujeito, de modo a que a entrevista decorresse de forma
agradavel, sem factores geradores de stress para o entrevistado.

O estabelecimento de uma relagdo entre entrevistador e entrevistado foi um
factor especialmente cuidado, quer através de uma troca de impressdes casual no
inicio da entrevista para quebrar o gelo, quer encorajando o sujeito a colocar
todas as questfes importantes para ele e mostrando disponibilidade para
responder a toda e qualquer pergunta, quer, ainda, proporcionando-lhe o tempo

necessario para responder as questoes.
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As perguntas foram feitas usando palavras, expressdes e pontos de referéncia
que fossem, tanto quanto possivel, familiares para o sujeito. A descoberta do
estilo préprio de comunicagdo de cada sujeito foi igualmente um factor tido em
consideracdo, utilizando-se para tal técnicas especificas como fazer perguntas,
observacao, pedidos de clarificacdo e repeticdo para verificagdo, bem como a

atencao a todos as formas de comunicagéo verbal e n&o verbal.
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3. —INSTRUMENTOS

Para a recolha de dados foi utilizado o “Employee Satisfaction Survey”
(“ESS"), a que acrescentamos duas questbes sobre atribuigdo causal..

O “Employee Satisfaction Survey” foi desenvolvido sob a coordenagédo de
Wendy Parent, da Universidade de Georgia, editado por Training Resource
Network, Inc., em 1998 (anexo 1). Este questionario foi traduzido para portugués,
a nosso pedido, por Julio Pires, tendo sido adoptado o nome “Questionario de
Satisfacao” (“QS”) para a versdo portuguesa. (anexo 2)

O “Employee Satisfaction Survey” &, segundo Parent, Kregel e Wehman
(1998), um questionario que amplia o trabalho anteriormente desenvolvido ao
nivel da satisfacéo de pessoas com deficiéncia em diversos factores significativos
visto que: 1) individuos com deficiéncia estiveram envolvidos em varios aspectos
do seu desenvolvimento e validagéo; 2) o “ESS” exprime uma vis&o global do
conceito de satisfacdo, analisando-o em diferentes dimensdes, desde a
percepcdo dos individuos sobre salarios e beneficios, relacionamento com
colegas e supervisores, condicbes de trabalho, capacidade de deciséo e de
escolha, até ao apoio dado quer ao nivel do técnico de acompanhamento quer do
servico prestado pela Instituicdo que desenvolve o trabalho de incluséo
profissional em termos do emprego apoiado; 3) foi um instrumento validado para
ser utilizado numa populagao com diferentes graus de deficiéncia, em virtude de o
processo de validacgao ter sido desenvolvido com sujeitos que apresentavam uma
grande diversidade em termos do tipo de emprego que tinham e do tipo de apoio
de que necessitavam; 4) & um instrumento versatil, que pode ser utilizado para

fins de investigacdo, como também se mostra uma ferramenta util para ser
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utilizado com a finalidade de avaliar e melhorar o servico prestado por uma
instituicdo que desenvolve programas de emprego apoiado, ou pelo proprio no
seio da familia para avaliar a sua situag&o profissional.

Foram incluidas duas questbes sobre atribui¢do causal (anexo 3), de
escolha multipla para andlise da variavel locus de controle, visto existir evidéncia
empirica que aponta no sentido de haver uma variavel com poder explicativo da
satisfacdo, que se enquadra na linha da teoria da atribuigdo (Lima, Vala, &
Monteiro, 1994). Na construgdo das questdes recorreu-se ao modelo de Weiner,

que usa as seguintes categorias para classificagéo do locus de controle:

Estavel Estavel
Interna Externas
Instavel Instavel

Controlavel Incontrolavel

Estas questées avaliam o tipo de atribuicdo dos sujeitos ao nivel da

satisfacdo e do sucesso no trabalho.

3 .1. — Employee Satisfaction Survey (ESS)

3. 1. 1. — Construgdo e Desenvolvimento do “ESS”

Tal como vem referido no “Employee Satisfaction Employment Services
Administration Manual” (Parent et al., 1998) a primeira etapa para a construgao do

instrumento foi a identificacdo e seleccdo dos temas e conteldos que seriam
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incluidos nas diferentes categorias e itens. Esta fase foi desenvolvida com a
colaboracédo de sujeitos com deficiéncia inseridos em programas de emprego
apoiado. Estes individuos partilharam as suas ideias sobre a sua situagdo de
emprego, as coisas que achavam importantes relacionadas com o trabalho, o que
gostavam e n&o gostavam no trabalho que realizavam e no servigo de emprego
apoiado que utilizavam, bem como das suas preferéncias e actual nivel de
decisdao na escolha de trabalho e do tipo de apoio. Dois dos sujeitos com
deficiéncia que participaram na fase. de identificagdo dos itens e categorias
colaboraram na revisdo do instrumento ao longo de cada etapa do seu
desenvolvimento. Este trabalho foi completado com a colaboracdo de
profissionais e especialistas na area do emprego apoiado, que se basearam na
‘sua experiéncia profissional e na informacao obtida na revisdo de literatura sobre
educacido, empresas e psicologia.

Foram identificadas oito categorias que integravam os itens produzidos na fase
inicial: 1) Dados do utente e do emprego, 2) Vencimentos e Regalias, 3)
Superviséo, 4) Relagdes Humanas/Trabalho de Equipa, 5) Condigdes de Trabalho,
6) Satisfagdo no Trabalho, 7) Satisfagdo com o Técnico de Acompanhamento, 8)
Satisfagdo com o Servigo de Apoio.

Os itens foram organizados com um formato, estrutura e vocabulario
acessivel a qualquer pessoa com deficiéncia. Questbes de escolha multipla, em
conjugacdo com perguntas de resposta aberta, foram incluidas de forma a
possibilitar a utilizagdo do questionario com individuos que apresentem uma
grande variabilidade de competéncias cognitivas. Adicionalmente varias questdes
foram criadas com novas formas de apresentacdo e outras foram apresentadas

com formatos alternativos para verificar se os respondentes se contradiziam ou
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.

alteravam as suas respostas, revelando dificuldade com determinados itens em
particular. Formatos multiplos como ampliagSes na impressao grafica, espagos
aumentados entre perguntas e gravacdes audio, bem como hipoteses de
respostas diferentes, .foram desenvolvidas para responder as necessidades
individuais de sujeitos com deficiéncias sensoriais ou motoras ou outras
limitagbes individuais.

Foi realizado um teste piloto, com entrevista individual, a uma amostra
composta por 24 sujeitos com diversos tipos de deficiéncia. As entrevistas foram
realizadas por entrevistadores com experiéncia neste campo, tendo sido
registados os comentarios sobre o contetido, formato e tipo de administragdo do
instrumento, bem como as sugestdes feitas para o seu melhoramento. Os
comentarios foram, de forma geral, positivos, ndo tendo sido sugerido o corte de
nenhum item. Foi recomendado acrescentar questdes sobre actividades sociais,
sobre relagdes sociais e sobre transportes.

O “ESS” foi revisto de acordo com as respostas e a informag&o recolhida
no teste piloto. Os especialistas que tinham participado na fase inicial de
construcdo de itens colaboraram na produgéo de novas questdes e fizeram as
modificacdes necessarias de acordo com os resultados obtidos no teste piloto.

Foi feito um estudo de validade com uma amostra de 110 sujeitos,
seleccionados de entre a populacéo deficiente utente dos servigos de emprego
apoiado do Estado de Virginia. As entrevistas individuais, para passagem do
questionario, foram realizadas por sujeitos com experiéncia neste campo. O
instrumento foi considerado valido e consistente, ndo tendo sido feitas sugestoes

para qualquer tipo de revis&o.
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A validade dos dados recolhidos foi avaliada através da comparagdo de

itens de contelido similar para verificar a consisténcia das respostas. Foi realizada
uma analise Qui-quadrado para dez pares de itens seleccionados das oito
categorias em que estao organizadas as perguntas. Nove dos resultados obtidos
apresentaram um valor significativo para p < 0.005. Os valores significativos do
Qui-quadrado obtidos sdo indicadores de uma elevada correspondéncia entre as
duas questdes de cada par. Uma analise da validade dos resultados obtidos pela
aplicacdo do questionario com maior relevancia estatistica nao péde ser realizada
devido ao tamanho reduzido da amostra. Foi feita a verificacdo da validade dos
resultados através de uma revisdo exaustiva dos protocolos obtidos na aplicagéo
do questionario, bem como das observagdes anotadas pelos entrevistadores,
Nenhum deles tinha identificado qualquer dificuldade por parte dos participantes
em responder a versdo completa do instrumento.

Foram realizadas duas aplicagdes do teste 8 mesma amostra para avaliar a
fiabilidade dos resultados em termos da consisténcia do instrumento, em dois
momentos e com dois entrevistadores diferentes. Medidas de fidelidade foram
realizadas com 27% (30) do total das 110 entrevistas. Foi realizado um Teste de
Correlagdo de Pearson para comparar a consisténcia das respostas obtidas nas
questes de escolha mlltipla para cada par de entrevistas realizadas em duas
ocasides separadas. Foi obtido um coeficiente de correlagéo de Pearson de 0.82,
correlacdo que revela ser estatisticamente significativa (p < 0.0001). Os
resultados indicam uma forte relacdo directa entre as respostas individuais
durante a primeira e a segunda aplicagdo realizadas com um intervalo de dois

meses por dois entrevistadores diferentes.
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Trés subescalas relacionadas com (a) satisfagéo no trabalho (anexo 4), (b)

possibilidade de eécolha do utente (anexo 5) e (c) satisfagdo com o servigo de
apoio (anexo 6) foram identificadas através de tratamento estatistico dos dados
obtidos com a aplicagdo do “ESS”. As respostas as escalas apresentadas foram
cotadas, resultando dai um score total para a globalidade das respostas e um
sistema de cotacéo com trés scores parciais para cada uma das trés subescalas.

Inicialmente foi feito o tratamento dos resultados para determinar os itens
de escolha multipla que apresentavam consisténcia relativamente a cada um dos
trés constructos. Primeiro foram identificados os itens que apresentavam validade
de face e que pareciam medir satisfagédo no trabalho, satisfagdo com o servigo de
apoio e possibilidade de escolha do utente. Foram realizados dois tratamentos
estatisticos, analise de correlagdo e alfa de Chronbach, para todos os itens em
cada uma das subescalas, para determinar a fiabilidade do item em relagéo a
escala global e verificar a consisténcia interna dos indices. Foram obtidos
coeficientes alfa de 0.76 para a subescala de satisfagdo-no trabalho, 0.60 para a
subescala de possibilidade de escolha do utente e de 0.68 para a subescala de
satisfagdo com o servico de apoio. Nenhum dos itens em nenhuma das
subescalas apresentou uma baixa correlagdo o que sugere uma grande
variabilidade nas respostas dos participantes e constructos latos como
originalmente tinham sido definidos.

Em segundo lugar foi realizada uma analise factorial de compohentes
principais para determinar se os grupos de questdes se relacionavam na criagao
das trés subescalas. Foi feita uma analise factorial especificando trés factores. A
analise sugeria resultados promissores, mas devido a dimenséo reduzida da

amostra (n=110) nao foi clara a emergéncia de uma solugéo factorial. Foi ainda
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realizada uma segunda analise factorial de ‘componentes principais excluindo
quatro itens, especificando dois, trés, quatro e cinco factores. Mais uma vez a
dimensao da amostra inviabilizou a clareza dos resultados obtidos.

Foi realizada uma quarta analise, Correlagdo de Pearson, no sentido de
identificar trés ou quatro questdes relacionadas para formar cada uma das trés
subescalas. Foi identificada uma questdo para cada subescala que foi
correlacionada com as restantes questbes do questionario. As questdes que
tinham um coeficiente de correlacido de 0.30 foram identificadas com os trés itens
de valor mais elevado seleccionados para a escala.

Por ultimo foi calculado o alfa de Chronbach para verificar a consisténcia
interna de cada uma das escalas de quatro itens. Os coeficientes alfa de
Chronbach obtidos foram de 0.72 para satisfacdo no trabalho, de 0.71 para a
possibilidade de escolha do utente e de 0.74 para satisfagdo com o servigo de
apoio.

Um valor numérico foi designado para cada uma das irés hipoteses de
escolha das respostas - de um a trés -, sendo um relacionado com uma resposta
negativa (insatisfagao), dois com uma resposta neutra e trés com uma resposta
positiva (satisfagao). Um score total para os 43 itens de escolha muitipla e scores
para cada uma das subescalas - satisfagdo no trabalho, satisfacdo com o servigo
de apoio e possibilidade de escolha do utente - podem ser calculados adicionando
os valores obtidos nos 43 itens de escolha multipla para o score total ou
adicionando os valores obtidos nas questdes designadas para cada uma das trés
subescalas para obter os scores de satisfagdo no trabalho, satisfagdo com o

servigo e possibilidade de escolha do utente.
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3. 1. 2. - Adaptacédo do “ESS” para a Lingua Portuguesa

O instrumento utilizado neste estudo para analise da variavel satisfagéo e a
respectiva recolha de dados foi a versédo traduzida do “ESS”, para a qual foi
adoptado o nome de “Questionario de Satisfagdo” (“QS”). A utilizagdo deste
questionario esteve sujeita, em primeiro lugar, a autorizagio da autora. Apos esta
ter sido obtida, procedeu-se a sua tradugdo. A tradugéo foi feita por um professor
da Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacéo, licenciado em Linguas e
Literaturas Modernas - Variante Portugués/inglés, em Estudos Anglo -
Americanos e em Filologia Germanica. Utilizou-se a versdo traduzida do
questionario para se realizar o estudo piloto no sentido de analisar questdes
como: clareza de linguagem; compreenséo das questdes; adequacgao de algumas
perguntas a realidade portuguesa.
| O estudo piloto foi realizado com uma amostra de 22 sujeitos. A seleccéo
destes sujeitos foi feita a partir dos mesmos critérios utilizados para a selecgéo da
amostra com que se iria realizar o estudo.

Em funcéo dos resultados obtidos fizeram-se as alterages consideradas
necessarias, tendo-se obtido a segunda versao do “Questionario de Satisfagao”.

Foi feita a retroversdo para Inglés por um sujeito bilingue
(Inglés/Portugués) que foi enviada para a autora, Wendy Parent, com vista a obter
a sua aprovagao. Como esta considerou que entre a versé&o original e a que tinha
sido adaptada para o presente estudo nao existiam diferengas que
comprometessem o conteudo global do questionério, esta Gltima foi a vers&o que

foi utilizada para a recolha de dados.
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3. 1. 3. — Caracterizag¢ado do Instrumento

O “Questionario de Satisfacdo” & composto por 60 perguntas, das quais 44

sdo questdes de escolha multipla (42 com trés opgdes; 1 com quatro opgdes; 1

com cinco opcgdes), 15 questdes sdo de resposta aberta, sendo a restante

pergunta de tipo escala de Likert. As 60 perguntas estdo organizadas nas oito

categorias seguintes:

1) Informacdes Gerais, 2) Vencimentos e Regalias, 3) Superviséo, 4) Relagdes

Humanas e Trabalho de Equipa, 5) Condigbes de Trabalho, 6) Satisfagdo no

Trabalho, 7) Satisfagdo com o Técnico de Acompanhamento, 8) Satisfagdo com o

Servigo de Apoio.

1)

Informacdes Gerais — Estes itens consistem em perguntas de resposta
aberta que descrevem as caracteristicas do individuo e o seu estatuto

profissional.

2) Vencimentos e Regalias — Um conjunto de questbes de escolha mdltipla

4)

que avaliam o nivel de satisfagao individual com vencimentos, aumentos,
beneficios e perspectivas de evolugéo e de carreira.

Supervisdo — Esta categoria contém questdes de escolha multipla e de
resposta aberta quev analisam a satisfacdo individual com o tipo de
supervisdo no posto de trabalho, ao nivel da relagdo pessoal entre utente e
supervisor, com o tipo de apoio prestado e com a disponibilidade do
supervisor.

Relacées Humanas e Trabalho de Equipa — Este conjunto de perguntas de
escolha multipla foca-se na avaliagao da satisfacdo pessoal com o tipo de

relacées interpessoais estabelecidas com os colegas de trabalho. Analisa-
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5)

6)

7)

8)

se o grau de participagdo no trabalho de equipa, o tipo de tratamento de
que o sujeito & alvo pelos seus colegas, os sentimentos pessoais que o
sujeito nuire pelos colegas, relagdes de amizade e participagdo em
actividades sociais.

Condicdes de Trabalho — Conjunto de itens de resposta multipla
relacionados com o nivel de satisfacdo individual relativamente ao contexto
de trabalho, caracteristicas da fungdo que desempenha, horario, nimero
de horas de trabalho, grau de desafio das tarefas que executa, formagao e
transporte.

Satisfacdo no Trabalho — Esta secgéo inclui perguntas de escolha mdultipla
e de resposta aberta que avaliam o grau individual de escolha e
envolvimento no processo de selecgaolidentificacdo do local de trabalho,
nivel de satisfagdo com o trabalho, actividade profissional ou ocupagao
anterior, preferéncias relacionadas com a fungéo que desempenha, o que
gosta e o que n&o gosta no trabalho actual.

Satisfagdo com o Técnico de Acompanhamento — Conjunto de itens de
escolha multipla e resposta aberta que avaliam o nivel de satisfagdo com o
técnico de acompanhamento, tipo de apoio recebido e desejado, grau de
suporte e disponibilidade do técnico.

Satisfacdo com o Servigo de Apoio - Esta s.ecgéo inclui perguntas de
escolha multipla, de resposta aberta e a questéo tipo escala de Likert. As
questdes focam o grau de satisfagdo com o tipo de Servigo prestad.o ao
nivel do emprego apoiado, tipo de apoio recebido e desejado, hipéteses de
escolha, envolvimento na tomada de decisao, utilizagéo futura de servicos

de emprego apoiado e influéncia do trabalho na qualidade de vida.

146



IV — METODOLOGIA

3. 1. 4. — Cotacédo do Instrumento

O “Questionario de Satisfag&o” contém 43 questoes de esqolha muitipla
que podem ser pontuadas para medir a satisfac@o (segundo Parent et al.,1998).
O respondente selecciona a opgéo que melhor se adequa a sua realidade. Para
cada resposta é atribuido o valor de um, dois ou trés pontos em funcéo da
resposta escolhida, da seguinte forma:

satisfeito = 3; neutro = 2; insatisfeito = 1
O score total de satisfagdo obtém-se fazendo o somatdrio dos pontos

obtidos nas 43 questdes, de acordo com a seguinte formula:

Insatisfeito Neutro Satisfeito Score Total

(__x1=_)+(__x2=_)+(_x3=_)=

43 64 86 107 129

Duas perguntas de escolha multipla (34 e 35) nao sao pontuadas, visto
descreverem aspectos especificos e nao se lhes poder atribuir os niveis de
satisfacdo dos outros itens de escolha multipla. Quinze questdes (1, 2, 3, 4, 5,
1213, 37, 39, 45, 46, 52, 53, 54, 60) sao de resposta aberta, referindo-se as trés
primeiras a dados profissionais do entrevistado e as restantes doze a dimensdes
relacionados com as categorias em que estdo inseridas. As perguntas abertas
nao sé.o pontuadas, sendo o contetdo das respostas analisado.

O score total de satisfagao pode atingir um valor maximo de 129 e um valor
minimo de 43. Um score alto indica uma satisfagao global elevada enquanto que

um score com um valor baixo é indicador de que o sujeito ndo gosta do seu
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trabalho ou esta insatisfeito com mdultiplos aspectos relacionados com o seu

emprego ou a sua vida em geral.

De entre os 43 itens de escolha multipla, aplicando o tratamento estatistico
de cinco etapas para a analise de dados (Parent et al.,1998), emergem trés
subescalas que fornecem informagdo relacionada com satisfacdo no trabalho
(Escala de Satisfagdo no Trabalho), satisfacdo com o servigo de apoio (Escala de
Satisfacdo com o Servigo de Apoio) e com a possibilidade de escolha do utente
(Escala de Possibilidade de Escolha do Utente). A Escala de Satisfagéo no.
Trabalho contém 17 itens, a Escala de Possibilidade de Escolha do Utente e a
Escala de Satisfacdo com o Servico sdo compostas, cada uma delas, por 13
itens.

Escala de Satisfacdo no Trabalho - Itens n.° 6, 8, 10, 11, 14, 15, 16, 17, 18, 19,
21, 22,26, 27, 32, 36, 38. (Anexo 4)

Escala de Escolha do Utente - ltens n.° 7, 9, 20, 23, 24, 25, 28, 29, 30, 33, 40, 43,
55. (Anexo 5)

Escala de Satisfacdo com o Servigo de Apoio- ltens n.f’ 31, 41, 42, 44, 47, 48, 49,
50, 51, 56, 57, 58, 59. (Anexo 6)

Obtém-se um score para cada uma das subescalas pontuando os itens
Correspbndentes de acordo com: - satisfeito = 3; neutro = 2; insatisfeito = 1 -, e

aplicando as seguintes féormulas:

Escala de Satisfagdo no Trabalho
insatisfeito Neutro Satisfeito Sat. No Trab.

(_ X 1=__)+(__x2=___)+(__x3=___)=

17 25 34 42 51
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Escala de Escolha do Utente

Insatisfeito Neutro Satisfeito Esc. do Utente

(_x1=_)+(__X 2=_)+(__x3=__)=

13 19 26 32 39

Escala de Satisfagdo com o Servigo de Apoio

Insatisfeito Neutro Satisfeito Sat. com Serv.

(_ X 1=__)+(__X2=_)+(__X3=___)=

13 19 26 32 39

3. 2. — Questdes sobre Atribuigdo causal

Para analise da variavel locus de controlo foram utilizadas duas questoes
sobre Atribuicdo Causal. Estas duas questoes foram concebidas recorrendo ao
modelo de Weiner, tendo sido consideradas as duas dimensdes basicas
propostas pelo autor: 1) internalidade / externalidade, consoante a propriedade
reside na pessoa ou no contexto e 2) estabilidade / instabilidade, consoante a
propriedade é suposta persistir ou nao ao longo do tempo (Jesuino, 1987). A
primeira questdo situa-se no bindmio sucesso-insucesso, tal como &
classicamente proposto por Weiner. Na segunda questdo ¢ analisada a
satisfacdo, ja que, segundo Lima, Vala e Monteiro (1994), o locus de controle &

uma variavel com poder explicativo da satisfagao.
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No estudo piloto foram passadas estas duas questdes sobre atribuicao
causal, tendo sido verificadas, nesta fase, a clareza da linguagem e a
compreensao das questdes pela populagdo a que se dirigia o estudo.

As duas questdes sobre atribuicdo causal apresentam quatro opgGes de
resposta, subordinando-se cada uma das opgdes ao cruzamento das dimensdes
propostas por Weiner: Externa Instavel, Externa Estavel; Interna Estavel; Interna
Instavel.

A primeira quest&o refere-se ao sucesso no trabalho:

1) Porque € que no seu trabalho/curso/estdgio alguns colegas conseguem
melhores resulftados que outros? Escolha uma das seguintes opgoes.

Tém mais sorte — (Externa Instavel);

Esforcam-se mais — (Interna Instavel);

Os chefes gostam mais deles — (Externa Estavel),

S3o mais inteligente/espertos — (Interna Estavel). -
A questao dois refere-se a satisfagéo no trabalho:

2 ) Porque é que no seu trabalho/curso/estagio alguns colegas se sentem
mais satisfeitos que outros? Escolha uma das seguintes opgoes.

Gostam do trabalho que fazem — (Interna Instavel)

7ém boas relacdes com os colegas e os chefes — (Externa Estavel)

 Costumam receber elogios pelo seu trabalho— (Externa Instavel)

Sabem fazer bem as suas tarefas — (Interna Estavel)

Os dados obtidos pela aplicagdo destas duas questdes sobre atribui¢do

causal foram tratados, tendo sido atribuidos a cada uma das questdes valores de
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1 a 4 as diferentes opcbes resultantes do cruzamento das 4 dimensoes
analisadas.

Externa Instavel — (1) - Tém mais sorte; Costumam receber elogios pelo seu
trabalho;

Interna Instavel — (2) - Esforgam-se mais; Gostam do trabalho que fazem;
Externa Estavel — (3) - Os chefes gostam mais deles; Tém boas relagdes com os
colegas e os chefes;

Interna Estavel — (4) - Sao mais inteligente/espertos; Sabem fazer bem as suas

tarefas.
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4. — ANALISE DE DADOS

Os dados recolhidos foram tratados em funcédo das caracteristicas que
apresentavam. Assim, das 45 questdes fechadas do “Questionario de Satisfacao”,
relativamente as 43 que incluiam uma escala de cotagdo intervalar, procedeu-se a

um tratamento estatistico descritivo, através do calculo de frequéncias, de

percentagens, de médias, de desvio padrao, e de correlagdes. Finalmente

compararam-se médias tendo em conta as variaveis independentes atras
enunciadas. Em relacdo as duas questées fechadas (Q34 e 33), que nao
apresentavam uma escala de cotagéo intervalar, e as questoes sobre atribuicdo
causal procedeu-se ao éeu tratamento estatistico, através do calculo de
frequéncias e de percentagens. Os dados obtidos nas questdes de atribuicao
causal foram utilizados para a criagdo de grupos (criados em fungéo da
pontuacdo — 1, 2, 3, 4 — atribuida as diferentes condigées), tendo-se procedido a
respectiva comparagdo de médias obtidas nas diferentes escalas de satisfagéo.
Para o tratamento dos dados obtidos foi utilizado o SPSS verséao 10.0.

Em relacdo as perguntas abertas procedeu-se a analise de conteudo dos
dados obtidos. Assim, numa primeira fase foram transcritas, questao a questao,
todas as respostas dos sujeitos. Na posse desta informagao, que Bardin (1994)
considera como “resultados brutos”, passou-se ao seu tratamento de forma a
torna-los significativos. A analise destes resultados indicou-nos que a grande
maioria das respostas representavam, por si sO, uma unidade de sentido,
apresentando-se como uma unidade de significacdo a codificar. As respostas
mais complexas, que continham mais que uma unidade de registo, foram

segmentadas, transformando-se assim todos os resultados brutos em unidades
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de registo com um significado codificavel. A primeira fase da codificagao, isto €, a
escolha das unidades, estava completa. Seguiu-se entédo a definicdo das regras
de contagem, com vista & posterior classificagdo e agregag&@o, que originou a
escolha das categorias (Bardin, 1994). Deste modo, foram definidas Categorias
para cada resposta, agregadas as unidades de discurso nas respectivas
categorias, procedendo-se posteriormente a sua contagem, com vista a
determinar as frequéncias com que ocorrem e a percentagem correspondente. Os
dados foram organizados em tabelas segundo as categorias, subcategorias e
sub-subcategorias definidas, bem como as respectivas frequéncias e
percentagens (anexo 7).

Deste modo, apds se ter procedido ao tratamento do material —- tal como
sugere Bardin (1994) “tratar o material & codifica-lo” — a informagao recolhida
estava preparada para ser interpretada, o que sera feito no capitulo em que se

procede a analise dos resultados.
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1. — CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Este estudo envolveu, como ja antes se indicou, uma amostra de 84
sujeitos, abrangendo todos os sujeitos inscritos na RUMO que, a data do estudo,
se encontravam em processo de insergdo profissional através do Subprograma
Integrar — Medlida 3 — Integragdo sdcio-econdmica de pessoas com deficiéncia .

Obteve-se dados para caracterizagdo da amostra relativamente ao sexo, a
idade, as habilitacdes literarias e ao tipo de deficiéncia. A caracterizagéo
profissional foi feita relativamente a fase do processo de inclusdo (situacao
profissional), ao tempo de trabalho (ha quanto tempo € que os sujeitos se
encontram na situacdo profissional presente), ao sector de actividade em que
exercem a sua profissdo, a carga horaria semanal, ao tipo de actividade
profissional e & ocupacao anterior (anexo8e 8 A).

Verificou-se que existem 48 sujeitos do sexo masculino e 36 do sexo

feminino.

Grafico 1 - Distribuicio dos sujeitos relativamente ao sexo
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155



V - RESULTADOS

As idades estdao compreendidas entre 17 e 36 anos, sendo a média
etaria de 24 anos. Relativamente a idade foram constituidos trés grupos. Um
grupo redne 19 sujeitos (22,6%) com idades entre 17 e 20 anos, outro retine
38 sujeitos (45,2%) com idades entre 21 e 25 anos e outro retine 27 sujeitos
(32,2%) com idades entre 26 e 36 anos. O grupo que reline o maior namero de

sujeitos & o grupo onde se situam a media (24), a moda (22) e a mediana (23).

Grafico 2 — Distribuicao dos sujeitos relativamente a idade
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O nivel de escolaridade situa-se entre o 4° e o 9° ano, verificando-se que 0
nivel de escolaridade modal &€ o 4° Ano. Sera de referir que os sujeitos que
constithm a amostra tiveram um percurso escolar especifico, tendo frequentado
a escola numa situacdo particular, ao abrigo do Decreto Lei n.° 319/91, que
regulamenta o tipo de medidas a aplicar para a inclusdo de alunos com

‘ .
deficiéncia em escolas de ensino regular.

Relativamente ao tipo de deficiéncia, 59 sujeitos (70,2%) tém deficiéncia

mental, seis (7,1%) tém deficiéncia motora, seis (7,1%) tém multideficiéncia,
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sete (8,4%) t&ém doenga mental, quatro (4,8%) tém deficiéncia auditiva, um (1,2%)

tem deficiéncia visual e um (1,2%) tem uma deficiéncia orgénica .

Grafico 3 — Distribuicdo dos sujeitos relativamente ao tipo de deficiéncia
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situacdo profissional é definida em funcéo da fase do processo de inclusdo em

que os sujeitos se encontram. Dois sujeitos (2,4%), um do sexo masculino e um

do sexo

feminino, estdo em situagdo de orientagéo vocacional,

Gréfico 4 - Distribuicdo dos sujeitos relativamente a situagéo profissional
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a realizar estagio de formagéo profissional encontram-se 34 sujeitos (40,5%),
sendo 16 (19,1%) do sexo masculino e 18 (21,4%) do sexo feminino; com
contrato de trabalho encontram-se 48 sujeitos (57,1%), sendo 31 (36,9%) do sexo
masculino e 17 (20,2%) do sexo feminino. De salientar que todas estas fases se

realizam em contexto real de trabalho.

Gréfico 5 - Distribuigao dos sujeitos relativamente ao tempo de trabalho
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Relativamente ao tempo de trabalho os dados foram recolhidos
considerando trés intervalos que correspondem a: menos de um ano; entre um e
trés anos; mais de trés anos. Verificou-sé que o maior nimero de sujeitos, 36
(42,9%) — sendo 22 (26,2%) do sexo masculino e 14 (16,7%) do sexo feminino —
estdo neste trabalho ha mais de trés anos; com um periodo de tempo neste
trabalho superior a um ano e inferior a trés anos exi§tem 32 sujeitos (38,1%) —
sendo 17 (20,2%) do sexo masculino e 15 (17,9%) do sexo feminino — ; enquanto
que 16 sujeitos (19%) tém este emprego ha menos de um ano, sendo 9 (10,7%)

do sexo masculino e 7 (8,3%) do sexo feminino.
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O grafico seis mostra-nos como os sujeitos se distribuem em funcéo do
numero de horas de trabalho semanais, verificando-se que a carga horaria
semanal varia entre 51 e 15 horas. A maioria dos sujeitos, 63,9% (53 sujeitos),
tem um horario de trabalho semanal de 40 horas. Consideramos importante
sublinhar que a maioria dos sujeitos da nossa amostra tem a carga horaria

semanal definida na legislagdo de trabalho para todos os portugueses.

Grafico 6 - Distribuigio dos sujeitos relativamente ao horario de trabalho semanal
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Com uma carga horaria entre 30 e 40 horas existem 14 sujeitos (16,7%).
Sete sujeitos (8,3%) trabalham mais de 40 horas por semana e outros sete fazem
entre 20 e 30 horas semanais. Apenas dois sujeitos tém um horario de trabalho
bastante reduzido, com somente 15 horas por semana.

Foi também feita a analise do tipo de profissdes que os sujeitos
desempenhavam e em que tipo de empresas estavam inseridos. Verificou-se que
os sujeitos se distribuem por varios sectores de actividade, estando inseridos em
contextos profissionais diversos, que v&o desde instituices de solidariedade

social, autarquias, servigos publicos até empresas privadas.
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A maioria dos sujeitos, cerca de 69%, exerce a sua actividade em
empresas privadas. No ramo comercial encontram-se 23 sujeitos (27,4%), em
oficinas de mecanica automével encontram-se 9 sujeitos (10,7%), oito sujeitos
(9,5%) trabalham em infantarios privados, sete sujeitos (8,3%) trabalham no
sector industrial, seis sujeitos (7,2%) estéo a trabalhar em empresas do ramo das
artes graficas. Existem, ainda, sujeitos inseridos em sectores privados que
classificamos como “outros”, como por exemplo, uma empresa de construgao

civil, um viveiro de plantas ou uma clinica dentaria.

Gréfico 7 - Distribuicdo dos sujeitos relativamente ao sector de actividade
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No sector publico estdo apenas cerca de 31% dos sujeitos. O maior
nGmero, 10 sujeitos (11,9%), trabalha em instituicoes sem fins lucrativos, oito
sujeitos (9,5%) trabalham em camaras municipais ou em juntas de freguesia e
também oito sujeitos (9,5%) encontram-se a trabalhar em servigos publicos como

escolas, delegacdes de salude ou transportadoras.
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Relativamente a actividade profissional, &€ na area comercial, com funcdes
de atendimento ao publico, que se encontra o maior nimero de sujeitos: 12
(14,2%). Estes sdo empregados de balcdo ou empregados de loja no comercio
tradicional ou em supermercados. Também em supermercados existem cinco
sujeitos (5,9%) que trabalham na reposicao de stocks e no armazém. Ligados ao
sector da mecanica auto estdo 11 sujeitos (13,1%), a trabalhar como
administrativos estdo 10 sujeitos (11,9%), no sector alimentar e da educagao,
respectivamente como ajudantes de cozinha e auxiliares de educacéo, estdo oito
sujeitos (9,5%). Sete sujeitos (8,3%) trabalham em artes graficas, quatro (4,8%)
trabalham nas limpezas e outros quatro como jardineiros, trés (3,8%) trabalham

como operadores de lavandaria e dois (2,4%) como costureiras.

Grafico 8 - Distribuicdo dos sujeitos relativamente a actividade profissional
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Profissdes como ajudante de ourives, desmanchador salsicheiro,

electricista, assistente dentaria ou ajudante de pintor foram classificadas como
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outras profissdes visto existir apenas um sujeito em cada uma dessas
actividades profissionais.

Relativamente a situacdo em que se encontravam antes de terem
comecado a trabalhar no emprego actual, verifica-se que 41 sujeitos (48,8%) —
a maioria — referem que ja tinham tido uma experiéncia de trabalho anterior,
que tera sido realizada como estagio de sensibilizagéo, no ambito do processo

de inclusao profissional.

Grafico 9 - Distribuicao dos sujeitos relativamente a sua situag&o anterior
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Sem qualquer experiéncia de trabalho em contexto real, mas a frequentar
um curso de formagao, encontravam-se 22 sujeitos (26,2%). Oito sujeitos (9,5%)
tinham saido da escola e tinham iniciado o processo de transicdo para a vida
activa, pelo que estavam a fazer a sua primeira experiéncia no mundo do

trabalho. Existiam ainda 13 sujeitos (15,5%) que antes estavam em casa sem

qualquer tipo de ocupagéo.
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2. - CARACTERIZAGCAO DO INSTRUMENTO:
RESULTADOS PARA A POPULACAO PORTUGUESA

2. 1. - Qualidades Métricas

Foi realizada uma analise das qualidades métricas do instrumento quando
aplicado a uma amostra portuguesa, com as limitagdes inerentes a este estudo,
nomeadamente a dimensdo reduzida desta amostra, que impossibilitou a
realizagdo de um estudo de validade. Assim, foi feito o estudo das
caracteristicas do instrumento em termos da sensibilidade e da fiabilidade dos

resultados obtidos com a sua aplicacdo.

2. 1. 1. - Sensibilidade

A sensibilidade dos resultados de um teste & o grau em que os resultados
nele obtidos aparecem distribuidos diferenciando os sujeitos entre si. Assim,
considera-se que um teste se apresenta como sensivel quando tem a
capacidade de discriminar entre sujeitos, relativamente ao atributo que se
propbe avaliar. A sensibilidade tem entdo a ver com a adequacéo dos resultados
da distribuicdo, de acordo com as propriedades da curva normal (Almeida, &
Freire, 1997), isto &, a distribuicdo dos resultados do teste deve aproximar-se da
curva normal.

O Teste de Kolmogorov-Smirnov testa a normalidade de uma distribuicao
quando as médias e os desvios padrées sdo estimados a partir dos dados. Foi
efectuado o teste de Kolmogorov-Smirnov para testar a normalidade da

distribuicéo das variaveis, sendo a probabilidade da significancia maior que 0,05
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para duas subescalas e para a totalidade dos itens (anexo 9): Em consequéncia,
aceita-se que os resultados obtidos para estas variaveis possuem uma
distribuicdo normal. A probabilidade da significancia para a terceira subescala
(satisfagdo no servigo Sig. = 0.044; anexo 9) é inferior a 0.05, pelo que se
considera que para esta variavel a distribuicdo dos resultados nio se aproxima
da normal. Assim, assume-se que o nivel de sensibilidade dos resultados
obtidos para a satisfagdo no trabalho, para a possibilidade de escolha e para a
satisfagdo total, com a aplicagdo do instrumento numa populagdo portuguesa, é
aceitavel, pelo que se pode concluir que a distribuicdo dos resultados diferencia

0s sujeitos entre si no que respeita as varidveis em estudo.

2. 1. 2. - Fiabilidade

A fiabilidade dos resultados de um teste informa-nos sobre o grau de
confianga que podemos ter relativamente a informacdo obtida. Este conceito
apresenta habitualmente dois tipos de significagdo. Uma delas reporta-se ao
conceito de estabilidade ou constancia dos resultados de duas aplicagées do
teste em dois momentos diferentes. A outra refere-se a consisténcia interna ou
homogeneidade dos itens, isto &, os itens que compdem o teste apresentam-se
como um todo homogéneo (Almeida, & Freire, 1997). Os coeficientes de
fidelidade obtidos dizem-nos até que ponto as diferengas individuais nos
resultados do questionario podem ser atribuidas as caracteristicas que estdo a
ser estudadas. Este valor indica-nos o nivel de confianga que podemos tomar
relativamente a uma conclus&@o que decorra dos resultados obtidos (Pestana, &

Gageiro, 2000).
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No presente estudo foi utilizado o método que avalia a consisténcia interna
dos resultados para efectuar a analise da fiabilidade do questionario utilizado. O
calculo da fiabilidade foi efectuado pela determinagéo do coeficiente alpha de
Cronbach.

Calculou-se o coeficiente alpha de Cronbach relativamente aos 43 itens de
resposta multipla que compdem o questionario, tendo-se obtido para o total dos
itens (Satisfagdo Total) um coeficiente de 0.81, com um valor de 2,3724 para a
média e de 0.1413 para a varidncia (anexo 10). O valor do coeficiente
encontrado da-nos um nivel de confianga relativamente elevado no que respeita
ao grau de uniformidade e de coeréncia existente entre as respostas dos sujeitos
a cada um dos itens que compdem o questionario (Meuris, 1968, cit. p. Almeida
e Freire, 1997). Indica-nos igualmente que podemos explicar, com um nivel de
confianca relativamente elevado, as diferengas individuais obtidas em fungéo
das caracteristicas que estdo a ser estudadas.

A analise de fiabilidade, realizada por Wendy Parent baseou-se no
conceito de estabilidade ou constancia dos resultados de duas aplicacdes do
teste em dois momentos diferentes. Na analise de fiabilidade referida foram
realizadas duas aplicagbes do teste a mesma amostra em dois momentos
(intervalo de dois meses) e com dois entrevistadores diferentes. Foram
efectuadas medidas de fidelidade com 27% (30) de um total de 110 entrevistas
(Parent et al., 1998). Foi obtido, através da aplicagdo do teste de correlagéo de
Pearson, um coeficiente de correlacdo de 0.82, que se revela estatisticamente
significativa (p < 0.0001). Os resultados indicam uma forte relagéo directa entre

as respostas individuais durante a primeira e a segunda aplicagéo, ou seja, que
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os resultados obtidos pela aplicagdo do instrumento em dois momentos
diferentes revelam constancia e estabilidade.

Verifica-se assim, em fungdo dos dois estudos de fiabilidade realizados,
que o instrumento apresenta um grau de fiabilidade elevado, quer quando se
avalia a constancia e estabilidade dos resultados, quer quando a analise & feita
em funcdo da consisténcia interna dos itens.

No presente estudo foi ainda analisada  a consisténcia interna
relativamente a cada uma das trés subescalas. Obtiveram-se-coeficientes alpha
de Cronbach de 0.67 para a escala de satisfagdo no trabalho, de 0.61 para a
escala de possibilidade de escolha do utente e de 0.68 para a escala de
satisfagcdo com o servigo de apoio. Foram obtidos valores para a média e
variancia de 2.3824 e de 0.0826, de 2.1941 e de 0.1419 e de 2.5375 e de
0.1784 respectivamente para a satisfagdo no trabalho, possibilidade de escolha
do utente e satisfagdo com o servigo de apoio (Anexo 10).

Os valores dos coeficientes alpha de Cronbach encontrados para as
subescalas sdo semelhantes aos valores obtidos por Wendy Parent na fase de
constru¢do do questionario, especificamente no desenvolvimento das
subescalas, em que obteve coeficientes alfa de 0.76, para a escala de
satisfacéo no trabalho, 0.60 para a escala de possibilidade de escolha do utente
e de 0.68 para a escala de satisfagdo com o servigo de apoio..

Os valores encontrados para os coeficiente alpha de Cronbach nas trés
subescalas, muito embora ndo sejam muito fortes, sdo suficientemente elevados
para revelar uma consisténcia interna aceitavel em cada uma das trés

subescalas.
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3. — ANALISE DE RESULTADOS

3. 1. — Questionario de Satisfacio - Perguntas Fechadas

3. 1. 1. - Analise Descritiva

Comecgaremos por apresentar a analise descritiva dos resultados obtidos.
Foram calculados a média, a frequéncia e o desvio-padrdao para todas as
resposfas fechadas, tendo sido excluidas as respostas 34 e 35, visto a sua
cotagdo nédo ser intervalar (1=nao satisfeito; 2=neutro; 3=satisfeito). Os valores
das médias e do desvio-padrdo foram calculados a partir de 84 respostas validas
para todas as questdes (anexo 11).

Na tabela 1 apresentam-se os resultados das meédias e desvio-padrao
das respostas as perguntas que compdem a escala de satisfagao (anexo 11). A
analise dos valores apresentados mostra que apenas duas questdes
apresentam um valor médio inferior a dois, sendo o valor minimo de 1.73 (na
pergunta 6), e o maximo de 2.79 (nas perguntas 21 e 36). Tendo em conta que
estamos perante uma variavel de nivel de mensuragao intervalar que vai de
1=n&o satisfeito a 3=satisfeito, considera-se que os valores entre dois e trés se
situam na faixa da satisfacdo (satisfagdo moderada entre 2 e 2,5; satisfagao
elevada entre 2,5 e 3) e os valores entre um e dois estdo no lado da nao
satisfacdo. Assim, verifica-se que relativamente a satisfacdo no trabalho, a
maioria das perguntas apresenta um valor superior a dois, o que revela que o
valor final da satisfacdo no trabalho se situa entre dois e trés, isto &, na faixa da

satisfagéo.
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Tabela 1 - Médias e desvios-padrdo por perguntas — Escala - Satisfagdo no Trabalho

Perguntas pP6 P8 (P10 |P11 P14 |P15 P16 |P17 |P18 |P19 |P21

Média 1.73 |2.31 |1.89 |2.35 |2.36 [2.30 |2.71 [2.27 |2.27 |2.26 |2.79

Desvio-padrdo |52 |.58 |.84 .78 |59 |51 |.65 |.96 |52 |54 |47

Perguntas P22 | P26 |P27 | P32 |P36 | P38

Média 255 (2.29 12.60 |2.67 (2.79 1 2.38

Desvio-padrao |.63 |.61 |.54 |.59 |.44 |.76

Quanto as perguntas com um valor médio inferior a dois, logo, na faixa da
insatisfacdo, verifica-se o seguinte: na pergunta seis, que analisa a percepgéd
dos sujeitos relativamente ao dinheiro que ganham, 26 sujeitos (31%)
consideram que o dinheiro que ganham nao € suficiente para eles; a outra
questdo analisa a assisténcia de salde proporcionada pela empresa e verifica-
se que 34 sujeitos (40,5%) responderam (1), logo, estdo insatisfeitos

relativamente a assisténcia medica de que dispéem (anexo 12).
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Tabela 2 - Distribui¢do dos scores obtidos na Escala de Satisfagio no Trabalho

. Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid -~ 1,71 1 1,2 1,2 1,2
1,76 2 24 2,4 3,6
1,94 4 4,8 4.8 8,3
2,00 1 1,2 1,2 9,5
2,06 1 1,2 1,2 10,7
2,12 4 4.8 4,8 15,5
2,18 3 3.6 3,6 19,0
2,24 11 13,1 13,1 32,1
2,29 4 4.8 4.8 36,9
2,35 7 8,3 8.3 452
2,41 7 8,3 8,3 53,6
2,47 10 11,9 11,9 65,5
2,53 8 9,5 9,5 75,0
2,59 9 10,7 10,7 85,7
2,65 4 48 4.8 90,5
2,71 2 24 2.4 92,9
2,76 5 6.0 6,0 98,8
2,88 1 1,2 1,2 100,0
Total 84 100,0 100,0

Se analisarmos a tabela 2, que apresenta a distribuicdo dos scores

obtidos na escala de satisfagdo no trabalho, verificamos que apenas sete

sujeitos (8,3%) apresentam um score de satisfagdo no trabalho inferior a dois, o

que indica que a maioria dos sujeitos se situa na faixa da satisfacdo com um

score entre dois e trés, logo, estao satisfeitos relativamente ao trabalho em que

estéo inseridos. Com um score entre dois e dois e meio, o0 que indica um nivel

de satisfagdo no trabalho moderado, existem 48 (57,2%) sujeitos, e com scores

superiores a dois e meio, logo com um nivel de satisfacdo no trabalho elevado,

existem 29 sujeitos (34,5%).
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Tabela 3 — Valores dos niveis de satisfacdo na escala e subescalas

Satisfagdo Possibilidade Satisfacao Satisfacéo
Trabalho de Escolha Servico Total
N Valid 84 84 84 84
Missing 0 0 0 0
Mean 2,3824 2,1941 2,5375 2,3724
Std. Deviation ,2465 ,3464 2791 ,2291
Variance 6,074E-02 ,1200 7,792E-02 5,250E-02-

O valor médio obtido na subescala de satisfagdo no trabalho de 2,38
(tabela 3), confirma que, para esta populagéo, o nivel de satisfagéo no trabalho é
superior a dois, situando-se assim na faixa da satisfacéo.

Relativamente a possibilidade de escolha, subescala que relne as
perguntas em que se pretende investigar em que medida os sujeitos se sentem
como decisores efectivos das op¢des feitas em termos da sua vida profissional,
bem como das escolhas feitas quotidianamente, que poderao originar satisfacédo
ou insatisfagao, obteve-se um valor médio de 2,19 (tabela 3). Este valor, muito
embora se situe muito perto de dois, sendo o mais baixo obtido para as
subescalas, indica que a possibilidade de escolha percepcionada pelos sujeitos
origina um nivel de satisfagao positivo.

Em termos dos valores obtidos nas perguntas que compdem a escala
(tabela 4; anexo 11), verifica-se que o valor mais elevado é de 2,76 na questao
30, existindo trés perguntas - 7; 9; 24 -, com valores abaixo de dois, sendo o
mais baixo de 1,44 na questao sete, 0 que mostra que a maioria dos sujeitos néo
ganha tanto dinheiro como gostaria (Q7), ndo esta satisfeito com os subsidios
existentes na empresa (Q9) e que gostaria de se juntar mais vezes com 0s
colegas depois do trabalho (Q24). Relativamente a estas perguntas (anexo12)

verifica-se que na questdo 7 a maioria, 52 sujeitos (61,9%) revela ndo satisfacdo
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(opgéo 1) e somente cinco (6%) revelam satisfagdo (opgao 3); na questdo 9 a
maioria das respostas indicam neutralidade (opgdo 2 — 55 respostas; 65,5%) e
25 indicam n&o satisfag@o (opg¢ao 1 — 29,8%); na questao vinte e quatro verifica-
se que as respostas se posicionam nos dois extremos, havendo apenas um
sujeito cuja resposta € neutra (opgcéo 2), 48 respostas (57,1%) a indicarem nao

satisfagéo (opgao 1) e 35 (41,7%) a indicarem satisfagao (opgéo 3).

Tabela 4 - Médias e desvios-padréo por pergunta — Escala - Possibilidade de Escolha do Utente

P7 |P9 |[P20 |P23 |P24 |P25 (P28 |P29 |P30 |P33 [P40
Média 1.44 |1.75 {212 |2.24 [1.85 |2.24 |2.36 |2.55 |2.76 |2.10 |2.00
Desvio-padrao | .61 |.53 |[1.00 .98 |99 |.70 |.94 |.84 |65 |.48 |1.01
P43 | P55
Média 2.63 |2.50

Desvio-padrao |.76 |.72

A distribuico dos scores obtidos nesta subescala (tabela 5), mostra que
19 sujeitos (22,6%) tiveram um score inferior a dois, o0 que os situa na faixa de
insatisfacéo relativamente a possibilidade de escolha que percepcionam, muito
embora a maioria dos sujeitos revelem satisfagdo. Com um score entre dois e
dois e meio, logo, revelando um nivel de satisfagdo moderado, existem 47
sujeitos (56,2%). Com um nivel de satisfagéo elevado, scores superiores a dois

e meio, existem 18 sujeitos(21,4%).
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Tabela 5 - Distribuicéo dos scores obtidos na Escala de Possibilidade de Escolha

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Vald 1,38 3 3,6 3,6 3,6
1,46 1 1,2 1,2 4.8
1,62 3 3,6 3,6 8,3
1,69 2 2,4 2,4 10,7
1,77 3 3,6 3,6 14,3
1,85 6 7.1 7.1 21,4
1,92 1 1,2 1,2 22,6
2,00 7 8,3 8,3 31,0
2,08 7 8,3 8,3 39,3
2,15 5 6,0 6,0 452
2,23 7 8,3 8,3 53,6
2,31 7 8,3 8,3 61,9
2,38 7 8,3 8,3 70,2
2,46 7 8,3 8,3 78,6
2,54 7 8,3 8,3 86,9
2,62 6 7.1 7.1 94,0
2,69 2 24 2,4 96,4
2,77 3 3.6 3,6 100,0
Total 84 100,0 100,0

Verifica-se relativamente a esta subescala que a distribuicdo dos scores

encontrados se aproxima da curva normal, sendo a média obtida para o total dos

sujeitos (2,19) muito préoxima do valor médio da escala de pontuagido das

perguntas, e para a maioria dos sujeitos (47) se ter obtido valores entre dois e

dois e meio, ficando nos extremos (<2 e >2,5) aproximadamente o mesmo

numero de sujeitos. Contudo, visto os valores extremos serem muito proximos

(1,38 e 2,77), ndo nos parece que seja muito relevante este aspecto.

Relativamente a subescala de satisfagdo com o servico de apoio, cujo

conjunto de questfes analisa até que ponto os sujeitos sentem satisfacdo

relativamente ao tipo de acompanhamento que recebem, obteve-se um valor

médio de 2,54

(tabela 3). Este valor, o mais alto obtido para as subescalas,
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situa-se claramente na faixa da satisfacdo e revela que é relativamente ao
servico de apoio que se regista o nivel de satisfagdo mais elevado.

A analise da tabela 6 (anexo 11) mostra que apenas uma das questbes
desta subescala apresenta um valor inferior a dois (Q31), isto &, relativamente as
restantes perguntas relacionadas com a satisfacdo com o servigco de apoio,
constata-se que as respostas dos sujeitos indicam um nivel de satisfagcao
superior a dois, o que revela que a maioria das respostas se situam na faixa da
. satisfagdo. Relativamente a questdo 31 verifica-se que 47 sujeitos (56%)
revelam ndo satisfacdo (opcdo 1), logo, consideram que estavam mal
preparados e precisavam de mais acompanhamento quando comegaram a

trabalhar (anexo12).

Tabela 6 - Médias e desvios-padrdo por pergunta — Escala - Satisfagdo com o Servigo de Apoio

P31 | P41 | P42 | P44 | PA7 | P48 | P49 P50 |P51 |P56 | P57
Média 1.67 |2.67 |2.43 |2.08 |2.50 |1.99 |2.82 |2.90 |2.90 [2.55 |2.85
Desvio-padrao |72 |55 |54 |98 |55 |99 |56 |.33 |.30 |.84 |.85
P58 P59
Média 2.94 (279

Desvio-padrao |.28 |.44

Os valores médios mais elevados obtidos relativamente a totalidade dos
itens do questionario encontram-se nesta subescala, nas questdes 58, 50 e 51,
respectivamente com 1,99 e 1,90, o que mostra que 95,2% dos sujeitos revelam
satisfacdo (opgao 3), isto &, aconselhariam este servico de apoio a um amigo
(Q58); nas questoes 50 e 51, ambas com um valor médié de 1,90, verifica-se
que mais de 90% dos sujeitos revelam satisfagcdo, o que significa que se sentem
felizes com o emprego apoiado (Q51) e consideram que o servigco de apoio foi

util para arranjar emprego (anexo12).
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A andlise da tabela 7 mostra que nesta subescala apenas quatro sujeitos
(4,8%) tiveram um score inferir a dois, o que situa a maioria dos sujeitos na faixa
da satisfagdo. Registou-se um score entre dois e dois € meio para 26 sujeitos
(30,9%), o que indicia um nivel de satisfagdo moderado. A maioria, 54 sujeitos
(64,5%) tiveram um score superior a dois e meio, revelando, assim, um nivel de
satisfagdo elevado, o que indica que relativamente a satisfagdo com o servigo de

apoio se registou um nivel elevado de satisfagéo.

Tabela 7 - Distribuicéo dos scores obtidos na Escala de Satisfacdo com o Servigo de Apoio

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulative
ercent

Valid 1,69 2 24 24 22
1,77 1 12 12 36
1,85 1 12 12 25
2,15 3 36 36 53
2,23 8 9.5 95 179
2,31 7 8,3 8.3 262
2,38 4 4,8 4,8 31,0
2,46 4 48 28 57
2,54 9 10,7 10,7 46.4
2,62 8 9,5 95 56.0
2,69 14 16,7 16,7 72,6
2,77 11 13,1 13,1 85,7
2,85 10 11,9 11,9 97,6
2,92 1 12 12 98.8
3,00 1 1,2 1.2 100,0
Total 84 100,0 100,0

Relativamente a satisfacdo total, que engloba todos as questbes de
resposta fechada do questionario, obteve-se um valor médio de 2,37 (tabela 3),
0 que indica que em termos da totalidade dos itens, a maioria dos sujeitos
apresenta satisfacdo, isto &, pode-se considerar que esta populagdo revela

satisfacdo nas diferentes areas analisadas e em termos globais.
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A analise da tabela 8 mostra que relativamente a totalidade dos itens do
questionario, a maioria dos sujeitos, mais de 90%, obteve scores superiores a
dois, 0 que os situa na faixa da satisfacéo, verificando-se que apenas cinco
sujeitos (6%) revelam ndo satisfagdo, com scores inferiores a dois. Com um
nivel de satisfagdo moderado, scores entre dois e dois e meio, existem 56
sujeitos (63%) e apresentando um nivel de satisfa¢@o elevado, scores superiores
a dois e meio, existem 26 sujeitos (31%). Constata-se, assim, que nesta
populacdo, a maioria dos sujeitos experiencia satisfagdo em termos das
diferentes vertentes analisadas, verificando-se que os valores encontrados em
termos globais, traduzem igualmente satisfacéo, logo poder-se-a dizer que os

sujeitos da nossa amostra revelam um indice satisfagap geral elevado.

175



V - RESULTADOS

Tabela 8 - Distribuigdo dos scores obtidos na totalidade dos itens do questionario

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative
Percent

Valid 1,65 1 12 12 "
1,70 1 12 12 24
1,84 2 24 >4 75
1,86 1 12 12 6.0
2,05 1 12 12 71
2,09 2 24 24 95
2,12 1 1,2 12 10.7
2,16 1 12 12 e
2,19 5 6,0 6.0 179
2,21 5 6,0 - 6.0 738
2,23 3 3,6 36 274
2,26 5 6,0 6,0 33,3
2,28 3 3,6 36 369
2,30 3 36 36 205
2,35 1 1,2 12 417
2,37 4 4.8 48 46,4
2,40 6 7.1 71 536
2,42 1 1,2 12 54.8
2,44 2 2.4 24 571
2,47 4 48 48 61.9
2,49 6 7.1 7,1 69.0
2,51 3 3,6 36 726
2,56 4 4,8 48 77,4
2,58 3 3.6 36 81.0
2,60 3 36 36 845
2,63 5 6,0 6.0 905
2,65 4 4.8 48 95,2
2,67 2 2,4 24 97,6
2,70 1 1,2 1,2 98,8
2,77 1 1,2 1,2 100,0
Total 84 100,0 100,0

A analise dos resultados obtidos, relativamente as diferentes vertentes de

satisfagdo avaliadas, indica que a maioria dos sujeitos revela satisfagao geral,

satisfacdo no trabalho, satisfacdo com o servico de apoio e satisfagdo no que

respeita a possibilidade de escolha que percepciona. Verifica-se que o nivel de

satisfacdo mais elevado é relativamente ao servico de apoio e que o nivel de
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satisfacdo mais baixo € em termos da possibilidade de escolha. Este facto
sugere que esta populagdo sente necessidade de jogar um papel mais activo
nas escolhas que sdo feitas relativamente a sua vida, exprimindo assim um
desejo de maior autodeterminagéo.

As questdes 34 e 35 apresentam hipoteses de resposta que néo traduzem
directamente nem satisfacdo, nem neutralidade, nem nao satisfacdo, antes
analisam como e por quem foi tomada a decisao de trabaAIhar no emprego actual.
Verifica-se que em termos da deciséo, 23 sujeitos (27,4%) referem que foram
eles que decidiram que deviam trabalhar naquele emprego, 6 (7,1%) consideram
que a decisdo foi tomada pela familia e a maioria, 55 sujeitos (65,5%) acha que
foi o técnico de acompanhamento que decidiu (Q34). Relativamente & forma
como foi encontrado o emprego, verifica-se que a maioria, 76 sujeitos (90,5%)
considera que o emprego foi arranjado com o apoio do técnico de
acompanhamento, 5 sujeitos (6%) acham que foi por si préprios com apoio e
para 3 sujeitos (3,6%) o emprego foi arranjado com o apoio da familia e amigos

(anexo 13).
3. 1. 2. - Analise Correlacional

Seguidamente foi estudada a natureza da relagdo entre os resultados
obtidos nas subescalas, através de uma andlise da correlagdo. Foi calculado o
-coeficiente de correlagido de Pearson entre as variaveis: satisfagdo no trabalho;
satisfacdo com o servigo de apoio; possibilidade de escolha. (anexo 14).

A anélise da tabela 9 mostra-nos que existem correlagbes positivas entre

as trés variaveis, estatisticamente significativas para p<0,01, o que significa que
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o aumento dos valores de uma variavel se traduz na subida dos valores da

outra. O coeficiente de correlagdo obtido entre a satisfacdo no trabalho e a

possibilidade de escolha é de 0,470; entre a satisfagdo no trabalho e a

satisfacdo com o servigo obteve-se um coeficiente de correlacdo de 0,422 e um

coeficiente de correlacdo de 0,474 entre a satisfagdo com o servico e a

possibilidade de escolha.

Tabela 9 — Coeficientes de correlacdo de Pearson da escala e subescalas

Satisfagdo Possibilidade Satisfagao Satisfagao
Trabalho de escolha Servico Total
Satisfacao Pearson o o o
Trabalho Correlation 1,000 470 422 795
Sig. (2-tailed) , ,000 ,000 ,000
N 84 84 84 84
Possibilidade Pearsqn 1,000 474 832%
de escolha Correlation
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000
N 84 84 84
Satlsfggao Pearso_n 1,000 765%
Servico Correlation
Sig. (2-tailed) , ,000
N 84 84
Satisfacao Pearson
Total Correlation 1,000
Sig. (2-tailed) :
N 84

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Verifica-se, assim, que entre as subescalas os valores dos coeficientes de

correlacdo se situam entre 0,4 e 0,69, o que indica a existéncia de uma

associacdo moderada entre estas variaveis (Pestana, & Gageiro, 2000).
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Tabela 10 — Coeficientes de correlagéo de Pearson entre escalas, suficiéncia e quantidade
de dinheiro

P6-Suficien | P7-Quant. | Satisfagéo | Possibilida. | Satisfagdo | Satisfaco

Dinheiro Dinheiro Trabalho | de escolha | Servico Total
P6-Suficien |- Pearson *x * * *
Dinheiro - | Correlation 1,000 ,384 206 260 220 291
Sig. (2-tail.) . .000 .060 .014 .044 .007
N 84 84 84 | 84 84 84

P7-Quant. | Pearson *x *

Dinheiro | Correlation ,384 1,000 -.026 253 ,057 126
Sig. (2-tail.) .000 . .814 .020 .607 .254
N 84 84 84 84 84 84

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Na tabela 10 apresentam-se os resultados da andlise de correlagéo entre
a suficiéncia e a quantidade de dinheiro com as escalas (anexo15). Como seria
de esperar, existe uma correlacdo positiva de 0,384, estatisticamente
significativa para p<0,01, entre a suficiéncia e a quantidade de dinheiro. Este
valor sugere que existe uma fraca associagdo entre estas duas varidveis,
indicando, contudo, que quando aumenta o dinheiro que se ganha, também
tende a aumentar a percepcéo de que o dinheiro é suficiente (anexo15).

Verifica-se que nao existe correlagdo estatisticamente significativa entre a
satisfacdo no trabalho e a forma como os sujeitos percepcionam a suficiéncia e a
quantidade do dinheiro que ganham, significando isto que a satisfagdo no
trabalho ndo esta dependente da forma como é percepcionada a quantidade e a
suficiéncia do dinheiro ganho.

A possibilidade de escolha esta relacionada com a suficiéncia e a
quantidade de dinheiro. A associagao existente & positiva e estatisticamente
significativa para p<0,05. Os valores de R iguais a 0,266 e 0,253,

respectivamente para a suficiéncia e quantidade de dinheiro, indicam a

existéncia de uma associagéo que, muito embora seja fraca, revela que quando
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aumenta a quantidade e a suficiéncia do dinheiro, tende a aumentar igualmente
a possibilidade de escolha percepcionada.

Relativamente a satisfagdo com o servigo de apoio, verifica-se que existe
uma correlacdo estatisticamente significativa para p<0,05, de 0,220, com a
suficiéncia do dinheiro e que nao existe correlagdo estatisticamente significativa
com a quantidade de dinheiro. O valor do coeficiente de correlagao obtido revela
a existéncia de associagido entre a suficiéncia do dinheiro e satisfagdo com o
servigo de apoio, que, muito embora fraca, sugere que quanto mais o dinheiro é
considerado ser suficiente, maior é a satisfagdo com o servigco de apoio.

A satisfacdo total apresenta uma correlagdo estatisticamente significativa
para p<0,05, de 0,291, com a suficiéncia do dinheiro, o que indica que quanto
maior for a suficiéncia do dinheiro percepcionada maior sera a satisfacdo em
termos globais. Verifica-se que a associagdo entre a satisfacdo total e a

quantidade de dinheiro nao € estatisticamente significativa.

Tabela 11 — Coeficientes de correlagido de Pearson entre escalas, situagao profissional e
tempo de trabalho

Situagdo | Tempo de | Satisfag@o | Possibilida. | Satisfagdo | Satisfagéo
Profissional | Trabalho | Trabalho | deescolha | Servigo Total

Situagdo Pearson *x
Profissional | Correlation 1,000 352 -089 ,000 -130 -086
Sig. (2-tail.) . .001 419 .997 .238 435
N 84 84 84 84 84 84

Tempode | Pearson |

Trabalho | Correlation ,352 1,000 011 ,062 -,030 ,022
Sig. (2-tail.) .001 . .918 574 .788 .840
N 84 84 84 84 84 84

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Na tabela 11 apresentam-se os resultados obtidos na andlise de
correlacdo entre as escalas, a situagédo profissional e o tempo de trabalho

(anexo16). Importa referir que a situagdo profissional se refere a fase do
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processo de inclusdo, podendo assumir trés concretizagcdes diferentes. A
primeira fase do processo é de orientagéo vocacional, a qual pode dar origem a
uma segunda etapa de formacgéo profissional, podendo terminar o processo com
um contrato de trabalho. Visto a cotagéo ter sido de 1 para a fase de orientagao
vocacional, de 2 para a formagao profissional e de 3 para o contrato de trabalho,
assume-se que a medida que se progride nas fases do processo de inclusdo se
passa sucessivamente para situa¢cdes mais estaveis profissionalmente.

A analise da tabela 11 mostra que existe uma correlagao estatisticamente
significativa de 0,352, para p<0,01, entre o tempo de trabalho e a situagéo
profissional, o que seria de esperar, ja que mais tempo de trabalho dara origem
a uma situag@o mais estavel profissionalmente.

Relativamente a relagdo entre a situagéo profissional e as diferentes
escalas de satisfagdo, verifica-se que n&o existe nenhuma correlacdo
estatisticamente significativa. Quanto a relagéo entre o tempo de trabalho e as
escalas, verifica-se,

igualmente, que nao existe- nenhuma correlagao

estatisticamente significativa.

Tabela 12 — Coeficientes de correlagdo de Pearson entre as escalas e a idade

Idade Satisfacdo | Possibilida. | Satisfagéo | Satisfacéo
Trabalho | de escolha | Servico Total
Pearson
ldade Correlation 1,000 -,023 ,046 -,125 -,035
Sig. (2-tail.) . ,833 B75 ,255 752
N 84 84 84 84 84

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Como se pode verificar na tabela 12, n&o existem correlacdes
estatisticamente significativas entre a idade e a satisfacdo no trabalho, a
possibilidade de escolha, a satisfagdo com o servigo de apoio e a satisfagéo total

(anexo 17).
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3. 1. 3. - Anadlise Comparativa

Foram também estudas as diferencas entre as médias provenientes de

grupos distintos formados a partir das variaveis independentes em estudo: -

sexo; situagao profissional; idade; tempo de trabalho -. Para a comparagéo entre

as médias dos grupos foi utilizado o T Teste, quando se tratava da comparagéo

entre dois grupos. Para a comparagdo simultanea de mais de dois grupos

ufilizou-se a Anova.

Tabela 13 — Médias e Desvios-padrido dos grupos formados em fungao do sexo

Std. Std. Error

Sexo N Mean Deviation Mean
Satisfagéo Trabalho Masculino 48 2,3701 2513 ,0362
Feminino 36 2,3987 2423 ,0404
Possibilidade de Escolha Masculino 48 2,2019 ,3420 ,0493
Feminino 36 2,1838 3567 ,0594
Satisfagao Servico Masculino 48 2,5369 ,2681 ,0387
Feminino 36 2,5385 2971 ,0495
Satisfagdo Total Masculino 48 2,3697 2253 ,0325
Feminino 36 2,3760 2373 ,0395

Como se pode verificar na tabela 13, as médias obtidas nas diferentes

escalas, para os sujeitos do sexo masculino e feminino, sdo muito semelhantes.

Com a aplicagio do T Teste para testar as diferencas entre os grupos, verificou-

se que ndo existem diferencas estatisticamente significativas entre os grupos

(anexo 18). Assim, verificou-se que o sexo ndo tem um efeito diferenciado nos

niveis de satisfacdo relativamente ao trabalho, a possibilidade de escolha, ao

servigo de acompanhamento e a satisfagdo global.
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Tabela 14 — Médias e Desvios-padrio dos grupos formados em fungdo da situagdo profissional

. i . Std. Std. Error
Situagao Profissional N Mean Deviation | Mean

Satisfacao Trabatho Formagéo 34 2,4083 2432 | 4, 170E-02
Contrato 48 2,3627 ,2543-3,671E-02
Possibilidade de Escolha Formagao 34 2,2036 ,3657 | 6,271E-02
Contrato 48 2,1907 ,3385 | 4,885E-02
Satisfacéo Servigo Formagao 34 2,5588 ,2647 | 4,539E-02
Contrato 48 2,5128 2914 | 4,207E-02
Satisfagdo Total Formagéo 34 2,3919 ,2149 | 3,686E-02
Contrato 48 2,3561 2440 3,522E-02

Relativamente a situacdo profissional, procedeu-se a comparagéo de

apenas dois grupos, um formado pelos sujeitos que se encontravam em situacéo

de formacéo profissional e outro pelos sujeitos que tinham contrato de trabalho.

Existiam apenas dois sujeitos em situagdo de orientagado vocacional, pelo que

este grupo néo foi considerado. A comparagéo entre as médias dos dois grupos

revelou que nao existem diferengas estatisticamente significativas (anexo 19), o

que significa que a situagao profissional ndo esta associada a uma mudanga no

grau de satisfagcdo geral, em termos do trabalho, do servico de apoio e da

possibilidade de escolha. Como se pode verificar na tabela 14 as médias obtidas

nas diferentes escalas sdo muito semelhantes para os dois grupos.

Tabela 15 — Médias e Desvios-padrao dos grupos formados em fungéo do tempo de trabalho

Std. Std. Error
Tempo de Trabalho N Mean | o v i o Mean
Satisfagdo Trabalho menos de 1 ano 16 2,3529 ,26568 ,06642
entre 1 e 3 anos 32 2,4063 21926 ,03876
mais de 3 anos 36 2,3742 ,26500 ,04417
Possibilidade de Escolha menos de 1ano 16 2,1106 , 38304 ,09576
entre 1 e 3 anos 32 2,2356 ,35436 ,06264
mais de 3 anos 36 2,1944 ,32505 05418
Satisfagéo Servigo menos de 1 ano 16 2,5240 ,37074 ,09269
entre 1 e 3 anos 32 2,5673 ,20747 ,03668
mais de 3 anos 36 2,5171 ,29399 ,04900
Satisfagéo Total menos de 1 ano 16 2,3314 26712 ,06678
entre 1 e 3 anos 32 2,4033 ,18554 ,03280
mais de 3 anos 36 2,3630 ,24838 04140
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A analise da tabela 15 mostra que, relativamente ao tempo de trabalho, as
médias nas diferentes escalas sdo muito semelhantes nos trés grupos formados.

Procedeu-se a analise da variancia entre as médias dos trés grupos,
estando comprovados os pressupostos exigidos para a aplicagdo desta
metodologia estatistica: grupos independentes; normalidade de distribuicao;
homogeneidade de varidncias. Verificou-se que ndo existem diferencas
estatisticamente significativas entre os grupos (anexo 21). Os valores obtidos
sugerem que o tempo de trabalho ndo produz um efeito de diferenciacéo entre
os grupos relativamente as diferentes vertentes da satisfagdo em estudo.
Procedeu-se também a comparacéo dos grupos dois a dois, tendo-se verificado
a inexisténcia de diferengas estatisticamente significativas entre os grupos,

quando comparados dois a dois (anexo 20).

Tabela 16 — Médias e Desvios-padrao dos grupos formados em funcao da idade

Std. Std. Error
Tempo de Trabalho N Mean | 5 viéion | Mean

Satisfacao Trabalho 17 - 20 anos 19 2,3932 , 25494 ,05849
21 -25 anos 38 2,3808 ,23874 ,03873
26 - 36 anos 27 2,3769 ,26015 ,05007
Possibilidade de Escolha 17 - 20 anos 19 2,1781 35255 ,08088
21 -25 anos . 38 2,1842 ,35343 ,05733
26 - 36 anos 27| 2,2194 ,34381 ,06617
Satisfagéo Servigo 17 - 20 anos 19 2,6235 ,22919 ,05258
21 -25 anos 38 2,5081 ,30693 ,04979
26 - 36 anos 27 2,5185 27914 05138
Satisfagao Total 17 - 20 anos 19 2,3978 ,18955 ,04348
21 -25 anos 38 2,3599 ,25075 ,04068
26 - 36 anos 27 2,3721 22913 ,04411

Foi ainda questionado se se encontravam diferengas entre os grupos
formados em funcdo da idade, tendo-se obtido valores médios muito préoximos
nas diferentes escalas, como se pode verificar na tabela 16. Procedeu-se a
comparacao das médias entre os grupos dois a dois, bem como dos trés grupos

em simultadneo. Na andlise de variancia que foi realizada apos verificagdo dos
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trés pressupostos exigidos para a aplicggéo desta metodologia estatistica —
independéncia entre os grupos; homogeneidade de variancias; normalidade na
distribuicdo — ndo se verificou a existéncia de valores estatisticamente
significativos, bem como na comparagdo dos grupos dois a dois (anexos 22 e
23). Nao se tendo verificado, em nenhuma das analises feitas, a existéncia de
diferencas estatisticamente significativas entre os grupos, constata-se que a
idade ndo produz um efeito diferenciado relativamente aos diferentes aspectos
da satisfacao estudados.

Os resultados apresentados indicam que nao existem diferencas
estatisticamente significativas entre os grupos formados em fungéo das variaveis
estudadas, os quais representavam amostras independentes. Assim, verifica-se
que, na populacdo estudada, nenhuma das variaveis — sexo; situagao
profissional; tempo de trabalho; idade — produz efeitos em termos da
diferenciacdo entre os grupos quando se analisa o grau de satisfacao
relativamente ao trabalho, ao servigo de apoio, a possibilidade de escolha e a

satisfacdo em termos globais.
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3.2. — Questdes sobre Atribuicdo Causal

Relativamente as duas questdes sobre atribuicdo causal foram recolhidas
as respostas de apenas 50 sujeitos. Este facto deveu-se a factores ligados com .
a passagem do questionario. A um dos entrevistadores foi entregue um conjunto
de questionarios incompletos (ao qual ndo tinha sido adicionado a folha que
continha as questdes sobre atribuicdo causal). Este-facto s6 foi detectado na
fase de informatizagdo dos resultados (criacdo da base de dados) quando ja ndo
era possivel ser corrigido. Com estas questbes pretende-se analisar de que
forma, interna ou externa, estavel ou instavel, os sujeitos explicavam o sucesso
(questdo 1) e a satisfagdo no trabalho (questdo 2). Relativamente a estas
questdes foi feita uma analise descritiva em fungéo dos valores médios obtidos
em cada uma das quatro condi¢cdes que compunham as duas questdes e uma
andlise comparativa para analisar de que forma o estilo atribucional se cruzava

com as diferentes vertentes da satisfagao em estudo.

3. 2. 1. - Analise Descritiva

A andlise das tabelas 17-A e 17-B (anexo 24) mostra que, no que respeita
ao estilo atribucional, se verifica que os sujeitos que constituem a nossa amostra
atribuem os bons resultados e a satisfagdo no trabalho a causas internas. De
facto, verifica-se que na questao 1 a maioria das respostas, 29 sujeitos (58%),
considera que se consegue melhores resultados no trabalho quando existe
maior empenhamento, ou seja, quando o esforco é maior, sendo a

inteligéncia/esperteza o segundo factor apresentado pelos sujeitos (10 sujeitos -
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20%) como explicativo do éxito no trabalho. Constata-se, assim, que o maior
nimero de sujeitos (39 sujeitos — 78%) atribui a factores internos, estaveis e

instaveis, as causas que podem originar bons resultados em contexto de

trabalho.

Tabela 17-A — Médias e percentagens — Questao 1
Sucesso ' Condicao Frequéncia Percentagem
Tém mais sorte Externa Instavel 7 14%
Esforgcam-se mais Interna Instavel 29 58%
Os chefes gostam mais deles Externa Estavel 4 8%
Sao mais inteligente/espertos Interna Estavel 10 20%

Relativamente a questao 2, tabela 17-B, verifica-se que para 24 sujeitos
(48%) é o facto de saber fazer bem as tarefas que origina satisfagdo enquanto
que para 15 sujeitos (30%) estar satisfeito no trabalho depende de se gostar do
trabalho que se faz. Constata-se que a maioria das respostas (78%) recai sobre
causas internas, estaveis e instaveis, como factor explic;ativo da satisfacédo no

trabalho.

Tabela 17-B — Médias e percentagens — Questéo 2

Satisfacao Condicao Frequéncia Percentagem
Costumam receber elogios pelo Externa Instavel .3 6%
seu trabalho
Gostam do trabalho que fazem Interna Instavel 15 30%
Tém boas relagdes com colegas € | Eyiorna Estavel 8 16%
chefes
Sabem fazer bem as suas tarefas Interna Estavel 24 48%
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3. 2. 2. - Analise de Variancia

Para analisar a forma como o estilo atribucional se cruzava com as
diferentes escalas de satisfagdo, procedeu-se a comparagdo entre os grupos
formados em fungdo das respostas a estas questGes. Formaram-se quatro
grupos independentes para cada uma das questdes (um grupo para cada
condigdo: externa instavel, interna instavel, externa estavel, interna estavel).
Procedeu-se & comparag@o entre as médias obtidas por cada um dos grupos
nas diferentes escalas de satisfacdo para saber se os estilos atribucionais
produziam efectivamente um efeito diferenciado no grau de satisfagéo, ou seja,
se existiam diferencas significativas entre os grupos. Para tal, procedeu-se a
analise de varidncia. Foram verificados os trés pressupostos exigidos para a
aplicagdo deste modelo de andlise de varidncia. Como os grupos em questéo
eram independentes, foi testada a normalidade da distribuicéo e a variancia nos
diferentes grupos. Aplicou-se o teste de Kolmogorov-Smirnov, tendo-se obtido
uma probabilidade de significAncia maior que 0,05 para todas as escalas, tendo-
se concluido que as variaveis em estudo possuiam distribuigdo normal. A
homogeneidade das variancias foi testada através do teste de Levene, tendo-se
obtido valores para p maiores que 0,05, pelo que se aceita que existe igualdade
de variancia nos diferentes grupos (anexos 24).

Na comparagdo entre os grupos formados em fungé@o das respostas a
questdo 2 (anexo 24), verificou-se que nao existem diferengas estatisticamente
significativas entre os grupos, ou seja, o estilo de atribuicdo n&o produz um
efeito diferenciado em termos dos niveis de satisfacao geral, satisfacdo no

trabalho, satisfagdo com o servigo de apoio e possibilidade de escolha.
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Relativamente a questdo 1 os valores obtidos para p situam-se entre
0,062 e 0,275 (anexo 25) o que revela que nao existem diferengas
estatisticamente significativas entre os grupos, isto &, os niveis de satisfagcao
nas diferentes escalas ndo sao diferentes consoante o tipo de atribui¢cdo que os
sujeitos fazem no que respeita ao sucesso no trabalho. O valor de p obtido para
a satisfagéo total € muito préoximo de 0,05, o que pode indiciar uma tendéncia
para uma diferenga entre os grupos. Realizou-se uma analise post hoc para
verificar entre que grupos se encontrava essa-diferenga. A analise realizada
demonstrou que nzo existiam diferencas estatisticamente significativas entre os

grupos (anexo 25).
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3. 3. — Questionario de Satisfacao - Perngtas Abertas

3. 3. 1.- Anélise Descritiva das Respostas as Perguntas Abertas

Neste capitulo proceder-se-a a interpretacdo dos dados obtidos nas
respostas as perguntas abertas do questionario. O tratamento dos dados
recolhidos foi feito com o objectivo de analisar as respostas dos sujeitos, no
sentido de transformar o seu discurso em resultados significativos. Assim,
procedeu-se a andlise de conteudo das respostas, com base nas categorias,
definidas em fungdo do significado das unidades de registo, na fase de
codificagdo e categorizagdo do material recolhido. Para cada pergunta
apresentam-se exemplos de respostas consideradas ilustrativas da categoria em
guestdo, bem como as respectivas frequéncias e percentagens. Os dados
apresentados em tabelas sdo descritos e interpretados em fungdo do seu

significado.
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Questao 4. De que de coisas gosta mais no seu emprego?

Tabela 18 - Grelha de anilise das respostas a questiio 4

SUB - RESPOSTAS
CATEGORIAS SUBCATEGORIAS SUBCATEGORIAS (EXEMPLOS)
UMA TAREFA EM “ Mudar fraldas”
ESPECIAL “Tirar cafés”
. “Bate chapa, pintura”
FACTORES g&ﬁggﬁﬂ? MAI.? A%UEEXMA “Fixar madeiras, pintar,
RELACIONADOS carregar latas de tinta”
COMO TRABALHO EM “De tudo o que se f
TRABALHO GERAL que seé taz aqu
AMBIENTE FISICO “Dos jardins, flores, frutas,
DO TRABALHO _ plantas”
R?ESA\L%%?\g (éM “Convivéncia com os
RELACIONAMENTO CHEEES colegas”
INTERPESSOAL
Z’tﬂf\)ﬁgg ATENDIMENTO AO + atender o oibjico"
PUOBLICO | P
C%'\éTS‘.?gSTEgM “Contacto ¢/ as criangas”
SATISFACAO “Gosto de tudo”
GERAL
Tabela 19 — Resuitados da analise das respostas a questio 4
SUBCATEGORI ; SuB -
0, 0, 0
CATEGORIAS |FREQ| % AS FREQ| % SUBCATEGORIAS FREQ| %
UMA TAREFA EM
FACTORES . ESPECIAL il B
CONTEUDO MAI
RELACIONA- FUNCIONAL 70 |76.8 ?A%LIJEE;L\J WA | 22 |22
DOS 72 | 791 TRABALHO EM
TRABALHO AMBIENTE FISICO 5 59
DO TRABALHO '
RELAGAO COM
RELACIONAMEN- COLEGAS E 7 7,7
TO 8 8,8 CHEFES
T—l'tlcl\;lr,SI\TOESS 10 11 INTERPESSOAL ATENDIMENTO AO 1 11
PUBLICO !
CONTACTO COM 2 29
OS UTENTES '
SATISFACAO
GERAL 9 |99

Quando se questionam os sujeitos relativamente ao que gostam no seu

trabalho, ressaltam da analise das respostas trés grandes categorias: factores

relacionados com o trabalho; factores humanos; satisfagcdo geral. A que revela

maior expressio, com uma percentagem total de 79,1%, refere-se aos factores
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relacionados com o trabalho, pelo que se pode inferir que a forma como os
sujeitos percepcionam o trabalho que realizam tem um significado estruturante
na relagdo que estabelecem com o seu local de emprego. Uma analise mais fina
desta grande categoria revela que os factores relacionados com o trabalho se
dividem em duas subcategorias, tendo o contetido funcional uma percentagem
de respostas de 76,9%, tendo somente dois sujeitos (2,2%) referido o ambiente
fisico. Ressalta daqui que as tarefas propriamente ditaé — seja uma tarefa em
especial (39,7%) quando referem por exemplo “fritar as batatas”, mais do uma
tarefa (24,2%) quando referem por exemplo “tratar das plantas e regar” ou o
trabalho em geral (13,2%) quando dizem ‘gosto de tudo o que se faz aqui” -
assumem um papel determinante para os sujeitos, sendo a realizacdo destas o
factor que os leva a gostar do seu emprego.

Os factores humanos retinem uma totalidade de dez respostas (11%) que
se dividem em duas subcategorias, relacionamento interpessoal e contacto com
Os utentes. O relacionamento interpessoal (8,8%) assume duas vertentes
distintas, a relagdo com colegas e chefes, referido em sete respostas (7,7%), e
0 atendimento ao publico, referido apenas por um sujeito (1,1%). O
relacionamento com os utentes (criangas e idosos) é referido em apenas duas
respostas (2,2%), assumindo, assim, as questdes relacionadas com a vertente
humana do trabalho um peso relativamente baixo, para esta populagéo, quando
referem os factores que os levam a gostar do seu emprego.

A satisfacao geral é uma categoria que retine as respostas em que os
sujeitos se limitam a referir “gosto de tudo” ou expressdo equivalente, nao
especificando os factores particulares que lhes causam satisfacgo. Registou-se

9,9% de respostas pertencentes a esta categoria.
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Questao 5. De que de coisas ndo gosta no seu emprego?

Tabela 20 - Grelha de analise das respostas a questso 5

SUB - RESPOSTAS
CATEGORIAS SUBCATEGORIAS SUBCATEGORIAS (EXEMPLOS)
UMA TAREFA EM “Focar fargis”
) ESPECIAL “Lavar os aquarios”
FACTORES gg,\']g,%l@? MAIS = JMA “Trabalho de cozinha"
RELACIONADOS -
COM O CARACTERISTICAS “Carregar coisas pesadas”
TRABALHO ) DO TRABALHO ‘Do trabalho pesado”
CONDICOES DE
TRABALHO “... @ do comer”
(ALIMENTACAO)
RELACIONAMENTO “Que gritem”
FACTORES PHERPESSOAL “De mCeetirtrzsr ggl;:'sza:r uma
HUMANOS LIDERANGA/ ;
/CHEFIA coisa e chamar"para fazer
outra
GOSTA DO
TRABALHO EM “Gosto de todos os servigos”
SATISFACAO _GERAL
GERAL F&%QFSEEE%EE “Nada de especial”
INSATISFACAO
NAO SABE /
NAO RESPONDE

*N&o sabe responder”

Tabela 21 — Resultados da andlise das respostas a quest&io 5

CATEGORIAS SUB -
FREQ | % | SUBCATEGORIAS | FREQ| % | g mcarisorias |FREQ| %
CONTEUDO UM/ESTF/}ERSHI\_ M| 21| oy
A )
FACTORES FUNCIONAL 23 | 271 —iAlS QUE UMA
RELACIONA- 2 | 24
34 | 40 TAREFA
DOS COM O - CARACTERISTICAS
TRABALHO CONDIGOESDE | . | 1, o | ARACTERISTIC 105
TRABALHO : L
ALIMENTAGAO 2 | 24
RELACIONAMEN-
TO 4 | a7
Z@CNT /?r?oEsS 6 |71| INTERPESSOAL
LIDERANCA/ > | 24
ICHEFIA !
GOSTA DO
TRABALHOEM | 5 | 59
SATISFACAO | ., |, _GERAL
GERAL NAO REFERE
FACTORESDE | 29 |34.1
INSATISFACAQ
"NAO SABE / PRRET)
NAO RESPONDE 9
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Relativamente & questao “De que de coisas ndo gosta no seu emprego?”
a analise das respostas obtidas conduziu a criagdo de quatro categorias:
factores relacionados com o trabalho; factores humanos; satisfagdo geral; ndo
sabe/ndo responde.

Os factores relacionados com o trabalho retinem um total de 34 respostas
(40%), sendo que o contetido funcional (32 respostas) apresenta um peso de
37,6% no conjunto dos sujeitos que referem: 1) uma tarefa em especial, como
“varrer o chao” , 2) mais que uma tarefa, ou .3) as caracteristicas do trabalho,
como por exemplo “estar muito tempo de pé”. E interessante verificar que, mais
uma vez, e tal como nas respostas a questéo 4, as tarefas propriamente ditas
assumem um peso significativo quando os sujeitos reflectem sobre o que gostam
€ nao gostam no seu trabalho. Se fizermos uma analise em conjunto das
respostas a estas duas questées (4 e 5), parece que o contetdo funcional
assume para esta populagéo um valor muito importante no tipo de relagao que
estabelecem com o seu emprego, sendo a natureza das tarefas que realizam o
que os leva gostarem ou nado do trabalho que realizam.

Uma outra subcategoria que emerge relacionada com os factores de
trabalho diz respeito as condigbes de trabalho, nomeadamente a alimentacao,
com um total de 2 respostas (2,4%).

Um total de seis respostas (7,1%) foram reunidas na categoria referente a
factores humanos, sendo quatro (4,7%) relativas a questdes de relacionamento
com os colegas e duas (2,4%) a situagbes que dizem respeito ao relacionamento
com as chefias. Tal como na questdo 4, os factores humanos parecem ter um
peso relativamente baixo, para esta populacdo, quando referem o que nao

gostam no seu emprego.
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A categoria satisfacdo geral retine um nimero elevado de respostas (34;
40%), sendo que cinco sujeitos (5,9%) referem que “gostam de tudo” e os
restantes (34,1%) néo tém a referir “nada de especial” de que néo gostam, pelo
que se pode deduzir que, em termos gerais, estio satisfeitos.

Existem ainda 11 sujeitos (12,9%) ‘que nao respondem ou nio sabem
responder.

E interessante verificar que as respostas dos sujeitos sdo bastante mais
explicitas quando se pergunta do que gostam — na questdo 4 apenas 10% das
respostas pertencem a categoria satisfagdo geral, ou seja, 90% das respostas
referiam um aspecto especifico que lhes agradava no seu emprego — o que
indicia que para esta populagdo € mais facil identificar aquilo de que gostam.
Relativamente ao que ndo gostam, registaram-se 34 respostas (40%) que
revelam satisfagdo geral, isto &, gostam de tudo em geral, nao referindo nada de
que nao gostem. Poder-se-a inferir desta analise que de facto os sujeitos se
sentem satisfeitos de forma geral, ou que este tipo de questao provoca alguma

inibicdo que pode originar respostas mais evasivas.
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Questao 12. De que € que gosta na forma como o seu o patrdo/supervisor
trabalha consigo?

Tabela 22 - Grelha de analise das respostas a questio 12

' SUB- RESPOSTAS
CATEGORIAS SUBCATEGORIAS SUBCATEGORIAS_ (EXEMPLOS)
SIMPATIA/JEDUCACAOQ “é delicado e simpatico”
EXPRESSAO DE “gdo brinca comigo”
HUMOR “do bom humor”
RELACIONAMENTO COMUNICAGAQ da mar;glrﬁg?,mo fala
EXPRESSAO DE “é muito atencioso, gosta
AFECTIVIDADE de mim”
SUPERVISAO “da forma como ensina as
FACTORES APRENDIZAC}EM - tarefas”
HUMANOS SUPERVISAQ “da forma como da as
LIDERANCA AUTORIDADE ordens”
SUPERVISAO FORMA “da forma como o patréo
DE TRABALHAR trabalha com ela”
APOIO/ " P
ACOMPANHAMENTO da forma como ajuda
PERSONALIDADE “é uma boa pessoa”
- “é uma pessoa que ja tem
EXPERIENCIA muitos anos de experiéncia”
SATISFACAO " »
GERAL gosto de tudo
NAO SABE / .
NAO RESPONDE nao sei
Tabela 23 —- Resultados da andlise das respostas & questao 12
CATEGORIAS |FREQ| % | SUBCATEGORIAS |FREQ| % SUB - FREQ| %
0 SUBCATEGORIAS
SIMPATIA/
EDUCACAO 21 196
EXPRESSAO DE 12 (112
RELACIONAMENTO | 52 |486 HUMOR !
COMUNICACAO 10 9.4
EXPRESSAQO DE 9 8.4
AFECTIVIDADE '
SUPERVISAO 1 103
FACTORES 96 Agigggl\ﬁgigw’
HUMANOS LIDERANCA 25 |234 AUTORIDA[)E 9 8,4
SUPERVISAO 5 47
F. DE TRABALHAR '
89,7 APOIO / ACOM- 11 10.3
PANHAMENTO !
PERSONALIDADE 7 6,6
EXPERIENCIA y 0,9
SATISFACAOQ
GERAL 6 |56
NAO SABE / 5 | 47
NAO RESPON. '
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Da analise das respostas a esta questdo ressalta a existéncia de uma
categoria que reline a grande maioria, 96 respostas (89,7%). Esta categoria
relatva a factores humanos subdivide-se em cinco subcategorias:
relacionamento; lideranca; apoio/acompanhamento; personalidade; experiéncia.

A subcategoria relacionamento, com 52 respostas (48,6%), € a que tem
maior expressao, pel.o que se podera inferir que este é o aspecto mais
valorizado pelos sujeitos, j& que reline perto de metade da totalidade das
respostas. Quatro vertentes do relacionamento emergem quando se analisa
mais detalhadamente este grupo de respostas. Uma dimensdo do
relacionamento referida é a simpatia/educacgéo, que traduz o maior nimero de
respostas — 21 (19,6%) num total de 107 unidades de discurso — , quer ao nivel
desta subcategoria, quer ao nivel do conjunto global das respostas a esta
questao. A simpatia (‘quando ela é simpatica’), a educacdo (“sdo muito
educados”), o respeito (“respeita e...”), a considerag&o (“tem muita consideracéo
para com os trabalhadores”) sdo os aspectos que sobressaem na analise do
discurso dos sujeitos. Parece, assim, que a simpatia e a educagdo sdo os
factores com maior probabilidade de originar satisfagdo, para esta populagdo, no
que se refere a relagdo com as chefias. O humor subjacente ao relacionamento,
que recolheu 12 respostas (11,2%), é outra vertente realgada pelos sujeitos. A
possibilidade de brincar, ou o facto de brincarem com eles em contexto de
trabalho — “...& muito brincalhdo mesmo quando estzo a trabalhar” — € um factor
valorizado pelos_sujeitos quando referem aquilo de que gostam na forma como
0 patrado/supervisor trabalha com eles. A comunicagdo, com 10 respostas
(9,4%), € outra das sub-subcategorias identificadas no relacionamento, que

enfatiza, no estilo de relacionamento da chefia, o estabelecimento de
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comunicacéo, realcando nesta a forma e nao o contetido, como se pode ver nas
seguintes unidades de discurso: “gosto da forma como me trata” ou “fala muito
bem comigo”. A expressao de afectividade aparece em nove respostas (8,4%),
quando os sujeitos valorizam aspectos como a amizade (“é muito amigo”), a
compreenséo, a atengao para com eles, (“é muito atencioso, gosta de mim”) ou
mesmo “...a afectividade com os funcionarios e as criangas”. De referir, que os
afectos s3o um factor que transparece de forma implicita no discurso dos
sujeitos quando se referem ao relacionamento com as chefias.

A subcategoria lideranga, que reine um total de 25 respostas (23,4%),
subdivide-se em trés sub-subcategorias. Nove respostas (8,4%) em que 0s
sujeitos destacam como factor marcante na relagdo com o supervisor aspectos
relacionados com o exercicio de chefia, isto €, a forma como exerce a fungao de
chefia quando da ordens. Estas respostas agrupam-se em torno de uma vertente
da lideranga que denominamos supervisao/autoridade (exemplo: “como manda
fazer as coisas”). Outra dimens&o que destacamos na subcategoria lideranca foi
a vertente da supervisdo ligada a aprendizagem (10,2%), quando aquilo que os
sujeitos valorizam na relacdo com 0 chefe séo aspectos que traduzem uma
situagdo de aprendizagem, quer quando se refere a aprendizagem de coisas
novas, como por exemplo “ensina coisas novas que ainda nao sabe fazer bem
ou nido conhece’, quer quando traduz a forma como explica as questdes
relacionadas com o trabalho do dia a dia: “explica muito bem como fazer as
tarefas”. A vertente da lideranga que denominamos como supervisdo/forma de
trabalhar agrupa cinco respostas (4,7%), sendo que nestas se destaca a forma

de trabalhar (“gosta da forma como o patrao trabalha com ela”) como o factor
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mais valorizado pelos sujeitos quando reflectem sobre a sua relacdo com o
supervisor.

O apoio/acompanhamento € outro dos factores humanos realcado. Esta
subcategoria retine 11 respostas (10,3%) em que os sujeitos referem que
gostam do facto do seu patrdo/supervisor os ajudar e lhes dar apoio, quer em
aspectos inerentes ao trabalho em si (“gosto quando ela me ajuda nas tarefas”),
quer a ajuda em termos gerais (*...ajuda-me em tudo”) ou mesmo em aspectos
exteriores ao trabalho (“gosto dela por ela me arranjar um quarto”).

Sete respostas (6,6%) foram classificadas na subcategoria personalidade.
Unidades de discurso como “é uma boa pessoa’ ou “é uma pessoa muito
atenciosa”, que caracterizam o lider enquanto pessoa, referindo atributos
pessoais ou tragos de caracter, foram agrupadas nesta subcategoria.

A experiéncia é referida apenas uma vez, parecendo assim ser um factor
pouco importante para esta populagéo.

A satisfagao geral (5,6%) é a segunda categoria resultante da analise das
reépostas a esta questdo. Esta categoria re(ine as respostas em que os sujeitos
nao especificam aspectos particulares, limitando-se a referir “gosto de tudo” ou
expressao equivalente.

Aparecem ainda cinco respostas (4,7%) de sujeitos que n3o sabiam ou

nao responderam a esta questao.
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Questao 13. De que é que nio gosta na forma como

trabalha consigo?

0 seu o patrao/supervisor

Tabela 24 - Grelha de analise das respostas a questao 13

SUB - RESPOSTAS
CATEGORIAS SUBCATEGORIAS SUBCATEGORIAS (EXEMPLOS)
EXPRESSAO DE Nao gosto auando me
AUTORIDADE ; aha
Qdo se zanga comigo
= “E mto exigente e quer que
LIDERANCA EXIGENCIA se faga as coisas depressa”
FACTORES NATUREZA DAS PO vzes ;":Sgigge”fzzer
HUMANOS TAREFAS agradam’
COMPORTAMENTO “ . "
PROFISSIONAL Trabalha muito depressa
PERSONALIDADE “Por vezes é agressiva”
“Tem bastantes duividas
CONFIANGA perante a minha pessoa”
SATISFACAO nao ha nada Cﬂﬂe me
GERAL desagrade
“Nada de especial”
NAO SABE / aox
NAO RESPONDE nao sel
Tabela 25 — Resultados da analise das respostas a questio 13
SUBCATEGORI o SUB -
CATEGORIAS |FREQ| % AS FREQ| % . SUBCATEGORIAS FREQ!| %
EXPRESSAO DE 10 119
AUTORIDADE '
LIDERANCA 18 1214 EXIGENCIA 7.1
FACTORES NATUREZA DAS 2,4
HUMANOS 27 1321 TAREFAS
COMPORTAMENT 5 59
O PROFISSIONAL '
PERSONALIDADE 3 3,6
CONFIANCA 1 1,2
SATISFACAO
GERAL 43 |51.2
NAO SABE /
NAOREsp. | 14 |167

A andlise das respostas a esta questdo sugere a existéncia de trés

grandes categorias em torno das quais se pode agrupar o discurso dos sujeitos

quando se lhes pede para referir o que nao gostam na forma como o

patrao/supervisor trabalha com eles.
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Relativamente a categoria factores humanos, com uma percentagem total
de 32,1%, foram identificadas quatro subcategorias: lideranca, comportamento
profissional, personalidade e confianga. Sendo que a lideranga, por sua vez,
assume trés dimensdes relacionadas, respéctivamente, com expressao de
autoridade, exigéncia e natureza das tarefas.

A expressd@o de autoridade relne dez respostas (11,9%), aparecendo
nesta sub-subcategoria as respostas que referem coisas como “ndo gosto
quando me ralha” ou “quando é bruto”, o que sugere que os sujeitos se sentem
mal quando o patrao/supervisor exprime de forma mais exuberante ou mesmo
agressiva o seu descontentamento face ao trabalhador.

A exigéncia & outros dos factores que cria descontentamento nos suijeitos,
surgindo seis respostas (7,1%) que indicam qué o facto de serem chamados a
atengédo quando as coisas ndo correm bem em termos do trabalho — “mandar vir
com as pessoas quando as coisas ndo estdo bem” — ou quando sdo
pressionados para trabalhar — “ndo gosta da pressdo que é exercida para
trabalhar” — s&o os factores que mais lhes desagradam na forma como o seu
patréo/supervisor trabalha com eles.

Quanto a natureza da tarefa verifica-se que dois sujeitos (2,4%) referem que
nao gostam do facto de terem de realizar determinado tipo de tarefas que Ihes
desagradam, como por exemplo “quando ele me manda fazer servicos externos,
entregas na forga do calor”, sendo este o aspecto que sobressai nas suas
respostas.

Aspectos que classificAmos como comportamento profissional, como por
exemplo “trabalha muito depressa” ou “como ele resolve os problemas ...

aparecem em cinco respostas (5,9%), sugerindo que determinado tipo de
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comportamentos que as chefias adoptam em termos profissionais podem
originar descontentamento nos subordinados.

A personalidade, nomeadamente tragos que traduzem alguma
agressividade (‘por vezes é agressiva”), € outro factor encontrado em trés
respostas (3,6%), sugerindo que certas caracteristicas de personalidade da
chefia ddo origem a alguma insatisfacio.

A questao da confianga é referida por um sujeito (1,2%), que refere “tem
bastante duvidas perante a minha pessoa’, o que sugere que & na relacao
estabelecida entre os dois que emergem os factores que Ihe desagradam.

A satisfagdo geral (51,2%) retne as respostas em que os sujeitos nao
referem qualquer tipo de aspecto que lhes desagrade, respondendo de forma
evasiva “nada de especial “ou “nada a referir” ou de forma negativa & questao
feita, afirmando “gosto de tudo” ou “ndo ha nada que me desagrade”.

E interessante verificar que nesta questdo, tal como na questao 12, sio
os factores humanos que assumem um papel predominante nas respostas dos
sujeitos, no entanto constata-se que enquanto na questdo 12, em que se pede
para serem referidos os aspectos positivos da relagdo com as chefias, se verifica
uma grande percentagem atribuida as questdes das relagbes interpessoais,
enquanto que nesta questdo sobressaem as questdes da lideranca com uma
conotagéo negativa.

Sera de referir ainda que, tal como aconteceu quando se comparou esta
categoria nas questdes 4 e 5, ao comparar esta categoria nas questéo 12 e 13,
se observa o mesmo tipo de mecanismo, ja que quando se pede aos sujeitos
para dizerem o que n&o gostam no eémprego ou na chefia, se regista um ntimero

muito elevado de respostas que indicam satisfagdo geral, sugerindo que os
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sujeitos tém um nivel de satisfagdo muito elevado, ou se refugiam em respostas
muito gerais, n&o identificando aspectos concretos que lhes desagradem. Este
fenomeno n&o acontece quando mencionam o que gostam, visto a mesma
categoria ter valores muito diferentes nas questSes referentes a aspectos
positivos e negativos, assumindo nas questées 4 e 12 um valor baixo,
respectivamente 9,9% e 4,7%, enquanto que nas questdes 5 e 13 atinge valores
muito elevados, respectivamente 34,1% e 51,2%.

Registaram-se ainda 14 respostas (16,7%) de sujeitos que ndo sabem ou
nao respondem. Se adicionarmos os valores destas duas dltimas categorias

verifica-se que em 84 respostas 57 ndo respondem a questao proposta.
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Questao 17. Acha que o seu paltrdo/supervisor...
b) - Ndo estd tdo disponivel quanto vocé gostaria. Porqué?

Tabela 26 - Grelha de analise das respostas a questso 17 b

RESPOSTAS
CATEGQCRIAS SUBCATEGORIAS (EXEMPLOS)
EXIGENCIA DA “pg. tem outras tarefas e
FACTORES FUNCAO DE CHEFIA |n&oesta sempre disponivel”
RELACIONADOS
COMO “pq as vezes precisa de se
TRABALHO SERVICO EXTERIOR ausentar da oficina”
INTERESSES “pq. gosta de fazer outras
FACTORES E MOTIVACAO coisas”
HUMANOS EXERCICIO “pq. s6 da ordens para fazer
DE AUTORIDADE o trabalho”
AUSENCIA DE “ndo sei”
NAO SABE / RESPOSTA ' _
NAO RESPONDE NECESSIDADE DE para ter um apoio”
MAIOR ACOMPA- “para ver como isto esta a
NHAMENTO correr”

Tabela 27 — Resultados da andlise das respostas a questdo 17 b

CATEGORIAS |FREQ| % | SUBCATEGORIAS |FREQ| %
EXIGENCIA DA
FACTORES FUNCAO DE 13 |433
REL.COMO | 16 |533 CHEFIA
TRABALHO SERVICO P
EXTERIOR
INTERESSES A
FACTORES | 2 |67 —E “;'(ET'VAQAO
HUMANOS EXERCICIO 1 |33
DE AUTORIDADE :
AUSENGIA DE o | 20
) RESPOSTA
NA%%BE/ 12 | 40 [NECESSIDADE DE
MAIOR ACOM- 3 | 10
RESPONDE PANHAMENTO

Um total de 30 sujeitos consideram que o seu patrao/supervisor ndo esta

tao disponivel quanto eles gostariam, a opgao b) da questio 17. Quando se lhes

pergunta porqué, verifica-se que mais de 50% dos sujeitos atribuem esse facto a

factores relacionados com o trabalho. Esta categoria divide-se em duas

subcategorias. A primeira, a que chamamos exigéncia da fungdo de chefia, com
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13 respostas (43,3%) que atribuem o facto do patrao/supervisor ndo estar tio
disponivel quanto eles gostariam porque “tem assuntos a tratar” ou porque
“...esta a fazer outras coisas e nao pode ser interrompido”. A segunda, a que
chamamos servico exterior agrupa trés respostas (10%), que apontam a
necessidade de se ausentar do local de trabalho para tratar de assuntos como o
factor explicativo da indisponibilidade do patréo/supervisor.

Na categoria factores humanos foram agrupadas duas respostas (6,7%)
que atribuem a indisponibilidade para dar apoio a factores internos ao préprio
sujeito, como interesse e motivacéo (“porque gosta de fazer outras coisas”) ou
ao exercicio de autoridade (“porque s6 da ordens para fazer o trabalho”).

Na categoria ndo sabe/nio responde registaram-se 12 respostas (40%),
sendo que nove (30%) nao responderam de facto. Trés respostas (10%) foram
incluidas nesta categoria visto os sujeitos centrarem a resposta neles proprios
referindo a necessidade de maior apoio e por isso ter sido considerado que nao

respondem a questio colocada.
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Questéo 38. Gosta tanfo deste emprego como do que esfava a fazer antes de
fer vindo para ca?
a) Sim, gosto ainda mais. Do que é que gosta mais neste emprego?

Tabela 28 - Grelha de analise das respostas a questio 38 a

SUB - RESPOSTAS
CATEGORIAS SUBCATEGORIAS SUBCATEGORIAS . (EXEMPLOS)
TAREFAS “por exemplo aqui posso
CONTEUDO regar e la ndo”
i “Porque é mais interessante
FUNCIONAL %Aggﬁgigizgg trabalhar com criangas do
gue com magquinas’
“o0 outro trabalho deixava um
REFLQCC‘STOOI\TESO S HIGIENE cheiro muito activo”
COM O DISTANCIA CASA * era demasiado longe”
TRABALHO CONDICOES DE TRABALHO __& mais perto da casa
TRABALHO . do hora_rlo e os dias de
HORARIO folga, coisa que no outro
n&o tinha"
“tenho mais liberdade no
LIBERDADE trabalho”
CONHECIMENTO DO “e saber tudo neste ramo, &
TRABALHO uma experiéncia agradavel”
RELACOES COM Oy . -
FACTORES COLEGAS E CHEFIAS aqui convivo mais
HUMANOS ATENPDL,:II\BIIES'IC')O AQ “atender o publico”
SATISFACAO « "
GERAL gosta de fazer tudo
NAO SABE / Nl A ”
NAO RESPONDE Nao sabe responder

Tabela 29 — Resultados da andlise das respostas a questio 38 a

SUB -
CATEGORIAS |FREQ| % | SUBCATEGORIAS |FREQ| % | o scATEGORIAS | FREQ| %
CONTEUDO ot | 28 TAREF'AS 13 | 26
FUNCIONAL CARACTERISTICAS | ., [ ,,
FACTORES DO TRABALHO
RELACIONADOS LIGIENE 3 16
33 | 66 DISTANCIA CASA
COM O CONDIGOESDE | |, TRABALHO 2 | 4
TRABALHO TRABALHO HORARIO ] 5
LIBERDADE 1 2
CONHECIMENTO | [,
DO TRABALHO
RELACOES COM
FACTORES COLEGAS E 10 |20
HUMANOS 1 | 22 CHEFIAS
ATENDIMENTOAO | . |,
PUBLICO
SATISFACAO 5 | 10
GERAL
NAO SABE / ] 5
NAO RESPONDE
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Relativamente a esta quest&o, 46 sujeitos preferem o emprego actual
(opgao a). Identificar aquilo de que gostam mais neste emprego € o que se
pretende com esta pergunta. Da analise das respostas ressaltam as seguintes
categorias: factores relacionados com o trabalho, factores humanos e satisfacéo
geral.

As respostas que fazem referéncia a factores relacionados com o trabalho
(66%), dividem-se em trés subcategorias. O contetdo funcional (48%) relne
duas sub-subcategorias, uma com 13 respostas (26%) de sujeitos que referem
que o que preferem no seu emprego actual sédo as tarefas propriamente ditas,
como ‘regar”, “lavar carros” ou “desmanchar papeldo”, e uma outra, com 11
respostas (22%), que se refere a caracteristicas do trabalho, como “tarefas mais
diversificadas”, a “ auséncia de monotonia” ou “maior ocupacio”. Constata-se,
mais uma vez, e a semelhanca do que se verificou nas questdes 4 e 5, que para
esta populacdo a natureza do trabalho, nomeadamente as tarefas, sdo um factor
gue contribui com um peso consideravel para a satisfagdo com o trabatho.

As condi¢des de trabalho s&o referidas por sete sujeitos (14%) e dividem-
se em quatro sub-subcategorias: a higiene, com trés respostas (6%); a distancia
casa trabalho, referida por dois sujeitos (4%); referindo-se uma resposta (2%) ao
horario de trabalho e uma outra a liberdade no trabalho.

Conhecer o trabalho, isto &€, dominar as tarefas que se realizam, é outro
factor referido em duas respostas (4%) que foram aérupadas na subcategoria
conhecimento do trabalho.

Os factores humanos assumem um valor total de 22%, tendo sido

referidos em 11 respostas, sendo que dez (20%) valorizam as relagées com os
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colegas e chefes (“aqui convivo mais” ou “gosta mais dos colegas”), enquanto

que apenas um sujeito (2%) refere o atendimento ao publico.

Cinco sujeitos (10%) referem “gosto de tudo”, exprimindo satisfagao geral.

Um sujeito ndo responde a esta questao.

Questdo 38. Gosta tanto deste emprego como do que estava a fazer antes de
ter vindo para ca?
b) Nio, ndo gosto tanto. Do que € que gostava mais no outro emprego?

Tabela 30 - Grelha de analise das respostas a questéo 38 b

SUB - RESPOSTAS
CATEGORIAS SUBCATEGORIAS SUBCATEGORIAS (EXEMPLOS)
. “gostava de fazer as
CONTEUDO TAREF‘AS saquetas”
FACTORES FUNCIONAL CARACTERISTICAS “gostava de trabalhar com
RELACIONADOS DO TRABALHO criangas”
CcoMO CONDICOES DE “ir ao café depois do
TRABALHO TRABALHO almogo”
APRENDIZAGEM “podia aprender mais
coisas”
NAO SABE / s e’
NAO RESPONDE nao responde

Tabela 31 — Resultados da analise das respostas & quest&o 38 b

SUB-
0, 0,
CATEGORIAS |FREQ| % | SUBCATEGORIAS |FREQ| % | qugcatecORIAS | FREQ| %
CONTEUDO o e TAREFAS 5 |357
I@CTORES FUNCIONAL " 'CARACTERISTICA |, |54
LACIONA- | 45 | g57 S DO TRABALHO ’
DOS COM O '
TRABALHO CONDIGOESDE | 5 |43
TRABALHO :
APRENDIZAGEM | 1| 7.1
NAO SABE /
N.RESPONDE| 2 |42

Relativamente a mesma questdo, 14 sujeitos referem que gostavam mais

do que faziam anteriormente (opgao b). A analise das suas respostas revela uma

Gnica categoria relativa a factores relacionados com o trabalho, quando se pede

para referirem o que gostavam mais na ocupacao anterior. Dois sujeitos nao

deram qualquer resposta.
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A categoria factores relacionados com o trabalho (85,7%), divide-se em
trés subcategorias: conteudo funcional (64,3%), condi¢des de trabalho (14,3%)
e aprendizagem (7,1%).

No contetudo funcional, que retine o maior numero de respostas,
distinguem-se duas sub-subcategorias. Uma composta por cinco respostas
(35,7%), que refere as tarefas propriamente ditas como, por exemplo, “fazia
hamburgers e outras coisas”, como sendo aquilo que gostavam mais
anteriormente; e uma outra, com quatro respostas (28,6%), que se refere a
caracteristicas do trabalho, como “gostava de trabalhar com criangas”. Constata-
se mais uma vez, como ja se referiu no comentério anterior, que para esta
populacéo a natureza do trabalho, nomeadamente as tarefas, s&o um factor que
contribui com um peso consideravel para a satisfagédo com o trabalho.

As condigbes de trabalho, como “ir ao café depois de almogo” ou “...as
regras internas...” sdo referidas por dois sujeitos (14,3%). A possibilidade de no

outro emprego aprender coisas novas é referida numa resposta.
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Questao 39. Se fosse possivel ter outro emprego, qual gostaria?

Tabela 32 - Grelha de analise das respostas a questao 39

SuB RESPOSTAS
CATEGORIAS CATEGORIAS (EXEMPLOS)
; “ser técnica de informatica”
INFORMATICA “trabalhar com computadores”
RESTAURACAQ “trabalhar num café”
MECANICA AUTO “numa oficina de carros”
CONSTRUCAO CIVIL “pintor de prédios”
% “trabalhar numa radio”
ARTE/COMUNICAGAQ “ser auxiliar de fotografo”
COMERCIO "gostaria de trabalhe:r numa loja de
roupa
HOTELARIA “trabalhar num hotel”
MUDAR A “ir marcar pregos no mini - prego ou
SITUACAO SUPERMERCAD outro supermercado”
PROFISSIONAL | EDUCACAQ/CRIANCAS “trabalhar num infantario”
ACTUAL SECRETARIADO “secretaria”
ELECTRICIDADE “electricista ou distribuidor”
GRAFICA “tudo o que tenha a ver com grafica”
VETERINARIA “veterinario”
ARQUITECTURA “arquitecto”
BANCA “bancaria”
LIMPEZA “um trabalho de limpeza"
FUTEBOL “ser jogador de futebol no Benfica”
RELIGIAO “ser pastor na igreja evangélica”
“trabalhar novamente na
EMPREGO ANTERIOR cooperativa”
TRABALHO MAIS LEVE “menos fatigante que este’
MANTER A SIT “eu gosto muito é:leste nao quero
) mudar”
PR%@?LSJELNAL “gosta muito do emprego actual’
* manter o mesmo fipo de trabalho”
FORMACAOQ ~_“ tirar um curso de informatica
QTJIAA?JEER “nenhum, n3o queria fazer nada”
OCUPACAO "de momento nada”
NAO SABE/ ap s
N. RESPONDE nao sel
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Tabela 33 — Resultados da andlise das respostas a questio 39

CATEGORIAS FREQ| % SUBCATEGORIAS |FREQ| %
INFORMATICA 7 8,2
RESTAURACAO 6 |71
MECANICA AUTO 4 47
CONSTRUCAO CIVIL 3 35
ARTE/COMUNICACAO 2 [235
COMERCIO 2 |[235
HOTELARIA 2 [2,35
SUPERMERCAD 2 (235
EDUCACAO/CRIANCAS | 2 [2,35
SECRETARIADO 2 [235
MUDAR PARA 43 1901 [ ECTRICIDADE 1 |12
GRAFICA 1 1,2
VETERINARIA 1 1,2
ARQUITECTURA 1 1,2
BANCA 1 1.2
LIMPEZA 1 1,2
FUTEBOL 1 1,2
RELIGIAO 1 1,2
EMPREGO ANTERIOR 1 1,2
TRABALHOMAISLEVE | 2 [2,35
MANTER A SIT. PRO-
FISSIONAL ACTUAL | 28 |294
FORMACAO 2 [235
NAO TER QUALQUER 47
OCUPACAO :
NAO SABE /
NAO RESPONDE 11128

Com esta pergﬁnta pretende-se analisar as aspiracbes em termos
profissionais dos sujeitos abrangidos neste estudo. Da andlise das respostas
ressaltam dois eixos principais em torno dos quais estas se organizam.

Num dos éixos, categoria mudar a situagéo profissional actual, aparecem
as respostas de 43 sujeitos (51%) que gostariam de mudar, pois se fosse
possivel eles optavam por uma ocupagdo diferente. As profissées que
escolheriam s3o variadas, assumindo a informatica o maior nimero de respostas
(7; 8,2%), depois aparece a festauragéo, a mecanica de automoéveis e a
construgao civil, respectivamente com seis (7,1%), quatro (4,7%) e trés (3,5%)
respostas. Com duas e uma respostas surgem outras profissées como fotdgrafo,

secretaria, arquitecto, veterinario ou bancario. (ver Tabelas 32 e 33). Dois
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sujeitos (2,35%) referem que gostariam de mudar para um emprego mais leve e
um (1,2%) gostaria de voltar para o emprego que tinha anteriormente.

O outro eixo, categoria manter a situagao profissional actual, agrupa as
respostas dos 25 sujeitos (29,4%) que se sentem bem e gostam muito do
emprego actual, parecendo que a ocupacao que tém de momento lhes permite
realizar as suas aspiragdes e sonhos e por isso ndo querem mudar.

Dois sujeitos (2,35%) gostariam de fazer formagdo, um na é&rea de
informatica, outro um curso de inglés.

Quatro sujeitos (4,7%) optariam por nao fazer nada, categoria nao ter
qualquer ocupagao.

Existem 11 sujeitos (12,9%) que ndo sabem ou nao respondem a esta

gquestao.
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Questao 40. Se pudesse escolher, vocé gostaria de...
(c) Ter um emprego diferente? Se quer mudar de emprego, o que o impede de
tentar outro emprego ?

Tabela 34 - Grelha de andlise das respostas a questdo 40 ¢

RESPOSTAS
CATEGORIAS SUBCATEGORIAS (EXEMPLOS)
COMPETENCIAS/ | Pdnaoseilernem
i escrever”
FACTORES: CAT@ gl'\F/IlEDRLIJiII'ISCAS “tem dificuldade em
HUMANOS deslocar-se"
0S OUTROS faltade
INDIVIDUOS oportunidade, ndo me
convidam”
RELACIONADOS _
COM O . porque os outros.
TRABALHO DISTANCIA empregos s&o mais
longe”
NENHUM
IMPEDIMENTO "de momento nada”
NAO SABE / .
NAO RESPONDE nao sabe

Tabela 35 — Resultados da analise das respostas a questao 40 ¢

CATEGORIAS |FREQ| % | SUBCATEGORIAS |FREQ| %
COMPETENCIAS / }
A CTORES CARACTERISTICA | 9 |52.9
CTORES | 12 |705| S INDIVIDUAIS
OS OUTROS s T17e
INDIVIDUOS :
FACTORES QUESTOES > s
RELACIONAD. ECONOMICAS '
COM O 3 |1 -
TRABALIIO DISTANGIA 1 |59
NENHUM
wpebimento| 1| %°
NAOSABE / | . | sg
N. RESPONDE !

Relativamente a questdo 40, 16 sujeitos responderam que gostariam de
ter um emprego diferente (opgéo c). Ao ser-lhes pedido para identificarem o que

os impede de mudar de emprego 12 sUjeitos (70,5%) referem factores humanos,
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sendo que destes, nove atribuem a factores internos relacionados com as suas
competéncias ou caracteristicas como por exemplo “salde e escolaridade”, e
trés (17,6%) atribuem a factores externos como falta de oportunidade (“ndo me
convidam”).

Os factores relacionados com o trabalho dividem-se em duas
subcategorias, sendo que dois sujeitos (11,8%) referem questdes econdmicas e
um (5,9%) aponta a distancia (“os outros empregos sdo mais longe”) como factor
impeditivo.

Um sujeito refere que né@o sabe e outro considera que ndo existe qualquer

impedimento, referindo que "de momento nada” o impede de mudar de emprego.

Questao 45. Em que tipo de coisas o seu técnico de acompanhamento o
afjudou?

Tabela 36 - Grelha de analise das respostas a questao 45

SUB - RESPOSTAS
CATEGORIAS SUBCATEGORIAS SUBCATEGORIAS (EXEMPLOS)
ENQUADRAMENTO “3 encontrar em "
PROFISSIONAL Pregoe.....
FACTORES TAREFAS EM aJ“d‘;L;\'/g‘rZ:‘ plantar
RELACIONADOS PARTICULAR u "
como ™| apreNDiZAGEN S
TRABALHO TRABALHO EM melhor, fazer um trabaitho
GERAL - -
mais perfeito
ADAPTACAO “... a adaptar-me ao
PROFISSIONAL emprego”
COM OS COLEGAS “-... e ter melhores rela%oes
com os colegas e ..
COM AS CHEFIAS ater meI?;ftJrrégeL‘ag?o como
RELACIONAMENTO T
INTERPESSOAL COM UM COLEGA gjudou-o are |a°'°”ar'se
EM PARTICULAR com ‘;’;‘;Cﬁj’l;‘;’,a em
[I:-lpl\JCI\;Il-/(\)r\?OESS COM AS PESSOAS “a falar melhor com as
EM GERAL pessoas”
“ajudou em tudo o que esta
APOIO GERAL relacionado com o emprego”
"apoiou-me; deu-me apoio e
APOIO/AJUDA APOIO PESSOAL | conselhos”
APOIO LOGISTICO ensinot-me 3 deslocar-
AUSENCIA DE “nada”
AJUDA
NAO SABE / “ndo sabe”
NAO RESPONDE
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Tabela 37 — Resultados da analise das respostas 3 questao 45

CATEGORIAS

—

FACTORES
RELACIONA-
DOscom o
TRABALHO

TAREFAS EM
| PARTICULAR
APRENDIZAGEM | 15 |12 TRABALHO EN -
GERAL

COM OS COLEGAS
| COM AS CHEFiAS | 11 ]
35 [285

—

RELACIONAMEN-
TO
INTERPESSOAL

COM UM COLEGA |
EM PARTICULAR
COMAS PESSOAS |~
EM GERAL !
APOIO GERAL
APOIO / AJUDA 7.3 | APOIO PESSOAL 2,4
2

APOIO LOGISTICO

FACTORES
HUMANOS

AUSENCIA DE m
AJUDA
N. RESPONDE

Como enquadramento profissional, retine 58 respostas (47,5%) e faz parte da
Categoria factores relacionados com o trabalho juntamente com as
Subcategorias aprendizagem e adaptagdo profissional. Relativamente 3
Subcategoria aprendizagem, com 15 respostas (12,3%), dez sujeitos (8,2%)
referem que o técnico de acompanhamento os ajudou a aprender
especificamente as tarefas, enquanto que cinco (4,1%) consideram que os

ajudou na aprendizagem do trabalho em geral. Um sujeito (0,8%) refere que o
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técnico foi importante na sua adaptacéo profissional quando diz que o ajudou a
“adaptar-me ao emprego”.

Na categoria factores humanos, com um total de 44 respostas (36,1%),
destacam-se dois eixos distintos. O relacionamento interpessoal, com 35
respostas (28,7%), em que se distinguem quatro sub-subcategorias que foram
definidas em funcdo do interlocutor que os sujeitos privilegiam nas suas
respostas. Assim, 21 sujeitos (17,2%) consideram que o técnico de
acompanhamento os ajudou na relagdo com os colegas de trabalho, 11 (9%)
consideram que foram apoiados na relacdo com as ;:hefias, um sujeito afirma
que foi no relacionamento com uma colega em particular, enquanto que duas
respostas (1,6%) va@o no sentido de um apoio no relacionamento com as
pessoas em geral.

O outro eixo identificado prende-se com aspectos respeitantes ao
apoio/ajuda propriamente dito. Quatro sujeitos (3,3%) consideram que o apoio
recebido foi geral, referindo que o técnico os apoiou “um bocado de fudo” ou
“ajudou em tudo o que esta relacionado com o emprego”, trés sujeitos (2,5%)
atribuem uma carga pessoal e afectiva a este apoio, enquanto que para dois
sujeitos (1,6%) o acompanhamento do técnico.se materializa em apoio logistico,
numa vertente de apoio a actividades concretas como deslocagéo ou compras.

Um suijeito (0,8%) considera que o técnico n&o o ajudou em nada. Trés
sujeitos (2,5%) nao respondem a esta questao

Sera interessénte verificar que o conjunto das respostas a esta questao
exprime de forma clara o papel que o técnico de acompanhamento deve
desempenhar junto do utente, fazendo referéncia as varias vertentes do seu

apoio durante o processo de integracéo e adaptacdo ao posto de trabaiho,
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desde a adaptagdo e aprendizagem do trabalho até 3 integragdo sécio-

profissional ao nivel do estabelecimento de relagdes com os colegas de trabalho

€ com as chefias, apontando ainda factores especificos de apoio geral ou

particular referente as necessidades especiais de alguns dos sujeitos, quer a

um nivel pratico, como “ajudou-me a deslocar-me” ou ‘ajudou-me a fazer as

compras”, quer a um nivel afectivo de apoio pessoal como “deu-me apoio e

conselhos” ou “é meu amigo”.

Questado 46. £m que tipo de coisas é que gostaria que o seu técnico de
acompanhamento o ajudasse?

Tabela 38 - Grelha de andlise das respostas & questao 46

SUB - RESPOSTAS
CATEGORIAS SUBCATEGORIAS SUBCATEGORIAS (EXEMPLOS)
FACTORES MANTER O « : "
RELACIONADOS EMPREGO a ficar aqui a trabalhar
COMO MUDAR DE « "
TRABALHO EMPREGO a encontrar outro emprego
“gostava que ela me
MAIOR APOIO POR PROFISSIONAL visitasse mais vezes no meu
PARTE DO emprego”
TECNICO PESSOAL ‘gostava que Ihe desse mais
atencao”
“no meu relacionamento
FACTORES RELACIONAMENTO NO TRABALHO com os colegas”
HUMANOS INTERPESSOAL NA FAMILIA * a falar mais com a minha
familia”
FORMACAO ' “gostaria que ele me
DESENVOLVIMENT PROFISSIONAL aJ”daSS;;:fr: el de
O PESSOAL APRENDER

OUTRAS COISAS

“aprender outras coisas”

OCUPACAO DOS
TEMPOS LIVRES

“a ter outras ocupagdes nos
tempos livres”

HABITACAO “arranjar outra casa”

SATISFACAO * ndo necessito de mais
GERAL ajuda”

NAO SABE /

NAO RESPONDE

“ndo respondeu”
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Tabela 39 — Resultados da analise das respostas & questio 46

As respostas a esta pergunta organizam-se em seis categorias: factores
relacionados com o trabalho, factores humanos, ocupacdo dos tempos livres,
habitagao, satisfacao geral e ndo sabe/ndo responde.

Os factores relacionados com o trabalho abrangem as 24 respostas
(27,9%) em que os sujeitos referem que gostariam que o técnico de
acompanhamento os ajudasse a manter o emprego actual (15,1%) ou a mudar
de emprego (12,8%).

As respostas que se referem a factores humanos (13; 15,1%) dividem-se
em trés subcategorias: maior apoio por parte do técnico, relacionamento
interpessoal e desenvolvimento pessoal. O desejo de maior apoio por parte do
técnico € expresso por sete sujeitos (8,1%), sendo que para cinco (5,8%) esse
apoio & necessario no trabalho, enquanto que dois (2,3%) gostariam que o apoio

fosse pessoal. A necessidade de uma maior ajuda no relacionamento com os
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, - SUB-
CATEGORIAS |FREQ| % | SUBCATEGORIAS |FREQ| % | ¢ o SUB- [rreql o
FACTORES MANTER O 13 1151
RELACIONA- | L, |57 g EMPREGO :
DOS COM O : MUDAR DE 1 128
TRABALHO EMPREGO '
MAIOR APOIO POR PROFISSIONAL | 5 | 5,8
PARTE DO 7 181
TECNICO : PESSOAL 2 | 23
RELACIONAMEN- NO TRABALHO | 2 | 23
FACTORES TO 4 | a7 -
HUMANOS | 13 [157] |NTERPESSOAL NA FAMILIA 2 123
FORMACAO P
DESENVOLVI- 5 | 23 |_PROFISSIONAL '
MENTO PESSOAL : APRENDER N
OUTRAS COISAS ’
OCUPACAD
DOS TEMPOS | 16 |186
LIVRES
HABITACAO | 2 | 23
SATISFACAO
GERAL 12114
NAO SABE /
N.RESPONDE | 19 |221
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colegas e referido por 2 sujeitos (2,3%) e outros dois gostariam que o técnico os
ajudasse a melhorar as relagdes familiares. Apoio para o desenvolvimento
pessoal é referido por dois sujeitos (2,3%), um que gostaria que o ajudassem
fazer um curso de informatica e outro que gostaria de “aprender outras coisas”.

Dezasseis sujeitos (18,6%) gostariam de ser apoiados em termos da
ocupacdo dos tempos livres. Sera de salientar que estas respostas se
enquadram numa perspectiva bastante actual da reabilitaggo e integracao plena
das pessoas deficientes, que aponta no sentido de se desenvolver um trabalho
centrado na pessoa, nos seus interesses e ambigGes, desejos e sonhos, sendo o
trabalho do técnico direccionado no sentido de prestar o apoio necessario para
que a pessoa em situagéo de desfavorecimento assuma socialmente um papel
de exercicio pleno da cidadania.

A necessidade de apoio para resolver a situagdo da habitacdo é referida
por dois sujeitos (2,3%).

Doze sujeitos (14%) consideram que ndo necessitam de mais apoio,
exprimindo assim uma satisfagéo geral relativamente ao apoio que tém recebido.

Na categoria nao sabe/ndo responde foram registadas 19 respostas

(22,1%).
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Questao 52. Como € que acabaria esta frase?
Eu podia fazer o meu trabalho melhor se: ...

Tabela 40 - Grelha de analise das respostas a questio 52

: SUB = RESPOSTAS
CATEGORIAS SUBCATEGORIAS SUBCATEGORIAS (EXEMPLOS)
CARACTERISTICAS « . .
INDIVIDUAIS me dedicasse mais
O PROPRIO FACTORES — .
INDIVIDUO RELACIONADOS se ndo me desse crises de
COM A DEFICIENCIA esquizofrenia
EXPERIENCIA * tivesse mais experiéncia”
MAIOR APOIO “se me apoia_s§em ainda
FACTORES INDMIDUGS RELAGAO COM OS ee o meus colegas
pedissem as coisas com
HUMANGS COLEGAS mais calma”
CURSO DE “se tivesse um curso de
FORMACAO informatica”
FORMACAO S%H';gg%\\? “se tivesse uma profissdo”
ANTERIOR FORMACAO
ESPECIFI.CA “se me tivessem ensinado
RELAC. linguagem gestual”
C/ A DEFICIENCIA
CARACTERISTICAS “se 0 meu trabalho fosse um
DO TRABALHO bocado mais leve”
MEIOS DE “tivesse outros instrumentos
FACTORES CONDICOES DE PFSQSLD:&SO _de trabaiho ;
RELACIONADOS TRABALHO S€ 0 aumentassem
COM O AMBIENTE DE . as maquinas nao )
TRABALHO i} TRABALHQ produzissem muito calor
CONDICOES DESLOCACAO ‘o emprego fosse mais perto
EXTERIORES AO CASA/EMPREGO de casa”
LOCAL DE OUTRO TRABALHO | “arran ,
TRABALHO arranjasse outro emprego
NAO SABE /

NAO RESPONDE

“ndo sabe”
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Tabela 41 ~ Resultados da analise das respostas & questio 52

- SUB- FREQ
CATEGORIAS | FREQ| % | SUBCATEGORIAS | FREQ| % | g o SUB- %
CARACTERISTICA
SINDIVIDUAIS | 16 |[184
O PROPRIO 19 |218 FACTORES
FACTORES | ., |40, INDIVIDUO : RELAC. C/ A 2 |23
HUMANOS ’ DEFICIENCIA
EXPERIENCIA TREE
OS OUTROS 15 | 173 |__MAIOR APOIO 0 (115
INDIVIDUOS *° 'REL.C/COLEGAS | 5 |58
CARACTERIST.DO | 0 |12
TRABALHO ! ]
FACTORES CONDICOESDE | , | - M. DEAPFODUCAO 1 111
RELACIONA- 07|  TRABALHO ' SALARIO 2 123
Soscoma | 18 |20, AMB. TR[’)ABALHO 2 |23
TRABALHO CONDICOESEXT. | . | ., | cAsaEmMPReEo | ' | 1
AO L. TRABALHO : OUTRO > |23
] TRABALHO !
C.DE FORMACAO| 1 | 14
. QUALIFICACAO
FORMAGAO 1 |11
ANTERTON 3 | 34| PROFISSIONAL

F. ESPECIFI. REL.
C/ A DEFICIENCIA

NAO SABE /

N. RESPONDE | 32 |36.8

Quando se pede aos sujeitos para completarem a frase “Eu podia fazer o
meu trabalho melhor se...”, verifica-se que as respostas se organizam nas
seguintes categorias: factores humanos, factores relacionados com o trabalho e
nao sabe/nao responde.

Nos factores humanos (39,1%) identificam-se trés subcategorias
distintas. Numa delas, com 19 respostas (21,8%), os aspectos apontados tém a
ver com o proprio individuo, verificando-se que sdo de ordem interna os factores
que os sujeitos apresentam como sendo aqueles que contribuem para um
melhor desempenho profissional. Tal acontece quer quandq os atribuem as suas
caracteristicas individuais (16 respostas; 18,9%) como por exemplo na resposta
“se me esforgcasse mais”, quer quando referem aspectos relacionados com a sua

deficiéncia (2 respostas; 2,3%), ou quando referem a experiéncia (1 resposta -
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1,4%). Na outra subcategoria as 15 respostas (17,3%) indicam factores
humanos externos ao sujeito, considerando os sujeitos que poderiam fazer o seu
trabalho melhor se tivessem mais apoio (10 respostas; 11,5%) ou se tivessem
melhores relagdes com os colegas (5 respostas; 5,8%). A formagdo anterior &
assinalada em trés respostas (3,4%), assumindo em cada uma delas vertentes
diferentes, sendo apontado como condicdo para um melhor desempenho
profissional a necessidade de ter um curso de informatica, de ter uma profisséo
ou de dominar a linguagem gestuél.

Para 18 sujeitos (20,7%) s&o factores relacionados com o trabalho que
influenciam o seu desempenho profissional, sendo que 10 (11,5%) referem as
caracteristicas do trabalho, cinco (5,7%) referem as condigdes de trabalho,
destacando um sujeito (1,1%) os meios de produgcdo e dois (2,3%)
respectivamente o salario e o ambiente de trabalho.

Na subcategoria condicdes externas ao local de trabalho & referida por um
sujeito a distancia entre a casa e o emprego e dois sujeitos consideram que
podiam fazer melhor o seu trabalho se tivessem outro emprego.

Existem ainda 32 sujeitos (36,8%) que nao sabem ou nao respondem a

esta questao.

N
S8
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Questdao 53. Que fjpo de servicos precisa neste momento e ndo estd a

conseguir?
Tabela 42 - Gretha de analise das respostas a questio 53
RESPOSTAS
CATEGORIAS SUBCATEGORIAS (EXEMPLOS)
) FORMACAO * por exemplo receber mais
FORMAGAO PROFISSIONAL formacéo”
FORMAGAQ BASICA “aprender a ler e escrever”
SAUDE “servico médico”
TRANSPORTE “servico de transportes”
SERVICOS LAZER 'servigos que me
proporcionassem passear”
APQOIO EM TERMOS « . -
GERAIS 0s servicos de apoio
% ‘o0 ajudasse a conseguir
HAB!TAQAiO comprar uma casa”
SAQ‘EEAA%AO “ndo existe nenhum”
NAO SABE / oz "
NAO RESPONDE néo sabe

Tabela 43 — Resultados da anélise das respostas a questéo 53

CATEGORIAS |FREQ| % | SUBCATEGORIAS |[FREQ| %
FORMAGCAO 3 16
FORMAGAO 4 48 PROFISSIO—NAL
FORMACAO ] 19
BASICA '
SAUDE 3 36
TRANSPORTE 1 1,2
SERVICOS 6 7.1 LAZER 1 1,2
APOIO EM ] 19
TERMOS GERAIS '
HABITAGAO 3 36
SATISFACAO
GERAL 51 |60,7
NAO SABE /
N. RESPONDE | 20 |23.8

Da analise das respostas a esta questdo poder-se-a inferir que a grande

maioria dos sujeitos apresenta satisfagdo geral em termos dos servicos de que

disp6e na comunidade. Foram consideradas validas 64 respostas, visto 20

sujeitos terem respondido que ndo sabem ou nao terem respondido. Destes 64

sujeitos, 51 sujeitos consideram que dispéem dos servigos de que precisam.

R
(%]
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Das respostas dos 13 sujeitos que apontam servigos de que precisam e
n3o conseguem ressaltam trés categorias: formag&o, servigos e habitagao.

Dos quatro sujeitos (4,8%) que referem a formacéo, trés (3,6%) gostariam
de ter acesso a formacéo profissional e outro refere a necessidade de uma
formacao basica, visto para ele ser importante aprender a ler e a escrever.

Os servicos sdo referidos em seis respostas. Trés sujeitos (3,6%)
consideram que precisam de servigos de salde que n&o estéo a conseguir, um
(1,2%) refere que sente caréncias ao nivel dos transportes, a necessidade de
servicos que lhe proporcionem passear & referida também por um sujeito, bem
como a necessidade de dispor de mais servi¢os de apoio.

A habitagdo é referida por trés sujeitos, os quais referem a necessidade
de ter uma casa quando reflectem sobre os servigos de que necessitam.

Existem ainda 20 sujeitos (23,8%), como foi referido antes, que ndo sabem

ou nao respondem.

Questao 54. Quais sdo os maiores problemas que tem tido para ter os servigos
que precisa ou quer?

Tabela 44 - Grelha de analise e de resultados das respostas a quest&o 54

RESPOSTAS

0,
CATEGORIAS (EXEMPLOS) FREQ %a
OPORTUNIDADE “falta de oportunidade” 3 3,6
“tenho de estar muito tempo a espera”
PROBLEMAS DE TEMPO “falta de tempo” 2 24
“ o médico ndo esta aqui permanente”
PROBLEMAS DE N ;
< “ por vezes n&o consigo contactar o 2 2.4
COMUNICACAO técnico”
= “n&o organizam passeios”
INEXISTENCIA DOS SERVICOS “nao existem sequer os servicos” 2 2,4
PROBLEMAS DE SAUDE “devido aos problemas de visdo” 1 1,2
PROBLEMAS COM A CHEFIA “incompreensao por parte do chefe” 1 1,2
) SATISFACAO GERAL “n&o tem tido problemas” 33 39,2
NAO SABE / NAO RESPONDE “ndo sabe” . 40 47,6
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Relativamente a esta pergunta, as respostas agrupam-se em oito
categorias: oportunidade, problemas de tempo, problemas de comunicacao,
inexisténcia dos servicos, problemas de salde, problemas com a chefia,
satisfacdo geral e nao sabe/ndo responde.

A satisfacdo geral é a categoria que reine um maior numero de
respostas. Das 44 respostas consideradas validas, visto 40 sujeitos terem
respondido que ndo sabem ou ndo terem respondido, 33 pertencem a esta
categoria, parecendo assim que esta populagdo, nao identifica grandes
problemas em ter os servigos de que precisa.

A falta de oportunidade para obter os servigos € referida por trés sujeitos.
Dois sujeitos (2,4%) referem que a dificuldade em obter os servicos se prende
com problemas de tempo, enquanto que outros dois tém problemas de
comunicacdo com o técnico ou com o médico. A inexisténcia dos servigos de
que necessitam é referida também por dois sujeitos. Os problemas de saude sao
referidos por um suijeito (1,2%), que considera que € “devido aos problemas de
visdo” que tem dificuldade na obtengao dos servigos, enquanto que para outro
s&o os problemas com a chefia, isto é, “a incompreens&o por parte do chefe”,
que origina dificuldades em obter os servigos de que necessita.

Existem 40 sujeitos (47,6%) que ndo sabem ou n&o respondem a esta

questao, como atras foi referido.
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Questao 59. Desde que comegou a frabalhar neste emprego, acha que a sua

vida....
Melhorou.

Em que medida a sua vida é melhor desde que eslta a frabalhar neste emprego?

Tabela 45 - Grelha de analise das respostas a questio 59 ¢

SUB - RESPOSTAS
CATEGORIAS SUBCATEGORIAS SUBCATEGORIAS (EXEMPLOS)
“andava a passear sem fazer
OCUPACAO nada e agora tenho uma
ocupacao”
SATISFACAO “ melhorou a minha vida
O PROPRIO PESSOAL pessoal e privada”
EACTORES INDIVIDUO AUTO “encontrei um ?bjectivo de
HUMANOS 5 vida'
DETERMINACAQO “ tornei-me mais
independente”
APRENDIZAGEM “aprendi coisas novas”
RELACIONAMENTO dar'";)‘zgsgs‘ff’m as
INTERPESSOAL “arranjei outros amigos”
BENEFICIOS: SIT. ‘porque agora j3 tem
. FINANCEIRA “mudou pc;)?oer::g(e)i a ganhar’
FACTORES CONDICOES DE BENEEICIOS: m - horar
RELACIONADOS TRABALHO - - porque o Servigo € o horario
COM O HORARIO;T@MPO sao bons ‘
TRABALHO LIVRE; DISTANCIA * tem mais tempo livre”
DO TRABALHO “ pq ficou mais perto de casa”
CARACTERISTICAS “gosta do trabalho que
DO TRABALHO desempenha”
NAQO SABE/ wnn "
NAO RESPONDE ndo sabe

Tabela 46 — Resultados da analise das respostas & questao 59 ¢

SUB-
CATEGORIAS |FREQ| % | SUBCATEGORIAS |FREQ| % | g mcarimorias | FREQ| %
OCUPACAO 0 117
SATISFAGAO s | 50
0 PROPRIO 26 | 306 PESSOAL :
FACTORES | ,o |, 4| INDVIDUO : AUTO _ s |71
HUMANOS ! DETERMINAGAQ !
APRENDIZAGEM 59
RELACIONAMEN- :
TO INTERPESSOAL | 14 | 185
BENEFICIOS. SIT.
FINANCEIRA 21 | 317
FACTORES CONDIGOESDE | 4, |47 | BENEFICIOS:
RELACIONA- | .o |, 5|  TRABALHO © | HORARIOTEMPO | | 44
DOS COM O : LIVRE: DIST. !
TRABALHO TRAB
CARACTERISTICAS | 7 | g4
DO TRABALHO :
NAOSABE/ | o | 71
N. RESPONDE ’
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O objectivo desta questao é saber se a vida dos sujeitos abrangidos neste
estudo se modificou depois de terem comegado a trabalhar no emprego actual.
Dos 84 sujeitos que responderam a esta questdo, 66 consideram que a vida
deles mudou para melhor. Quando apontam os aspectos que originaram a
mudanca para melhor identificam-se trés categorias: factores humanos, factores
relacionados com o trabalho e ndo sabe/nao responde.

Os factores humanos retinem 40 respostas (47,1%) e dividem-se em duas
subcategorias. Numa delas, os aspectos apontados revelam que a mudanca foi
de ordem pessoal (26 respostas; 30,6%), isto €, os sujeitos estéo satisfeitos por
estarem a trabalhar porque a sua vida melhorou e isso originou mudangas a
nivel pessoal, quer por terem encontrado uma ocupagdo, como referem dez
sujeitos (11,7%), quer porque se sentem mais felizes (5 respostas; 5,9%), ou
porque desenvolveram competéncias individuais de autodeterminagdo, como
dizem seis sujeitos (7,1%), como por exemplo a autonomia ou a independéncia,
quer ainda por terem a possibilidade de aprender coisas novas (5 respostas;
5,9%).

A outra subcategoria reline 14 respostas (16,5%) e diz respeito a
aspectos de relacionamento interpessoal pois os sujeitos consideram que a sua
vida melhorou porque encontraram novos amigos, convivem mais e tém
melhores relagdes com as pessoas.

Na categoria factores relacionados com o trabalho registaram-se 39
respostas (45,8%), que se dividem em duas subcategorias. Uma diz respeito as
condices de trabalho com 32 respostas (37,6%), em que 27 sujeitos (31,7%)
referem os beneficios financeiros, pois consideram que a sua vida melhorou

porque a sua situagao financeira também melhorou. Sete sujeitos (8,2%) referem
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beneficios de varias ordens como o facto de terem um horario melhor, estarem
mais perto de casa ou terem mais tempo livre e por isso acham que a sua vida
esta melhor. Na outra subcategoria, que reine sete respostas (8,2%), os
factores apontados est&o relacionados com as caracteristicas do trabalho, ou
seja, os sujeitos consideram que a sua vida melhorou porque se sentem mais
realizados profissionalmente, porque gostam do trabalho que fazem.

Existem seis sujeitos que ndo sabem ou n&o responderam a esta questao.

Questao 59. Desde que comegou a frabalhar neste emprego, acha que a sua
vida....

Piorou.

Em que medida a sua vida era melhor antes de comegar a frabalhar neste
emprego?

Tabela 47 — Andlise e resultados das respostas a quest&o 59 a

CATEGORIAS SUBCATEGORIAS RESPOSTAS (EXEMPLOS) | FREQ
FACTORES . i
RELACIONADOS | CARACTERISTICAS 9°Sta‘;a mais do que
COMO DO TRABALHO estava a fazer an_t"es de vir 1
TRABALHO para aqul

Existe uma resposta de um sujeito que considera que a sua vida piorou
desde que comegou a trabalhar no emprego actual, atribuindo esse facto as

caracteristicas do trabalho, pois gostava mais do que fazia no outro emprego.
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Questao 60. Gostaria de acrescentar alguma coisa?

Tabela 48 - Grelha de analise e de resultados das respostas a quest&o 60

RESPOSTAS
CATEGORIAS (EXEMPLOS) FREQ %
“este servico da RUMO & mto bom e eu néo
SATISFACAO esperava que fosse assim tao rapido a minha 8 38,1
. insercéo no mercado de trabalho”
SUGESTOES “devia - se apoiar maior nimero de jovens” 4 19
% “pretendo que no emprego me deixem fazer o

INSATISFACAQ ptratamen’to tal como o médico recomenda” 286
MUDAR DE “gostava que tentassem arranjar outro emprego 3 143

EMPREGO mais perto” !

Registaram-se 20 respostas a esta questao, que se organizam emiquatro
categorias.

Na categoria satisfacdo reuniram-se as respostas dos oito sujeitos
(38,1%) que, quando lhes foi perguntado se queriam acrescentar alguma coisa,
emitiram um discurso que transmitia satisfacdo. Nestas, incluem-se respostas
em que a satisfacdo se prende com o servico de apoio que estdo a receber,
outras com facto de terem acesso a um trabalho remunerado em contexto
regular, hd também os que explicitam de forma clara que gostariam de ser
apoiados para manter a sua situagdo profissional, havendo até um sujeito que
diz "toda a gente é capaz de trabalhar”, emitindo nesta frase uma opinido que de
alguma forma transmite o fundamento da filosofia que esta na base do que é o
emprego apoiado. Ha ainda um outro sujeito que, com a frase ingénua mas
carregada de significado “ontem fui a casa de uma colega buscar um saco de
bolos”, revela até que ponto esta satisfeito por ter aberto portas neste caminho
da inclusao social.

Na categoria sugestdes foram agrupadas 4 respostas (19%) em que as
sugestGes feitas sdo no sentido de melhorar ou alargar o servico de apoio: “a

RUMO devia encontrar empregos mais variados”; “a RUMO devia ter mais
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técnicos de acompanhamento”; “devia-se apoiar maior nimero de jovens”. Estas
respostas mostram que estes sujeitos conotam positivamente o trabalho de
acompanhamento realizado no sentido de facilitar a sua integragao no mercado
competitivo de trabalho.

Seis respostas (28,6%) foram incluidas na categoria insatisfagéo, sendo
que cinco se referem a situagdes relacionadas com o local de trabalho que
causam insatisfagdo (como “pretendo que no emprego me deixem fazer o
tratamento tal como o médico recomenda” ou “estou aborrecido porque entrou
um colega para as mesmas fungdes e tenho que trabalhar a tarde para fazer
horas extras”) e uma resposta revela insatisfagdo com o servigo da RUMO.

A vontade de mudar de emprego & expressa por trés sujeitos (14,3%),
sendo que um sujeito gostaria de voltar a um emprego anterior, outro gostaria de
ter um emprego mais perto de casa e outro refere que “gostava muito de
encontrar um emprego fixo na darea administrativa, quem sabe até no

estrangeiro”. -
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3. 3. 2. — Sintese Reflexiva da Andlise das Respostas as Perguntas
Abertas

Uma analise transversal das respostas obtidas nas diferentes questdes
abertas conduziu ao agrupamento das questdes em fung&o do objecto que era
focado em cada uma delas. Assim, foram agrupadas as questdes seguintes:
“Questdo 4. De que de coisas gosta mais no seu emprego?’; “Questao 5. De
que de coisas ndo gosta no seu emprego?’; “Questao 38. Gosia tanto deste
emprego como do que estava a fazer antes de ter vindo para ca? a) Sim, gosto
ainda mais. Do que é que gosta mais neste emprego? e b) Ndo, ndo gosto
tanto. Do que & que gostava mais no outro emprego?’ . Estas questoes analisam
quais os aspectos que causam satisfagao/insatisfagdo em termos do trabalho
gue se realiza,‘ quer num tipo de abordagem directa, como acontece nas
questdes 4 e 5, quer quando a abordagem ¢é feita em termos de comparagao
com a ocupagao anterior.

A analise conjunta das respostas a estas questoes revela que guando se
guestionam oé sujeitos relativamente ao que preferem no emprego que tém,
ressalta de forma significativa a categoria respeitante aos factores relacionados
com o trabalho (tabela 49), verificando-se que € a subcategoria contelido
funcional que retine em todas as questdes o valor mais elevado. Assim, as
respostas obtidas nesta populagdo sugerem que o factor que causa satisfacao
em termos do trabalho que se realiza é a natureza das tarefas inerentes a
funcdo que se ocupa, seja no que respeita a tarefas em particular, seja o
trabalho em geral ou as caracteristicas do trabalho. Parece-nos, assim, que no
trabalho desenvolvido com vista & inclusdo socio-profissional de pessoas com

deficiéncia se deve cuidar especialmente este aspecto no sentido de se
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conseguir um cruzamento adequado entre as exigéncias do posto de trabalho e

os interesses do sujeito, de que resulte satisfagdo para o trabalhador e

possibilidade de sucesso, com consequente manutencdo de emprego.

Tabela 49 - Grelha comparativa das respostas as questdes 4, 5, 38a, 38b

FREQ FREQ SUB - FREQ
QUEST.| CATEGORIAS | 'y | SUBCATEGORIAS | "5="| g BCATEGORIAS | %
1 TAREFA EM
, ESPECIAL 39.6%
FACTORES CONTEUDO ., | MAIS QUE UMA
Q4 | RELACIONAD. | ;o0 |  FUNGIONAL 76,9% TAREFA 24.2%
COM O ’ TRABALHOEM | 15 o0,
TRABALHO GERAL e
AMBIENTE FISICO | , 50,
DO TRABALHO e 7o
1 TAREFA EM
, ESPECIAL | 247"
FACTORES CONTEUDO 376%| MAISQUEUMA |,
RELACIONA. FUNCIONAL TAREFA
Q5 40% CARACTERISTICAS ;
DOS COM O Do 1R 10,5%
TRABALHO - ABALHO
CONDICOES DE
TRABALHO 2 4%
(ALIMENTACAO)
. TAREFAS 26%
CONTEUDO 48% o
FUNCIONAL CARACTERISTICAS 299
DO TRABALHO °
;S&ngﬁi HIGIENE 6%
Q38 | poscomo | 6% CONDlgOEHSODE 4% D'STTF’;EE?&SQSA 4%
TRABALHO TRABAL HORARIO 2%
LIBERDADE 2%
CONHECIMENTO | .,
DO TRABALHO 0
CONTEUDO TAREFAS 35.7%
FACTORES FUNCIONAL | 43% | CARACTERISTICAS | .0 o0,
Q3sp | RELACIONA- | ooy ] DO TRABALHO 0%
DOS COM O /"> " CONDICOES DE | 4 4,
TRABALHO TRABALHO e
APRENDIZAGEM  |7,1%

As outras subcategorias em que se dividem os factores relacionados com

o trabalho assumem uma express&o reduzida, como se pode verificar na tabela

49, sugerindo que questdes como ambiente de trabalho, condigdes de trabalho,
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conhecimento do trabalho ou possibilidade de aprender coisas novas s&o pouco
significativas para esta populagéo.

Outra categoria presente neste grupo de questdes (4, 5, 38a e 38b) s&o
os factores humanos, o que reflecte que aspectos como o relacionamento com
os colegas e chefias, o atendimento ao publico, o contacto com os utentes seréo
outra ordem de factores que, muito embora com pouco peso, podem levar os
sujeitos a gostarem ou nao do emprego que tém.

Uma outra questido que se debruca sobre aspectos relacionados com o
trabalho (Q59) analisa a percepgao que 0s sujeitos tém da mudanga introduzida
nas suas vidas com o emprego actual, e em que medida essa mudanca foi
positiva (59¢) ou negativa (59a).

Como se pode verificar na tabela 50 as respostas dos sujeitos que

consideram a mudanca positiva abrangem duas categorias (factores humanos e

Tabela 50 - Grelha comparativa das respostas as questfes 59 ce 59 a

FREQ | SUBCATEGORIAS | FREQ SUB- FREQ
QUEST. | CATEGORIAS |- 0 | suBcATERORIAS | o
OCUPAGAO [ 11,7%
SATISFACAO :
OPROPRIO |40 s PESSOAL 5,9%
INDIVIDUO : AUTO -
s |471% DETERMINACAO | /1%
APRENDIZAGEM | 5.9%
RELAGIONAMEN-
TO 16,5%
Q59¢c INTERPESSOAL i
BENEFICIOS: SIT. )
FINANGERA | 317%
FACTORES CONDIGOES DE | 5o, | BENEFIGIOS:
RELACIONA- |,z oo | TRABALHO : HORARIO;TEMPO | ¢ g0,
DOSCOMO |+ LIVRE: DISTANCIA | °
TRABALHO DO TRABALHO
CARACTERISTICA 8 29,
S DO TRABALHO 70
FACTORES ,
Q505 | RELACIONA- CARACTERISTICA | 1
DOS COM O S DO TRABALHO | Resp.
TRABALHO
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factores relacionados com o trabalho) com uma percentagem semelhante de
respostas. Assim, os sujeitos que percepcionam uma mudanga positiva na sua
vida pelo facto de terem um emprego valorizam as mudancas de ordem pessoal
e social, sentindo satisfagio pessoal pelo facto de estarem mais ocupados,. de
realizarem aprendizagens que sao significativas para eles, de se sentirem mais
autodeterminados e de terem novos amigos, o que sugere que a inclusao
profissional lhes trouxe satisfagdo porque se sentem seres humanos mais
integrados e valorizados. Outra mudanca realgada pelos sujeitos & de ordem
material e diz respeito aos beneficios que usufruem neste emprego,
especialmente ao nivel da sua situagao financeira, que lhes permite terem
acesso a outro tipo de coisas e sentirem-se economicamente mais
independentes.

Também focando aspectos relacionados com [ trabalho mas, neste caso,
com o objectivo de entender a forma como cada um percepciona o Sseu
desempenho profissional, a que ordem de factores, intevl:nos ou externos, atribui

a sua performance como trabalhador, como acha que poderia fazer o seu

trabalho melhor, temos a questao 52.
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Tabela 51 - Grelha das respostas & questao 52
Categorias: Factores humanos e Factores relacionados com o trabalho

FREQ | SUBCATEGORIAS | FREQ SUB - FREQ
QUEST. | CATEGORIAS | ' o/ % SUBCATEGORIAS o
CARCTERISTICAS 18 4%
, INDIVIDUAIS e
O PROPRIO 21 8% FORMAGAO
INDIVIDUO =7 | RELACIONADA C/ A | 2,3%
: DEFICIENCIA
EXPERIENCIA 1,1%
MAIOR APOIO 11,5%
FACTORES | 5 zo, %%ﬁ,ﬁgﬁgg 17,.3% | RELACIONAMEN- [ .,
HUMANOS : TO C/ COLEGAS o070
CURSO DE 11
FORMACAO 1
. QUALIFICACAO o
Q52 PO | 34% |_PROFissionaL | 1%
FORM. ESPECIFICA
RELACIONADA C/A | 1,1%
DEFICIENCIA
] MEIOS DE 11
CONDIGOES DE 57 PRODUGAO :
TRABALHO : SALARIO 2,3
;Q&ngﬁi_ AMB. TRABALHO | 2,3
DOS GOM O | 20.7% CONDICOES EXT. DISTANCIA 11
TRABALHO AO LOCAL DE 34 | CASA/EMPREGO :
TRABALHO OUTRO TRABALHO | 23
CARACTERISTICAS |, oo,
DO TRABALHO ’

Como se pode verificar na tabela 51, os sujeitos explicam essencialmente

através de questbes de ordem humana os factores que os impedem de ter um

melhor desempenho profissional. Dentro dos factores humanos identifica-se a

existéncia de alguns que revelam uma causalidade interna, relacionados com

caracteristicas do proprio sujeito, bem como uma outra ordem de factores

externos ao sujeito, relacionados com os outros individuos, que se caracterizam

por uma necessidade de maior apoio e compreensao por parte dos colegas ou

por dificuldades de relacionamento no contexto de trabalho.

Em termos dos factores relacionados com o trabalho, também externos ao

préprio sujeito, verifica-se que séo as caracteristicas do trabalho e as condigbes
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de trabalho que os sujeitos indicam como sendo os aspectos que o0s levam a nao
ter um melhor desempenho profissional.

Ainda focando questbes de trabalho temos a questdo 39, que aborda asl
aspiragbes profissionais dos sujeitos e a questio 40c que analisa a que tipo de
impedimentos os sujeitos que gostariam de ter um emprego diferente atribuem o

facto de ndo tentarem encontrar outro emprego.

" Tabela 52 - Grelha comparativa das respostas as questdes 39 e 40¢c

QUEST. | CATEGORIAS F'?,/EQ SUBCATEGORIAS | '?,/'OEQ
MUDAR A
SITUACAO .
PROFISSIONA | 91%
L ACTUAL
Q39 TMANTER A
SITUACAO ,
PROFISSIONA |29:4%
L ACTUAL
COMPETENGIAS |
CARACTERISTICA | 52,9%
mCMT/S\TOEg 70,5%| S INDIVIDUAIS
OS OUTROS | 1749,
Q 40C INDIVIDUOS 70
FACTORES QUESTOES 11 8%
RELACIONA- |, 7o, | ECONOMICAS 8%
[%giéﬁﬁg DISTANCIA 5.9%

Como se pode verificar na tabela 52, cerca de 30% dos sujeitos ndo
gostariam de mudar de emprego, mesmo que isso fosse possivel, o que sugere
que estdo plenamente satisfeitos com a sua situagao profissional, enquanto que
mais de 50% continua a ter aspiragdes em termos profissionais, o que sugere
que, muito embora possam gostar daquilo que fazem, gostariam de
experimentar outras areas e, eventualmente, tém ambicdes de encontrar uma
situacdo profissional mais de acordo com os seus sonhos e interesses.

Relativamente a questdo 40, verifica-se que a maioria dos sujeitos que

gostariam de ter um emprego diferente (op¢&o c) considera que o que os impede
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de tentar outro emprego sio factores de ordem individual. Tal reflecte, a
semelhanca do que acontece na questdo 52, que podem existir necessidades
especificas de apoio individual a serem trabalhadas, no sentido de reforgar a
auto estima, estimular a confianga em si proprio, bem como desdramatizar a
carga negativa aliada ao facto de se ser uma pessoa “diferente”. De facto, ja
todos nés, alguma vez, em alguma situagao tivemos necessidade de apoio.

As respostas a estas questdes sugerem que o percurso da inclusao de
pessoas com deficiéncia ndo pode ser dado como terminado quando se
consegue um enquadramento profissional, pois, sendo a pessoa o centro de
todo o processo, é importante que se continue atento aos seus desejos, sonhos
e ambicdes, no sentido de continuar a dar-lhe o apoio necessario, para que em
conjuﬁto se encontrem as solugdes que lhe permitam transformar os sonhos em

realidade.
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A categoria factores humanos assume uma expresséo muito forte nas

questées 12 e 13. Nestas perguntas, que focam questdes relacionadas com a

supervisdo, pretende-se saber o que leva os sujeitos a gostarem ou nao da

relacdo profissional que estabelecem com a sua chefia directa no local de

. trabalho.
Tabela 53 - Grelha comparativa das respostas as questées 12 e 13
FREQ FREQ SUB - FREQ
QUEST.| CATEGORIAS o% SUBCATEGORIAS o SUBCATEGORIAS | %
SIMPATIA /
EDUCAGAO 19.6%
RELACIONA- ., | EXPRESSAODE 445,
VENTO 48.6% HUMOR
COMUNICACAO | 9.4%
EXPRESSAO DE | 4 o,
AFECTIVIDADE e
EERIAYy |10
FACTORES | gq 79, ASUPERVISAO
Q12 7% o
HUMANOS LIDERANCA 23.4% AUTORIDADE 8,4%
SUPERVISAO 4.7%
F.DE TRABALHAR | ' 7
APOIO / 10,
ACOMPANHAMEN. 3%
PERSONALIDADE ‘?,f‘
EXPERIENCIA Oof
EXPRESSAO DE
AUTORIDADE | 11:9%
LIDERANCA 21,4% EXIGENCIA 7.1%
FACTORES \ NATUREZADA 1 5 4o,
Q13 HUMANGS | 321% TAREFA
COMPORTAMENT | _ oo,
O PROFISSIONAL 270
PERSONALIDADE | 3,6%
CONFIANCA 1,.2%

Verifica-se na analise das respostas (tabela 53) que é a categoria factores

humanos que retine um nuamero significativo de respostas, surgindo, para além

destas, apenas as respostas que reflectem satisfagdo em termos gerais ou

auséncia de resposta (nao sabe/néo responde).
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Constata-se que a maioria dos sujeitos realgam como factor causador de
satisfacdo na relagdo com as chefias (Q12) especialmente aspectos que
retratam o tipo de relacionamento estabelecido, quer seja em termos da simpatia
ou educacdo, da expressdo do humor, da afectividade e do estilo de
comunicagdo. Outro factor focado pelos sujeitos, embora em menor ntimero, é o
tipo de lideranga, que € um factor que causa satisfagéo, especialmente quando
esta assume uma vertente pedagégica e & exercida com o objectivo de ensinar
.as tarefas inerentes ao desempenho profissional, sendo que, relativamente a
estes dois aspectos, do discurso dos sujeitos transparece uma grande carga
afectiva.

A lideranca assume uma conotacgéo afectiva negativa, sendo identificada
como um factor que causa insatisfagdo quando é exercida numa perspectiva de
expressao de autoridade e de exigéncia. A capacidade de dar apoio & outro
factor identificado pelos sujeitos, em que os afectos voltam a estar presentes,
quando referem o que os leva a gostar da forma como o supervisor trabalha com
eles. O tipo de personalidade & visto por alguns sujeitos como um factor positivo,
enquanto que outros consideram a personalidade um factor negativo, quando
percepcionam atitudes de agressividade.

Pensamos que foram identificados neste grupo de questdes factores que
dever&o ser equacionados, juntamente com a natureza das tarefas, quando se
realiza o processo de inclusdo profissional deste tipo de populagdo. O
enquadramento profissional deve ter conta, especialmente na fase de analise do
posto de trabalho, a avaliagdo de indicadores concretos como o tipo de tarefas
inerentes ao posto de trabalho e em que medida estas poderdo ser fontes

geradoras de satisfagdo para o potencial trabalhador, isto &, em que medida as
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exigéncias do posto de trabalho se coadunam com o perfil de interesses do
sujeito. Deve também ter-se em conta a analise da personalidade do supervisor
em posto de trabalho, da sua disponibilidade para assumir um estilo de lideranga
com uma forte componente afectiva e formativa, da sua capacidade para ser
exigente relativamente a realizagdo das tarefas nao exibindo para tal
comportamentos agressivos e ainda da sua possivel disponibilidade para
compreender a necessidade de apoio e acompanhamento do sujeito com quem
ira trabalhar.

A analise das respostas a questdo 17b (“Acha que o seu patrdo/supervisor
néo est t3o disponivel quanto vocé gostaria. Porqué?”), que se enquadra neste
grupo de questdes que analisam factores relacionados com a supervisdo e
trabalho de equipa, ndo aponta, na nossa perspectiva, indicadores que
acrescentem algo de novo para a compreenséo dos factores que podem trazer
satisfacdo ou insatisfagdo no tipo de relacionamento estabelecido com as
chefias. De facto, a indisponibilidade das chefias é explicada, pelos sujeitos que
a consideraram nas suas respostas, por aspectos relacionados com as
exigéncias da funcéo de chefia ou por necessidades do trabalho em si, o que,
em nosso entender, ndo exprime factores de insatisfagdo reveladores de que a
indisponibilidade percepcionada seja atribuida a factores que revelem problemas
no relacionamento com a chefia, ou exprimam a percepgéo de uma auto imagem
desvalorizada do sujeito nas situagdes em que reconhece a indisponibilidade do

seu patrao/supervisor.
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As perguntas feitas neste conjunto de questbes (“Questao 45. Em que tipo de

coisas o seu técnico de acompanhamento o gjudou?’; "Questao 46. Em que fjpo

de coisas é que gostaria que o seu fécnico de acompanhamento o gjudasse?’,

“Questao 53. Que ljpo de servicos precisa neste momento e nio estd a

conseguir?” “Questao 54. Quais sgo os maiores problemas que tem fido para ter

0s Servigos que precisa ou quer?”) focam a satisfagdo com o servico de

reabilitagdo, quer em termos do servigo propriamente dito, quer em termos da

percepgao dos sujeitos, no que respeita ao papel efectivamente desempenhado

e ao papel esperado, por parte do técnico de acompanhamento, no processo de

inclusdo sécio-profissional.

Tabela 54 - Grelha comparativa das respostas as questdes 45 e 46

FREQ FREQ SUB - FREQ
QUEST. | CATEGORIAS o SUBCATEGORIAS % SUBCATEGORIAS o
ENQUADRAMENTO 471%
PROFISSIONAL
FACTORES TAREFAS EM 8 1%
RELACIONADOS o 0 PARTICULAR -
Q45 COM O 60,1% | APRENDIZAGEM 12,2% ~RABALHG EN i
TRABALHO GERAL 17
ADAPTACAO 0.8%
PROFISSIONAL 1070
FACTORES MANTER O EMPREGO | 15,1%
Q46 | RELACIONADOS | 57 g0 MUDAR DE
COMO 12,8%
TRABALHO EMPREGO
COM OS COLEGAS | 21%
COM AS CHEFIAS | 11%
RELACIONAMENTO | g o, | COM UM COLEGA 19,
FAGTORES INTERPESSOAL : EM PARTICULAR °
Q45 HUMANOS 35,8% COM AS PESSOAS |
EM GERAL °
APOIO GERAL 4%
APOIO / AJUDA 7,3% | APOIO PESSOAL 3%
APOIO LOGISTICO 2%
MAIOR APOIO POR | ¢ o, PROFISSIONAL 5%
PARTE DO TECNICO ' PESSOAL 2%
RELACIONAMENTO NO TRABALHO 2%
0,
FACTORES |151%| [NTERPESSOAL | 4,6% NA FAMILIA 2%
Q48 HUMANOS F. PROFISSIONAL 1%
DESENVOLVIMENTO | , 4, APRENDER
PESSOAL 270 1%

OUTRAS COISAS

OCUPACAO DOS
TEMPOS LIVRES

18,6%
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Como se pode verificar na tabela 54, as respostas as questdes 45 e 46
abrangem duas categorias, verificando-se contudo que a maioria das respostas
dos sujeitos se encontra na categoria respeitante aos factores relacionados com
o trabalho, o que significa que o papel desempenhado e esperado do técnico de
acompanhamento esta essencialmente ligado a vertente profissional da vida dos
sujeitos que compdem a nossa amostra.

De facto, verifica-se que o papel do técnico se prende essencialmente
com questdes relacionadas com o trabalho, ja que mais de 50% dos sujeitos
dizem que o técnico de acompanhamento os ajudou em aspectos relacionados
com o emprego, seja no sentido de manter o emprego actual, de mudar de
emprego, de se adaptar ao emprego ou de realizar aprendizagens que facilitem
o enquadramento profissional.

Interessa, contudo, referir que a percepgdo que os sujeitos tém do
trabalho desempenhado pelo técnico parece indicar satisfagdo em termos do
servico prestado e ajusta-se as expectativas formuladas ao nivel do
desempenho deste profissional, visto o objectivo primordial da sua funcéo ser a
inclusdo profissional dos utentes em mercado aberto de trabalho.

Outra categoria que ocorre nestas duas questdes diz respeito aos factores
humanos, em termos do relacionamento interpessoal nas diferentes areas de
vida pessoal e profissional e em termos do apoio em fungéo das diferentes
necessidades individuais.

O desejo expresso, por alguns do sujeitos, de apoio com vista a ocupagao
dos tempos livres mostra que para esta populagéo as conquistas j& feitas em
termos da inclusdo profissional serdo um passo pércorrido no caminho da

inclusdo, que contudo nédo sera a etapa final, j& que para além de cidadaos
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produtivos e enquadrados profissionalmente eles aspiram a vir a ser cidadaos
plenos, que podem e devem assumir diversos papéis sociais com vista ao
exercicio pleno da cidadania.

Nas questdes 53 e 54 pretende-se analisar as caréncias sentidas pelos
sujeitos em termos de servigos adequados as suas necessidades individuais. As
respostas a estas duas questdes revelam que a maioria dos sujeitos se sentem
satisfeitos com os servicos existentes e ndo sentem dificuldades em encontrar
servicos adequados as suas necessidades individuais. Muito embora com uma
expressado reduzida, algumas respostas indicam a existéncia de necessidades
em termos de formac&o, de satide, transportes, lazer e habitag&o. De referir que
para estas duas questdes se registou um elevado nimero de auséncia de

respostas.

Em sintese da analise de contetdo salienta-se o seguinte:

- No trabalho, sdo as tarefas propriamente ditas, a sua natureza, a
principal fonte geradora de satisfagao;

- Relativamente as chefias verifica-se que sdo os afectos que tém um
papel muito importante. Os sujeitos destacam positivamente o
relacionamento estabelecido e o tipo de lideranga, especiaimente se
esta assumir uma componente pedagdgica;

- O técnico de acompanhamentoAdesempenha um papel importante em
termos do enquadramento profissional, seja na perspectiva de manter
o emprego actual, seja com vista a encontrar outra solucao
profissional. O relacionamento interpessoal & outra area em que o

apoio deste técnico € destacado. As expectativas dos sujeitos
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relativamente a este técnico sdo no sentido de manter o apoio nestas
areas, bem como em termos da ocupagao dos tempos livres;

- A inclusdo profissional introduziu mudancas positivas na vida dos
sujeitos, tanto de ordem pessoal, ao nivel da sua ocupag&o,
autodeterminagdo, satisfacdo pessoal e aprendizagem, como de
ordem material em termos da sua situagao financeira;

- Em termos das aspiragbes profissionais destaca-se o desejo
manifestado pela maioria dos inquiridos de vir a conseguir uma
mudanca de situacdo profissional, embora seja digno de relevo que
quase um tergo dos sujeitos manifeste o desejo de manter o emprego
actual;

- Os factores percepcionados pelos sujeitos como determinantes do seu
desempenho profissional sdo quer de ordem interna quer de ordem
externa. De ordem interna destacam-se as caracteristicas individuais e

de ordem externa as caracteristicas e condi¢des de trabalho.
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3. 4. — Questionario de Satisfacdo — Sintese das Perguntas
Abertas e Perguntas Fechadas

Neste ponto serda apresentada uma sintese dos resultados que se
obtiveram no Questionario de Satisfagdo. Essa sintese seré feita em fungao das
.categorias em que se organizam as 60 perguntas (abertas e fechadas) que
compdéem o questionario — Vencimentos e Regalias; Superviséo; Relagbes
Humanas e Trabalho de Equipa; Condigbes de Trabalho; Satisfagdo no
Trabalho; Satisfagdo com o Técnico de Acompanhamento; Satisfacdo com o
Servico de Apoio — (no anexo 12 encontram-se os resultados apresentados

neste ponto)

Vencimentos e Regalias — Relativamente ao vencfmento verifica-se que
quase dois tercos dos sujeitos (69,1%) consideraram que o dinheiro que ganham
é suficiente ou mais que suficiente para eles. Mais de metade dos sujeitos
(57,1%) pensa que podera vir a ser aumentado um diaj‘e 36,9% dos sujeitos ja
tiveram um aumento desde que estdo no emprego actual. Relativamente a
possibilidade de mudar para uma fungéo melhor dentro da empresa, mais de
cinquenta por cento dos sujeitos (53,6%) consideram que existem trabalhos
melhores para quem quiser mudar, incluindo eles proprios.

No que respeita as regalias, aproximadamente metade dos sujeitos
(40,5%) consideram que a assisténcia de salde proporcionada pela empresa

nao se adequa as suas necessidades.

Supervisdo — Quase todos os sujeitos (94,1%) consideram que tém uma

relagdo positiva com o chefe, sendo que 44 sujeitos (52,4%) consideram a
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relacdo muito boa e, 35 (41,7%) consideram-na boa. Aproximadamente dois
tercos dos sujeitos (65,5%) consideram que 0 chefe os trata tao bem como a
qualquer outro e mais de quatro quintos dos sujeitos (82,1%) sente que lhe pode
pedir apoio quando tem algum problema ou precisa de fazer alguma pergunta.
No que respeita a disponibilidade demonstrada pela chefia, 53 sujeitos (63,1%)
consideram que esta esta sempre disponivel quando precisam. De referir que na
analise das causas apontadas pelos 30 sujeitos (35,7%) que sentiam que o
chefe n3o estava tdo disponivel quanto eles gostariam, se verificou que a
indisponibilidade era essencialmente explicada por factores relacionados com o
trabalho, nomeadamente com exigéncias da fung&o de chefia (ver Tabela 27).
As questdes abertas 12 e 13 incluem-se nesta categoria (ver Tabelas 23,
25 e 53). A andlise das respostas mostra que os aspectos mais valorizados
pelos sujeitos estéo associados a factores humanos, nomeadamente ao tipo de
relacionamento estabelecido com as chefias, sobressaindo nesses aspectos
positivos a simpatia, a educagédo, o humor, a afectividade e o estilo de
comunicagdo. Realgada, igualmente, de forma positiva € o estilo de lideranga
quando esta assume uma vertente pedagogica. A lideranga & apontada com
uma conotacdo negativa que causa insatisfagdo quando é exercida numa
perspectiva de expressdo de autoridade e de exigéncia. De salientar que
aspectos relacionados com questdes de ordem afectiva se salientam nas

respostas a estas duas questoes.

RelagGes Humanas e Trabalho de Equipa — A grande maioria dos sujeitos
sente que estabelece relagbes positivas com os colegas de trabalho,

considerando-os simpaticos (65,5%) ou muito simpaticos (31%) e referindo que
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se da bem (64,3%) ou muito bem (31%) com os colegas de trabalho. A maioria
dos sujeitos (81%) considera que os colegas os tratam da mesma maneira que
tratam toda a gente. Mais de metade dos sujeitos (56%) sente-se satisfeitg com
a quantidade de tempo que trabalha em grupo com os colegas e feliz quando
esta no trabalho, pois esta junto dos seus amigos (61,9%). No que respeitar ao
relacionamento estabelecido com os colegas durante as pausas de trabalho ou
depois do trabalho, verifica-se que a maioria (61,9%) passa tanto tempo como
gostaria com os colegas durante o periodo de almogo e pausas, muito embora
tal ndo se verifique relativamente aos tempos livres, visto a maioria dos sujeitos
(58,3%) terem referido que gostariam de sair mais vezes com 0s colegas depois

do trabalho.

Condicdes de Trabalho — Menos de metade dos sujeitos (36,9%) acha o
seu trabalho divertido, mais de metade (54,8%) considera que o trabalho por
vezes é divertido e por vezes & aborrecido e somente sete sujeitos (8,3%) se
referem ao seu trabalho como sendo a maior parte das vezes aborrecido. A
quase totalidade dos sujeitos (97,6%) gosta do que faz no seu trabalho — 61,9%
gostam muito e 35,7% gostam do que fazem no trabalho. Apenas dois sujeitos
(2,4%) afirmam nao gostar do que fazem trabalho. Mais de metade dos sujeitos
(67,9%) consideram que o trabalho lhes permite aprender tantas coisas novas
como gostaria. Mais de trés quartos dos sujeitos estao satisfeitos com o seu
horario de trabalho, tanto em termos da carga horaria (77,4%), como no que
respeita ao periodo do dia em que trabalham (88,1%). Em termos da deslocagao
para o trabalho 61 sujeitos (72,6%) referem que n&o tém problemas nesta area e

apenas cinco (6%) tem muitos problemas com 0s transportes.
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Satisfagdo no Trabalho — Mais de trés quartos dos sujeitos (79,8%)
gostam muito do seu trabalho. Para 33 sujeitos (39,3%) o trabalho actual € o
melhor trabalho que podiam arranjar, enquanto que 38 sujeitos (45,2%)
consideram que este trabalho estd bem por agora, sugerindo que n&o € o
trabalho que gostariam de ter para toda a vida. Mais de metade dos sujeitos
(54,8%) gostam mais do emprego actual do que da sua ocupagéo anterior,
enquanto que 14 sujeitos (16,7%) gostavam mais do que faziam anteriormente.
Tentou-se perceber de que é que gostavam mais nas situagbes que diziam
preferir (ver Tabelas 29, 31 e 49). As respostas dadas sugerem que s&o factores
relacionados com o trabalho que levam os sujeitos a preferir uma ou outra
actividade, destacando-se nestes o conteldo funcional, ou seja, para esta
populagéo & a natureza das tarefas que realizam que os leva a gostar mais de
uma ou de outra situacdo. Metade dos sujeitos (50%) refere que, se tivesse
oportunidade, ndo mudaria nada no seu emprego, manté-lo-ia tal como ele é.
Aproximadamente metade dos sujeitos (51%) referem que, se fosse possivel ter
outro emprego, gostariam de mudar a sua situagéo actual (ver tabelas 33 e 52),
enquanto que apenas 29,4% prefeririam manter a sua situagéo profissional. Dos
que gostariam de mudar ndo sobressaiu nenhuma area pela qual quisessem
optar, sendo, contudo, a informatica que reuniu maior numero de respostas
(8,2%). Relativamente aos sujeitos que gostariam de mudar de emprego tentou-
se analisar o que os impedia de tentar outro emprego (ver tabelas 35, 52) e
verificou-se que .a maioria destes sujeitos atribuiam a factores humanos de
ordem interna, nomeadamente a competéncias e caracteristicas individuais as

causas que os impediam de tentar outro emprego.
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A grande maioria dos sujeitos (92,9%) considera que foram eles que
escolheram o trabalho actual, sendo que, destes 76,2% referem que a escolha
foi feita com apoio e 16,7% acham que escolheram por eles préprios. O técnico
de acompanhamento desempenhou um papel determinante para arranjar o
emprego para a quase totalidade dos sujeitos (90,5%) (Anexo 13).

As questbes abertas 4 e 5 incluem-se nesta categoria (ver Tabelas 19,
21,49). Ao tentar-se perceber de que coisas 0s sujeitos gostavam mais no seu
emprego, bem como de que coisas ndo gostavam, constatou-se que os factores
relacionados com o trabalho jogam um papel determinante (79,1% e 66%,
respectivamente). De facto, tanto na questao 4 como na questdo 5, é o contetido
funcional, mais concretamente a natureza das tarefas, que se destaca nas
respostas obtidas, sendo que neste sobressaem as tarefas propriamente ditas,
verificando-se que a maioria das respostas incluidas nesta subcategoria se
referem a uma tarefa em especial. Factores humanos como relagbes com
colegas e chefes sdo também referidos pelos sujeitos, muito embora assumam
uma expressdo baixa, respectivamente 11% quando os sujeifos expressam

aquilo de que gostam e 7,1% quando falam daquilo de que nao gostam.

Satisfacdo com o Técnico de Acompanhamento — Aproximadamente a
totalidade dos sujeitos (96,4%) considera que o técnico de acompanhamento
teve um papel importante no desenvolvimento do processo de inclusdo, sendo
que 70,2% considera que o técnico foi muito util e 26,2% acha que foi apenas
atil. Apenas dois sujeitos (2,4%) consideram que nao se dao bem com o seu
técnico de acompanhamento. Dos restantes, 45,2% acham que se dao muito

bem com ele e a maioria (52,4%) acham que tém uma boa relagdo com o




V - RESULTADOS

técnico que os acompanha. A maioria dos sujeitos gostaria de continuar com o
mesmo técnico de acompanhamento, mesmo se tivesse oportunidade de
escolher um outro. A maioria dos sujeitos (52,4%) considera que o técnico de
acompanhamento estad sempre disponivel quando precisa de apoio e sente-se
satisfeito com a quantidade de apoio que recebe. Aproximadamente metade dos
sujeitos (47,6%) considera que o numero de vezes que O técnico de
acompanhamento o visita no local de trabalho esta de acordo com as suas
necessidades.

Nesta categoria encontram-se as questoes abertas 45 e 46, através das
quais se pretende perceber, respectivamente, em que tipo de coisas os sujeitos
consideram que o técnico de acompanhamento os ajudou e em que tipo de
coisas gostariam que este os ajudasse (ver tabelas 37, 39, 54). No que respeita
a primeira questdo fica claro nas respostas obtidas que sdo os factores
relacionados com o trabalho os mais valorizados pela maioria dos sujeitos
(60,1%), seja em termos de enquadramento profissional, da aprendizagem das
tarefas ou no apoio dado ao nivel da adaptagao profissional. Factores humanos,
seja em termos do relacionamento interpessoal (28,5%) (com os colegas, com
os chefes ou com as pessoas em geral), seja em termos do apoio/ajuda (a nivel
pessoal, geral ou logistico) € outra categoria que se salienta nas respostas dos
sujeitos, embora com menor expresséo (35,8%). Consideramos curioso verificar
a nogdo que esta populagdo tem do papel do técnico de acompanhamento,
tendo as suas respostas espelhado as diferentes dimensdes do que devem ser
as fungdes deste técnico.

Relativamente a segunda pergunta, as respostas dispersam-se por varios

factores, salientando-se novamente os factores relacionados com o trabalho,
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muito embora com uma expressdo muito inferior (27,9%), que assumem duas
vertentes — manter o emprego e mudar de emprego, respectivamente com
15,1% e 12,8%. Um outro factor que sobressai € o desejo expresso pelos
sujeitos de que gostariam de ser mais apoiados na ocupagéao de tempos livres,
sugerindo que a inclusdo sécio-profissional ndo termina no trabalho, muito pelo
contrario, se deve alargar a diferentes areas da vida pessoal. Nas respostas a
esta questdo sdo também apontados factores humanos (15,1%), como a
necessidade de maior apoio — em termos pessoais e profissionais (8,1%), ao
nivel do relacionamento no trabalho e na familia (4,6%) e em termos do

desenvolvimento pessoal (2,3%).

Satisfacdo com o Servico de Apoio — Nesta categoria estéo incluidas as
questdes que focam o grau de satisfagdo com o tipo de servigo prestado ao nivel
do emprego apoiado. Aproximadamente a totalidade dos sujeitos (90,5%) estao
muito satisfeitos com o servico de emprego apoiado que tem recebido,
consideram que o servigo de apoio foi util para arranjar emprego (91,7%) e mais
de trés quartos dos sujeitos acham que o servico os apoiou tanto como
esperavam. A grande maioria dos sujeitos (90,5%) sente-se feliz com o emprego
apoiado, voltaria a usar o mesmo servigo se tivesse necessidade de procurar
outro emprego (88,1%) e aconselharia o servigo de emprego apoiado a um
amigo (95,2%).

As questdes 53 e 54, que tentam indagar que tipo de servigos os sujeitos
precisam e tém dificuldade em conseguir (53) e que problemas tém tido para
conseguir os servicos gue precisam ou querem (54), s&o duas questoes abértas

que se incluem nesta categoria. As respostas a estas questoes (ver tabelas 43 e
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44) indicam que a maioria dos sujeitos (60,7%) se sente satisfeita com os
servicos de que dispdem. Das respostas dos 13 sujeitos (15,5%) que indicaram
servigos de que precisavam sobressaem as seguintes necessidades: servigos de
formacéo (4,8%), servicos de saude (3,6%), transporte (1,2%), lazer (1,2%). Trés
sujeitos (3,6%) referem que tém necessidade de arranjar uma casa. Ao nivel
dos problemas sentidos para conseguir os servicos que se precisa ou quer, as
respostas s@o pouco sugestivas, ndo tendo realgado nenhum problema em
particular, sobressaindo pelo contrario a auséncia de resposta (47,6%) e a
satisfagdo geral (39,2%) (tabela 44).

Com a questao 59 pretende-se analisar a percepgdo que os sujeitos tém das
alteracbes — positivas ou negativas — operadas na suas vidas apods terem
comecado a trabalhar naquele emprego (ver Tabelas 46, 47 e 50). Mais de trés
quartos dos sujeitos (79,8%) consideram que a sua vida melhorou. Apenas um
sujeito considera que a sua vida piorou e os restantes (19%) consideram que
nio sofreu grandes alteragdes. Ao tentar perceber em que medida a vida dos
sujeitos melhorou, verifica-se que 47,1% das respostas indicam factores
humanos de ordem pessoal (30,6%), pois os sujeitos consideram que desde que
estdo naquele emprego se sentem mais ocupados, se sentem mais
independentes e autodeterminados, se sentem mais satisfeitos em termos
pessoais e por Ultimo sentem que tém oportunidade de aprender coisas novas.
Outro aspecto focado pelos sujeitos refere-se a possibilidade que o emprego
lhes deu de relacionamento interpessoal (16,5%) quer seja porque arranjaram
novos amigos, quer seja porqué se dao melhor com as pessoas. Os factores
relacionados com o trabalho também relnem um nGmero expressivo de

respostas (45,8%), destacando-se nestes as condigbes de trabalho (37,6%),
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nomeadamente a possibilidade de ganhar dinheiro (31,7%) ou outro tipo de
beneficios, como melhor horario, mais tempo livre e maior facilidade de

deslocacio casa emprego. As caracteristicas do trabalho, nomeadamente o tipo

de tarefas que realizam, sao referidas em sete respostas (8,2%). O Unico sujeito
que considera que a sua vida piorou desde que esta no emprego actual refere
que “gostava mais antes de vir para aqui™

Entendemos que as respostas a esta questdo nos remetem para o ponto
fulcral que originou o desenvolvimento do modelo de emprego apoiado, que
sera, sem davida, proporcionar uma vida melhor aqueles que tradicionalmente

estariam destinados a viver em ambientes segregados.
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1. — DISCUSSAO DE RESULTADOS

Este estudo foi conduzido para investigar as opinides de pessoas
portadoras de deficiéncia integradas em mercado competitivo de trabalho,
pretendendo-se analisar o quanto estao satisfeitas com os seus empregos,
com os servicos que recebem e o nivel de envolvimento pessoal que
percepcionam no que respeita as escolhas feitas e decis6es tomadas quer no
desenvolvimento do processo de inclus&o, quer no seu dia a dia de trabalho.
Os resultados deste estudo reflectem os pontos de vista dos individuos que,
apesar de serem “diferentes”, trabalham em empregos competitivos e que tém
recebido apoio no seu processo de inclusdo de uma Instituicdo que
desenvolve, em Portugal, o modelo de emprego apoiado.

Os resultados obtidos indicam que a esmagadora maioria dos sujeitos
que compdem a nossa amostra estao satisfeitos, quer com o seu emprego —
incluindo o trabalho em si, as relagdes estabelecidas com os colegas de
trabalho e o dinheiro que ganham — quer com o programa de emprego apoiado
em que estdo inseridos, quer com O apoio que recebem do técnico que os
acompanha. Estes resultados séo consistentes com pesquisas anteriores em
que foram obtidos resultados que indicam a existéncia de niveis elevados de
satisfacdo, nesta populagdo, em termos do emprego apoiado e dos servigos
que o promovem (Melchiori & Church, 1997; Test et al., 1993, cit. p. Test et al,,
2000); (Parent, Kregel & Johnson, 1996); (Test et al, 2000); Moseley, 1987, cit.
p. Moseley, 1988).

Assim, e no que respeita as quatro primeiras questdes de investigacao,

verificou-se que relativamente as diferentes vertentes de satisfagao analisadas
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— trabalho, possibilidade de escolha; servico de apoio, satisfagéo geral — se
registaram niveis de satisfagdo elevados, com valores médios superiores a dois
para as escalas respectivas. Em termos da satisfacdo geral, avaliada pela
totalidade dos itens do questionario, obteve-se um valor medio de 2,37, o que
indica que os sujeitos expressam um nivel de satisfagdo superior a dois,
podendo assim concluir-se que se sentem satisfeitos na generalidade das
vertentes analisadas. Relativamente a satisfacdo no trabalho, foi obtido um
valor médio de 2,38, o que indica que também em relagdo ao trabalho que
realizam os sujeitos apresentam um nivel de satisfagdo acima da média. O nivel
de satisfacdo mais elevado é relativamente ao servigo de apoio, tendo-se obtido
um valor médio de 2,53, o que indica que os sujeitos expressam um nivel de
satisfagio elevado em termos do apoio que recebem, indiciando que valorizam
de forma positiva o trabalho realizado em termos do emprego apoiado. A Unica
questdo desta escala com um valor inferior a dois refere-se a forma como os
sujeitos se sentiam preparados para o trabalho em que foram integrados, o que
indicia que no programa em que estavam inseridos este & o factor que os
sujeitos avaliam de forma menos positiva. O valor médio obtido relativamente a
possibilidade de escolha & também maior que dois, sendo contudo o valor
médio mais baixo registado. Tal sugere que, muito embora os sujeitos
expressem um nivel de satisfagdo superior a média, esta populagdo sente
necessidade de jogar um papel mais activo nas escolhas que s&o feitas
relativamente a sua vida, exprimindo assim um desejo de maior
autodeterminacédo. Este aspecto retrata, de alguma forma, as mudangas
registadas no modelo de emprego apoiado durante os anos 90, em que se

enfatiza cada vez mais o envolvimento activo dos utentes nas escolhas feitas e
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decisdes tomadas, alcancando estes, assim, maior autodeterminagido e
“empowerment” (\West, & Parent, 1992; Wehman, West, & Kregel, 1999).

Para Parent, Kregel & Johnson (1996), uma das principais razdes que
pode ser avancada como um factor explicativo para os niveis elevados de
satisfagdo encontrados nesta populagao podera ser o simples o facto de estas
pessoas ditas “diferentes” se encontrarem a trabalhar num contexto regular de
trabalho. Tal nado surpreende, de acordo com os autores citados, se
considerarmos as altas taxas de desemprego e emprego precario
repetidamente documentadas para esta populagéo (Davis, 1993; Louis Harris &
Associates, 1994: Louis Harris Polt, 1986; President's Committee on
Employment of People with Disabilities, 1992, cit. p. Parent, et al., 1996).

A analise de correlagdo realizada indica que existem correlagtes
estatisticamente significativas entre as trés subescalas e a escala. Os
coeficientes de correlagdo obtidos (ver Tabela 9) sugerem uma associacdo
moderada entre a satisfagdo no trabalho, a satisfacdo com o servigo de apbio e
a possibilidade de escolha.. Assim, e no que respeita a questdo de
investigacdo cinco, verificou-se que exisfe uma relagdo positiva entre as
variaveis estudadas, o que sugere que os niveis de satisfacdo das diferentes
escalas se encontram associados, ou seja, uma maior satisfacdo no trabalho
estara associada a uma maior satisfagao com o servico de apoio e a uma maior
possibilidade de escolha, por exemplo.

Foi também analisada a relacéo existente entre o salario e os niveis de
satisfacao estudados (questdo de investigacdo 6). Verificou-se que existe,
como seria de esperar, uma correlacado estatisticamente significativa para

p<0,05 (ver tabela 10) entre a suficiéncia do dinheiro e a quantidade de
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dinheiro, isto &, quanto maior € a percep¢do de que o dinheiro ganho &
suficiente, maior & a percepcao de que se ganha tanto ou mais dinheiro quanto
se gostaria. Existe igualmente correlagéo estatisticamente significativa, para
p<0,05, entre a quantidade e suficiéncia de dinheiro e a possibilidade de
escolha, o que sugere que quanto maior € a percepgdo de que o dinheiro
ganho é suficiente e preenche as necessidades individuais mais os sujeitos se
sentem autodeterminados nas escolhas feitas.

A satisfagdo com o servico de apoio apresenta uma correlagéo
estatisticamente significativa (p<0,05) com a suficiéncia de dinheiro, indiciando
que a medida que aumenta a nogdo de que se ganha o dinheiro suficiente
maior é a satisfacdo com o servi¢o que facilitou a insergéo profissional.

Alguns autores defendem que, embora os individuos devam ser pagos
pelo seu trabalho, a integragdo & mais importante na escala de necessidades e
deve ser uma variavel crucial na programas de reabilitagdo para pessoas com
deficiéncias (Brown et al., 1984, cit. p. Moseley, 1988). Os resultados atras
referidos vém na linha daquilo que é defendido por outros autores que
consideram o salario mais importante do que a integracdo (na nossa
perspectiva o salario € um factor de integragado), ja que o facto de receberem
um ordenado aumenta ndo s6é a sua auto-estima, mas também a sua
capacidade de viver em comunidade, tornando-os mais auténomos e
independentes, pois podem ter acesso ao consumo como qualquer cidad&o
(Bellamy et al., 1984; Wehman & Moon, 1985, cit. p. Moseley, 1988).

Nao se verificou a existéncia de correlagdes estatisticamente significativas
entre o dinheiro e a satisfagdo no trabalho. Como ja foi referido quando

abordamos a satisfagdo no trabalho em termos tedricos, para Locke (1983) o
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salario desempenha um papel complexo na satisfagéo originada pelo trabalho,
quando se fala de trabalhadores néo deficientes. De facto, a diversidade de
modelos tedricos explicativos da satisfagdo que privilegiam diferentes
dimensdes do trabalho na analise da satisfagdo por este originada sé&o
indicadores de que esta € uma variavel cujo estudo apresenta uma grande
complexidade. Contudo, de acordo com Staw (1984), a satisfagdo em situagao
de trabalho aparece como a variavel dependente mais estudada na literatura
organizacional, com posigdes tedricas muito diversas em relagao a natureza
dos seus determinantes. O salario € um dos determinantes que tem sido
estudado como um factor explicativo da satisfagdo no trabalho. Contudo, nas
abordagens multidimensionais das causas de satisfacéo sobressaem diferentes
dimensées relacionadas com a satisfagdo, aparecendo as recompensas
salariais, entre outras, como por exemplo as relagbes estabelecidas no
trabalho, as condicdes de trabalho, a possibilidade de progressao na carreira e
perspectivas de promogéo, a estabilidade de emprego, quantidade de trabalho,
desempenho pessoal e satisfagao intrinseca geral (Spector, 1997).

Quando se aborda a satisfacdo no trabalho a partir da experiéncia de
trabalhadores deficientes, muito embora o nimero de estudos realizados seja
escasso, verifica-se igualmente que o salario aparece como um dos factores
que determinam a satisfagdo no trabalho, juntamente com as experiéncias de
trabalho, maior consisténcia no ritmo de trabalho e a possibilidade de se
concentrar no trabalho sem haver outras distracgdes (Moseley, 1987, cit. p.
Moseley, 1988) ou, como se verifica noutro estudo, em que o salario aparece
juntamente com o trabalho em si e a possibilidade de fazer amigos (Test et al.,

2000). Neste estudo, que apresenta uma abordagem longitudinal, verificou-se
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que enquanto que na primeira fase do estudo os sujeitos diziam que tinham
escolhido aquele emprego porque queriam trabalhar, na segunda fase a

mesma questdo suscitou dois tipos de respostas: queriam trabalhar e

precisavam de dinheiro. Este aumento da importancia do dinheiro é também
visivel quando inicialmente os sujeitos referiam estar satisfeitos com o dinheiro
que recebiam e posteriormente, muito embora continuassem contentes com o
dinheiro recebido, mostravam interesse em ganhar mais dinheiro amigos (Test
et al.,, 2000). Poder-se-a, eventualmente, avangar uma possivel explicagéo
para os resultados atrds descritos, que na nossa perspectiva reflectem uma
certa inexperiéncia desta populagédo em lidar com o dinheiro, parecendo que a
medida que vao tendo acesso a maior independéncia econdmica, tendo
provado o “gosto do dinheiro”, este se vai tornando cada vez mais
preponderante nas suas vidas.

Sera de salientar que no presente estudo, muito embora nao se tenha
encontrado uma correlacdo estatisticamente significativa entre o dinheiro e a
satisfagdo no trabalho, se verificou que relativamente ao vencimento quase
dois tercos dos sujeitos (69,1%) (anexo 12) consideram que o dinheiro que
ganham é suficiente ou mais que suficiente para eles. Contudo, sera de
salientar igualmente que mais de metade dos sujeitos (61,9%) referem que
ganham menos dinheiro do que gostariam, sugerindo que muito embora o
dinheiro seja suficiente para as suas necessidades, parece que a medida que
se vai tendo a possibilidade de o utilizar, este se vai tornando cada vez mais
importante aumentando o desejo de o ter e de o poder utilizar.

A situacdo econdmica aparece com um valor expressivo quando se tenta

perceber em que medida a vida dos sujeitos melhorou depois de estarem a
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trabalhar. De facto, 31,7% dos sujeitos referem a situagéo financeira como um
dos factores em que a sua vida melhorou, aparecendo o dinheiro
frequentemente associado a maior independéncia e maior capacidade de fazer
- frente as necessidades individuais. Tal leva-nos a crer que o salario é, de facto,
um factor de integracdo e devera ser equacionado como uma variavel crucial
nos programas de reabilitagdo para pessoas com deficiéncias, ja que o facto de
receber um salario pode o}riginar mais independéncia é, consequentemente, um
aumento de auto-estima que se ird traduzir numa maior capacidade de viver
em comunidade.

Relativamente as variaveis tempo de trabalho, situagdo profissional e
idade (questdes de investigacdo 7, 8 e 10) verificou-se que nao se
correlacionavam de forma estatisticamente significativa com as diferentes
vertentes da satisfacdo estudadas. Tal sugere que, para esta populagédo, nao
sera uma maior estabilidade em termos profissional (quer contratual, quer em
termos de manutencdo do posto de trabalho) que estara associada a niveis de
satisfacdo mais elevados, no trabalho, com o servigo de apoio e em termos de
possibilidade de escolha percepcionada. Relativamente a idade poder-se-a
afirmar que nesta populagdo ndo se verificou a existéncia de uma associagcao
entre a idade e satisfagdo para nenhuma das vertentes estudadas da
satisfacao.

A estabilidade de emprego (situagao profissional e tempo de trabalho), a
idade e o sexo (questéo de investigacdo 10 e 9) foram também analisadas em
termos das diferencas entre os grupos formados a partir dessas variaveis. Para
nenhuma das varidveis foram encontradas diferengas estatisticamente

significativas entre os grupos.
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A estabilidade de emprego tem sido uma das dimensbes de trabalho
estudadas empiricamente com vista a determinar quais os factores que se
relacionavam com a satisfacéo no trabalho para trabalhadores ndo deficientes.
Spector (1997) refere a estabilidade de emprego como uma das causas de
satisfagdo que sobressai das abordagens multidimensionais. No presénte
estudo, que aborda a satisfagéd de trabalhadores com deficiéncia, ndo se
verificou uma associagdo entre a estabilidade de emprego e as diferentes
vertentes de satisfacdo estudadas.

A idade é outra variavel que tem sido estudada empiricamente e que
parece estar associada positivamente com a satisfagdo no trabalho (Aldag &
Brief, 1975, cit. p. Pond & Geyer, 1987). Esta associagéo ndo se verificou para
nenhuma das vertentes da satisfacdo analisadas no presente estudo realizado
com trabalhadores com deficiéncia.

Na literatura revista sobre satisfacdo nao se encontraram referéncias
sistematicas a este tipo de variaveis (idade, situagdo profissional, tempo de
trabalho, sexo) nos estudos realizados com trabalhadores deficientes
integrados em mercado competitivo de trabalho. Parent, Kregel e Johnson
(1996) analisaram a relagdo entre os niveis de satisfagdo — com o trabalho,
com o servico de apoio e com a possibilidade de escolha — e o tempo de
trabalho (entre outras varidveis, como, tipo de def‘iciéncia, salarios, carga
horaria semanal, tipo de trabalho), ndo tendo encontrado uma associagao
significativa entre satisfagdo e tempo de trabalho, tal como aconteceu no
presente estudo. Nas restantes analises realizadas (analise de variancia,

correlacdes) em funcdo da natureza das varidveis em estudo, ndo foram
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encontrados resultados significativos, tanto em termos das diferengas entre os

grupos, como nas associagdes entre as variaveis.

Relativamente as questdes sobre atribuicdo causal, foi analisada a forma
como o estilo atribucional se cruzava com as diferentes vertentes de satisfagéo
em estudo (questéo de investigagéo 11). Para tal procedeu-se a uma analise
de variancia, ndo tendo sido encontradas diferengas significativas entre os
grupos. Na revisdo da literatura feita sobre satisfagdo com trabalhadores
deficientes ndo foi encontrada qualquer referéncia ao estudo do estilo
atribucional e a sua relacéo com a satisfacéo, muito embora esta variavel tenha
sido relacionada com a satisfacdo em estudos realizados com trabalhadoreé
nao deficientes e aparega como uma variavel com poder explicativo da
satisfacdo organizacional (Lima, Vala e Monteiro, 1994)

Pensamos, contudo, que os resultados obtidos no nosso estudo, no que
respeita a estabilidade de emprego, a idade, ao sexo e ao estilo atribucional
poderdo ser atribuidos a limitagdes especificas deste estudo (dimensao
reduzida da amostra ou a natureza dos dados recolhidos) que inviabilizaram a
realizagdo de um tratamentos estatistico mais sofisticado (analise multivariada),
o que sugere a necessidade de estes aspectos serem aprofundados noutros
estudos a realizar com pessoas deficientes integradas em mercado competitivo
de trabalho.

No que respeita a analise descritiva feita em fungéo das respostas as
duas questdes sobre atribuicdo causal (questéo de investigagao 11), verifica-se
que as causas internas (estaveis e instaveis) sdo as eleitas pela maioria dos
sujeitos quando explicam quer o sucesso no trabalho, quer a satisfagao. Se

analisarmos as respostas obtidas a estas questdes (“Como € que acabaria esta
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frase? Eu podia fazer o meu trabalho melhor se....”) e (se quer de mudar de
emprego o que o impede de tentar outro emprego) verifica-se que causas
internas como caracteristicas individuais, aspectos relacionados com o tipo de
deficiéncia e conhecimentos s&o os factores apresentados pela maioria dos
sujeitos quando reflectem sobre o seu desempenho profissional e sobre aquilo
que os impede de tentar outro emprego. Ao cruzarmos a informacao recolhida
nas duas questdes sobre atribuigdo causal e nestas questdes verifica-se uma
tendéncia preponderante nesta populagao para explicar o desempenho
profissional, o sucesso e a satisfacao profissional através de causas internas,
isto &, por caracteristicas inerentes ao suijeito, parecendo assim que os sujeitos
se percepcionam como actores efectivos e determinantes do seu proprio
percurso (quest&o de investigagdo 19). Parece-nos, contudo, que podem existir
necessidades especificas de apoio individual de reforgo da auto estima e da
confianca em si préprio, bem como a necessidade de desdramatizar a carga
negativa aliada ao facto de se ser uma pessoa “diferente”, ja que na vida, todos
nos, alguma vez, em alguma situagao ja tivemos necegsidade de apoio.

Como ja foi referido, a subescala que relne as questdes que avaliam a
possibilidade de escolha percepcionada pelos sujeitos foi aquela em que se
obteve um valor médio mais baixo, indicando que os sujeitos se sentem menos
satisfeitos com esta vertente de satisfagio avaliada. Tal sugere que, muito
embora o valor médio obtido indique um grau satisfagido moderado, os sujeitos
sentem necessidade de uma maior intervencdo nas escolhas feitas no seu
percurso de inclusdo. Contudo, no que respeita & questao de investigacao 12,
verifica-se que uma larga maioria dos sujeitos considera que o emprego actual

foi escolhido por eles, tendo o técnico de acompanhamento desempenhado um
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papel importante para arranjar o emprego € apoiado a decisdo final de
ingressar naquele posto de trabalho (Anexos 12 e13).

Na nossa perspectiva, o facto de o técnico de acompanhamento ter tido
um papel activo na colocagdo em posto de trabalho (encontrar o emprego €
sustentar a decisdo de integragéo no posto de trabalho seleccionado) vem na
linha do modelo de emprego apoiado. De facto, um dos papéis principais deste
técnico &, efectivamente, apoiar a viabilizagdo de um enquadramento
profissional que se ajuste aos interesses, necessidades.e capacidades do(s)
sujeito(s) em processo de inclusdo socio-profissional (Wehman, Sale, & Parent,
1992). O papel do técnico devera ser o de fornecer a informagdo e apoio
necessarios para que o sujeito faga uma escolha e tome uma deciséo
sustentada e adequada a sua realidade.

Torna-se evidente nos resultados obtidos que os sujeitos consideram ter
tido um papel activo nas escolhas feitas em termos da colocagao em posto de
trabalho. A importancia do envolvimento dos sujeitos na escolha da sua
ocupacao profissional tem sido realgada em estudos ja realizados, na medida
em que essa escolha se pode traduzir num aumento na qualidade de trabalho,
satisfacdo no trabalho e qualidade de vida dos trabalhadores, com ou sem
deficiéncia (Brown, 1988; Mittler, 1984, cit. p. Parent, Kregel & Johnson, 1996;
Kiernan & Knutson, 1990). Por outro lado, ndo sera de mais voltar a referir a
énfase, cada vez maior, colocada na necessidade de um envolvimento activo
dos utentes nas escolhas feitas e decisées tomadas, tornando-os decisores
efectivos nas escolhas ao longo do processo de inclusdo, que se tem
observado no movimento de emprego apoiado durante os anos 90 (Wehman,

West, & Kregel, 1999). Os resultados deste nosso estudo estéo de acordo com
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estas perspectivas, como ficou evidenciado pelo grau de envolvimento nas
escolhas feitas e pelos niveis de satisfagdo demonstrados.

No que respeita a décima terceira questdo de investigacdo, os
resultados obtidos sugerem que na generalidade os sujeitos estdo satisfeitos
com o seu trabalho, verificando-se que uma larga maioria gosta do trabalho
que fazem. Relativamente aos aspectos do trabalho que originam satisfagéo
para os sujeitos que participaram neste estudo, verificou-se que é o trabalho
propriamente dito, a natureza e caracteristicas das tarefas que realizam, o
factor evidenciado pela maioria dos sujeitos. Os resultados do nosso estudo
estdo em consonancia com o estudo longitudinal sobre satisfagéo realizado por
Test et al. (2000), no qual o trabalho em si aparece de forma consistente como
um dos factores de satisfagao referidos pelos sujeitos, o que pode reforgar a
ideia de que o trabalho em si é de facto importante para esta populagéo.

Se analisarmos estes resultados a luz do modelo teérico de satisfagao
no trabalho que privilegia as caracteristicas do trabalho como variaveis
explicativas da satisfacdo (Hackman e Oldham, 1980), entendemos que se
podem identificar nos aspectos referidos pelos sujeitos do nosso estudo duas
dimensdes do trabalho propostas nesta abordagem, muito embora a natureza
dos dados e do estudo nao nos permitam verificar a aplicagdo do modelo na
sua totalidade, j& que esse nao era o nosso objectivo. Julgamos, todavia, que
os aspectos referidos pelos sujeitos se enquadram na definicdo proposta pelos
autores em termos das dimensdes do trabalho, nomeadamente ao nivel da
forma como se identificam com as tarefas (identidade da tarefa) e o significado
que lhes atribuem (significado da tarefa). Tendo em conta que as

caracteristicas objectivas do trabalho sdo mediadas por variaveis individuais e
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que a percepgao do trabalho é subjectiva e socialmente determinada (O’ Reilly
et al., 1980) poder-se-a sugerir que o facto de uma grande parte dos sujeitos
da nossa amostra estar a fazer a sua primeira experiéncia de trabalho em
mercado competitivo, se pode traduzir numa valorizagéo elevada da natureza -
das tarefas que realizam, originada pelas expectativas desenvolvidas em
funcao do facto de estarem a trabalhar num contexto regular, com um salario e
junto de colegas n&o deficientes.

Com a questdo de investigagdo 14 pretende-se analisar quais 0s
aspectos que os sujeitos valorizam na relagdo com as chefias e com os
colegas de trabalho. Relativamente a relacdo com as chefias ressalta de forma
clara o papel determinante que os afectos desempenham na teia relacional
estabelecida entre os sujeitos e a pessoa que orienta e supervisiona o seu
trabalho. De facto, sao factores como simpatia, educagao, humor, afectividade,
apoio, forma de ensinar e estilo de comunicagdo que os sujeitos referem
quando expressam o que gostam na forma como o chefe trabalha com eles.
Quanto ao relacionamento com os colegas, parece-nos importante realcar o
facto de a maioria dos sujeitos sentir que estabelece boas relagdes de trabalho,
que se sente feliz no trabalho porque esta junto dos seus amigos e que
considera que os colegas nao fazem distingdes na forma como os tratam.

Os factores referidos quer em relagdo as chefias, quer aos colegas
sugerem que os sujeitos percepcionam um ambiente de trabalho bastante
favoravel, o que, segundo Hopkins (1983) — que sublinha a importancia da
dimensao social do trabalho — & um factor significativo para os trabalhadores e
que origina satisfagdo no trabalho. Parece-nos ainda importante referir que

estes dados sdo indicadores de uma boa integragdo social no contexto de
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trabalho. Os niveis de integracdo de trabalhadores inseridos em mercado
aberto de tra.balho tém sido um aspecto bastante investigado, sendo sem
ddvida um dos objectivos do modelo de emprego apoiado e que é referido
como um dos indicadores da qualidade e eficacia do modelo.

A integragdo social, isto €&, interacgbes pessoais efectivas e
determinadas pelo proprio, tem sido frequentemente definida em fungdo das
interacgdes existentes, podendo-se assumir que a participagao social no local
de trabalho € um bom indicador de aceitagdo social pelos colegas e de
satisfagdo com o trabalho (Wehman, Sale & Parent,1992a). Neste estudo,
muito embora este aspecto nédo seja directamente focado, as interac¢des
sociais quer com as chefias, quer com os colegas de trabalho, assumem algum
relevo, fornecendo-nos alguns indicadores que poderéo ser entendidos como o
reflexo de bons niveis de integragdo e, subsequentemente, de satisfagao.

As relspostas que encontramos relativas a estas duas ultimas questdes
de investigacdo poderdo ser um contributo importante ao nivel do processo de
identificagdo e colocagdo em posto de trabalho, ja que foram identificados um
conjunto de factores que deverao ser devidamente equacionados, pois poderao
ser os responsaveis pela forma como se ird desenrolar o processo de
adaptagdo e integracdo no posto de trabalho e subsequente sucesso e
satisfacdo no trabalho. O enquadramento profissional deve ter em conta a
avaliagdo de indicadores concretos, como o tipo de tarefas inerentes ao posto
de trabalho e em que medida estas se ajustam ao perfil de interesses do
sujeito. Deve também ter-se em conta o ambiente de trabalho, a personalidade
do supervisor em posto de trabalho e a sua disponibilidade para assumir um

estilo de lideranga com uma forte componente afectiva e formativa.
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No que respeita as questdes de investigacdo 15 e 16 a grande maioria
dos individuos da nossa amostra sente-se feliz com o emprego apoiado,
considera-se satisfeito com o servi¢o, ao ponto de o recomendar a um amigo, e
voltaria a usar tal beneficio se necessario. De acorde com os inquiridos, uma
das caracteristicas mais atractivas do modelo é a existéncia do técnico de
inclusdo/acompanhamento, alguém que aconselha em todos os aspectos das
suas profissdes. A diversidade da fungdo deste técnico e claramente reflectida
pelos relatos dos sujeitos quando se referem ao tipo de apoio recebido e aos
servicos prestados. Sera importante notar que mais de metade dos
consumidores afirmam ter recebido todos os servicos de que necessitavam,
tanto em termos do técnico como de outros servigcos prestados por parte da
Instituicdo que desenvolve o programa de emprego apoiado. Tal facto & notavel
para qualquer modalidade de servigo, particularmente para este tipo de
servicos, que visa acompanhar individuos que apresentam um grande leque de
necessidades. Adicionalmente, os consumidores consideraram-se satisfeitos
com a disponibilidade do técnico de inclusdo/acompanhamento e nao
mostraram o desejo de mudar a qguantidade e o tipo de apoio providenciado
nem o tempo despendido no local de trabalho. Em termos gerais, os dados
recolhidos sugerem que a grande maioria dos sujeitos se encontra satisfeita
com o programa e com o servigo de emprego apoiado em que est&o inseridos.
Gostariamos, todavia, de sublinhar um aspecto que sobressai quando os
sujeitos se referem aquilo em que gostariam de ser ajudados pelo técnico de
inclusdo/acompanhamento: a sua necessidade de ocubagéo dos tempos livres,

o que reflecte o seu desejo de ir mais longe no caminho da inclusdo, mostrando
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a sua vontade de serem cidaddos socialmente activos e plenamente
integrados.

Embora os sujeitos se sintam optimistas e satisfeitos em relagéo ao seu
_trabalho, um sentimento partilhado entre muitos era o de procurar um novo
emprego no futuro (questdo de investigagao 18). Tal sugere que individuos
com deficiéncia inseridos em programas de emprego apoiado gostam dos seus
empregos e sentem-se felizes por estarem a trabalhar. No entanto, como
qualquer outra pessoa, estes podem nao achar que o seu actual emprego sera
a sua carreira profissional preferida. Isto n&o nos surpreende tendo em conta
que muitos individuos portadores de deficiéncia nunca antes tinham trabalhado,
pelo contrario estavam envolvidos em actividades de formagdo que os iriam
preparar para uma possivel e futura integragao profissional, tendo assim pouco
poder de escolha ou talvez, e mais importante, pouco poder de acgdo. Como
acontece com a populagdo em geral, trabalhar num emprego “a sério” permite
uma melhor introspeccdo acerca de quais as caracteristicas do emprego ou
carreira que mais nos podem interessar.

Em geral, os sujeitos mostraram-se bastante satisfeitos com o Servigo
prestado, ndo tendo indicado que gostariam de mudar o tipo de apoio que
recebiam ou o técnico. Contudo, no que respeita as suas profissées, cerca de
metade dos individuos afirmou que gostaria de alterar de certa forma o seu
trabalho, ou mesmo procurar outro emprego, o que revela que gostariam de
mudar de emprego, sugerindo que tém aspiragdes de ordem profissional
(questdo de investigacdo 18). Uma explicagéo possivel podera ser o facto de
individuos com deficiéncia ndo terem tido acesso a um real poder de escolha

em termos de locais onde possam trabalhar mas, em vez disso, terem tido que
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optar entre duas alternativas (ex.: “Quer trabalhar” ?; “Quer trabalhar aqui ?°),
dando a impressdo de que estdo a fazer uma escolha. A sua escolha é no

entanto influenciado positivamente quando respondem a estas perguntas (West

& Parent, 1992). Talvez esta falta de flexibilidade seja o reflexo do mercado de
trabalho actual e do tipo de posicdes a que esta populagdo tem mais
possibilidade de acesso (Moseley, 1988), as quais permitem apenas um
percurso minimo nos degraus da carreira, nao lhes oferecendo possibilidades
de progressao e mobilidade. Tendo em conta a realidade portuguesa,
nomeadamente o processo de certificagdo profissional, consideramos que 0
facto de n3o ser dado acesso a uma certificagdo profissional com base nas
competéncias desenvolvidas em posto de trabalho & outro factor que dificulta a
possibilidade de progressdo na carreira. Outro aspecto que pode ainda
contribuir para este facto podera ser o tipo de trabalhos em que os sujeitos
estdo inseridos, os quais proporcionam reduzidas hipéteses de envolvimento,
implicam pouco desafio e sdo pouco complexos, o que, segundo Moseley
(1988) pode ser um factor de insatisfagdo, ja que todos os individuos,
independentemente das suas capacidades, necessitam de alguma
complexidade nas tarefas que desempenham por forma a manterem-se
satisfeitos com estas. Finalmente, é possivel que alguns dos individuos que
escolhem os seus empregos fagam as suas escolhas baseadas em
experiéncias demasiado limitadas e que oferecem poucas oportunidades para
que definam uma preferéncia profissional. Pode assim considerar-se normal
que os individuos desenvolvam novas preferéncias que os levam a querer

mudar as opgdes de emprego, uma vez expostos a realidade do mundo do
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trabalho e as verdadeiras possibilidades que este tem para lhes oferecer
(Parent, kregel & Johnson, 1996).

Entendemos, assim, que é pertinente sugerir um aumento de apoio por
parte do técnico de inclusdo/acompanhamento no sentido de ajudar a modificar
os aspectos especificos do trabalho que causam insatisfago, por forma a que
sejam efectuadas as desejadas alteragbes. A importancia de as pessoas
poderem escolher profissdbes que satisfagam os seus interesses e
posteriormente poderem introduzir alteragbes em resposta as suas crescentes
necessidades (o que traduz a possibilidade de envolvimento na estrutura do
trabalho) esta cuidadosamente documentada em literatura relacionada com
satisfacéo profissional de individuos nao deficientes (Locke, 1983; Henne &
Locke, 1985).

Uma das mais significativas conclusdes deste estudo € talvez a
confirmacéo de que a vida dos individuos com deficiéncia melhora assim que
estes recebem apoio e ingressam em mercado competitivo de trabalho
(questdo de investigagdo 17). Embora este pressuposto tenha sido a forga
orientadora que originou o desenvolvimento e expansdo dos programas de
emprego apoiado, investigagdes no sentido de documentar este fenomeno tém
sido bastante inconclusivas devido aos desafios metodologicos associados a
medicdo dos niveis de qualidade de vida (Conte, Murphy, & Nisbet, 1989; Inge,
Banks, Wehman, Hill, & Shafer, 1988, cit. p. Parent, Kregel & Johnson, 1996;
Moseley, 1988). No presente estudo, os factores salientados pelos sujeitos,
quando se referem aos aspectos em que a sua vida melhorou, prendem-se
com questdes de ordem pessoal (estarem ocupados, terem aprendido coisas

novas, sentirem-se mais autébnomos e independentes, terem- encontrado um
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objectivo de vida, terem feito novas amizades, sentirem-se satisfeitos pelo facto
de a sua vida pessoal e privada ter melhorado) mas também com questoes de’
ordem material, como condicdes e caracteristicas do trabalho, nas quais se
destacam fortemente as mudancas de ordem financeira originadas pelo facto
de receberem um ordenado.

Como Qimos, as mudancas que originam uma melhor qualidade de vida
de pessoas com deficiéncia sdo francamente semelhantes aquelas
frequentemente relatadas por individuos sem qualquer deficiéncia, o que esta
de acordo com o que tem sido defendido por alguns autores (Flanagan, 1978;
Taylor, 1987; Zautra & Goodhart, 1979, cit. p. Parent, Kregel & Johnson, 1996).
Por outro lado, mas na mesma linha, McAfee (1986) sugere que trabalhadores
com deficiéncia, entendidos enquanto grupo, quando estéo satisfeitos com o
seu emprego, apreciam-no por muitas das mesmas razdes que trabalhadores
nao deficientes. Neste estudo as principais razées apontadas pelos sujeitos
que os levam a gostar do seu trabalho sao semelhantes as razdes
normalmente identificadas pela populagdo activa no geral, ou seja, foi
identificado um conjunto de sentimentos positivos relativamente ao trabalho,
que sdo usualmente partilhados pela populagédo em geral.

Este estudo apresenta limitacdes de ordem metodolégica que
impossibilitam que os resultados obtidos possam ser generalizados. Em
primeiro lugar, foram seleccionados apenas os utentes abrangidos por uma
Gnica instituicdo, o que cqmpromete a representatividade da amostra. Por outro
lado, a situacdo profissional dos sujeitos inquiridos nesta investigacao era
diferente (despiste vocacional, formagdo profissional em posto de trabalho,

contrato de trabalho), sendo possivel que as diferentes conciusdes do estudo




VI - DiscussAo

reflictam a variedade de individuos com diferentes histérias profissionais. Por
fim, o ambito deste estudo era determinar, em termos absolutos, o nivel de
satisfagao de individuos com deficiéncia que trabalham e usufruem de apoio,
visto estarem inseridos num programa de emprego apoiado. A interpretagao
destes resultados é limitada devido a ndo participagdo de outros individuos
com experiéncias de reabilitagdo diferentes (inseridos em programas que
seguem outras metodologias de inserg&o profissional) o que estabeleceria uma

base de comparagéo.
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1. — CONCLUSAO

A problematica subjacente a este estudo nasceu da necessidade de
perceber a forma como pessoas com deficiéncia que tinham tido acesso a um
trabalho em mercado competitivo percepcicsnavam esse trabalho e em que
medida o facto de estarem a trabalhar em contextos regulares lhes causava ou
ndo satisfacdo. Neste ambito, o estudo desenvolveu-se em torno de um
objectivo fulcral, nomeadamente, determinar em termos absolutos o nivel de
satisfagdo de pessoas com deficiéncia incluidas em mercado aberto de
trabalho.

Como em qualquer estudo, os resultados obtidos apresentam limitagbes.
Voltamos a referir a impossibilidade da generalizagéo de resultados deste
estudo, determinada pela natureza da amostra, fazendo com‘que 0S Mesmos
sejam apenas representativos do grupo de sujeitos que participaram no estudo.
N3o existindo em Portugal outros estudos desta naturezé, os resultados obtidos
nao podem ser comparados com 0s da populagao portuguesa, o que originou
que os resultados fossem comparados com resultados obtidos com populagoes
de outras nacionalidades, o que por sua vez implica que essa comparagao seja
necessariamente menos significativa. As semelhangas verificadas entre 0s
resultados obtidos no nosso estudo e os obtidos em estudos realizados noutros
paises sugerem, contudo, a existéncia de alguma constéancia ao nivel dos
factores determinantes da satisfagdo nesta populagao.

Um outro aspecto que sobressai claramente quando se analisam os dados
de alguns estudos realizados €, sem duvida, o facto de neles serem

encontrados niveis elevados de satisfac@o, sugerindo que a inclusdo em
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contextos normalizados &, de facto, importante para esta populagéo.
Entendemos, contudo, que € importante sublinhar a necessidade de futuras

investigacbes nesta area da satisfagdo de pessoas com deficiéncia inseridas

em programas de reabilitagdo profissional (emprego apoiado ou outras
metodologias de inser¢do), com vista & obtengdo de maior evidéncia empirica
que possa vir a reflectir-se na qualidade dos programas implementados.

Os resultados obtidos no nosso estudo suscitam-nos diversas reflexges.
Uma primeira reflexdo diz respeito as implicagoes que alguns destes poderéao
ter nas praticas existentes em termos da implementacao de programas de
emprego apoiado. Como vimos, os sujeitos do nosso estudo apresentam, em
termos gerais, niveis de satisfagéo elevados. Contudo, parece-nos evidente, a
partir dos dados obtidos, que a evolug&o dos programas de emprego apoiado
deve ir no sentido de se atingir um maior envolvimento dos sujeitos nas
escolhas feitas e nas decisdes tomadas, implicando-os de forma activa na
definicdo dos caminhos que devem percorrer ao longo do percurso de incluséo,
atingido assim uma maior autodeterminagdo. Um outro factor que se inscreve
nesta linha, e que é de realcar, refere-se a vontade expressa pelos sujeitos de
serem apoiados na ocupagao de tempos livres, sugerindo que a inclus&o nao
acaba na insercdo profissional, muito pelo contrario, deve abranger outras
areas de vida, que em ultima analise fazem parte das diferentes dimensdes de
um exercicio pleno da cidadania.

Foram por outro lado identificados alguns factores que, pensamos,
devem ser devidamente equacionados no processo de inclusao profissional de
pessoas com deficiéncia. Questdes como interesses e preferéncias

profissionais devem ser analisadas, ja que a natureza e caracteristicas das
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tarefas foi uma das dimensées referidas pela maioria dos sujeitos quando
indicaram o que os levava a gostar do séu emprego. Este facto deve ser tido
em considerag&o na fase de colocagdo em posto de trabalho e posteriormente
confirmado no apoio pos-colocagdo, ja que depoié de se vivenciar uma
determinada situagdo sera mais facil perceber se nos sentimos ou nao
satisfeitos com ela. Sera fundamental que o despiste vocacional seja feito
através de experiéncias em postos reais de trabalho, uma vez que estas
podem ter um papel importante na consolidagéo do perfil de interesses e das
preferéncias profissionais. As escolhas devem ser feitas depois de se ter tido
oportunidade de conhecer a situagao real, de se ter percebido o que se espera
de ndés no posto de trabalho e de se perceber até que ponto aquela situacao
nos causa satisfagao.

Em termos da analise do posto de trabalho, os resultados sugerem que se
deve dar especial atengado ao ambiente e cultura social do local de trabalho.
Como vimos, a possibilidade de fazer amizades e a expressao de afectividade
Ocupam um lugar importante para esta populagéo. A edificacdo de amizades é
~ mais facil quando se esta entre pessoas que partilham os mesmos interesses e
que gostam de actividades semelhantes (Fine, 1986), logo, uma analise
cuidada do posto de trabalho deve focar aspectos concretos da fungdo em si,
mas nao pode negligenciar o contexto em que essa fungdo se realiza, ja que o
ambiente de trabalho e as relagdes com os colegas afectam a satisfacéo
profissional, na medida em que permitem reduzir a rotina e a repeticao,
estabelecendo uma estrutura que orienta a conduta do trabalhador (Moseley,

1988).
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O estilo de lideranga é outro factor que pode ter grande importancia na
integragéo e satisfagao deste tipo de populacdo. Como vimos, a grande maioria
dos sujeitos enfatiza aspectos de relacionamento interpessoal quando indica os
factores de que mais gosta na forma de trabalhar do seu chefe, assumindo os
afectos um peso relevante no estilo de relacionamento referido. Pensamos,
assim, que este devera ser um outro factor a ser tido em conta quando se faz a
analise do posto de trabalho, a qual deve incluir uma abordagem
multidimensional que considere o estilo de relacionamento da chefia e a sua
disponibilidade para exercer uma lideranca direccionada para o relacionamento
com uma forte componente afectiva e pedagdgica.

A colocag&o em posto de trabalho deve ser uma etapa do modelo de
emprego apoiado cuidadosamente analisada de acordo com os aspectos
referidos, avaliando se as caracteristicas do trabalho ‘se adequam as
capacidades e interesses do trabalhador, se o ambiente de trabalho é favoravel
€ se o estilo de lideranga € compativel com as necessidades do trabalhador.

Outro aspecto que gostariamos de realcar é o facto de o nosso estudo —
muito embora este se situe numa das linhas mais actuais da investigagcdo em
emprego apoiado — nao ter sido precedido, em Portugal, por outros trabalhos
de investigacio nesta area, o que, na nossa perspectiva, & limitativo, visto
existirem muitas outros aspectos pertinentes que devem ser analisados
empiricamente, com vista a avaliar a eficacia de programas de emprego
apoiado (a titulo de exemplo: nivel e factores de integragdo social, ponto de
vista dos empresarios, impacto financeiro, ... ). Julgamos, assim, que é clara a
necessidade de serem realizados outros estudos que facilitem e sustentem o

desenvolvimento do modelo de emprego apoiado no nosso pais.
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Como dissemos atras — e tal como é referido por Moseley (1988) — qualquer
medida de satisfacdo envolve implicitamente uma comparag&o. Muito embora ja
existam- estudos que comparem os niveis de satisfagdo de pessoas com
deficiéncia inseridas em programas de reabilitagdo de natureza diversa (Mason,
1990: Test Hinson et al., cit. p. Test et al., 2000); (Parent et al., 1996), julgamos
que seria pertinente fazer essa comparagao numa populagdo portuguesa.
Pensamos, ainda, que s&o necessarias futuras investigagdes que comparem 0s
resultados dos niveis de satisfacdo de pessoas em programas de emprego
apoiado com os resultados obtidos com trabalhadores ndo deficientes,
determinando assim em que medida trabalhadores em emprego apoiado
gostam mais ou gostam menos dos seus empregos do que trabalhadores nao
deficientes. Investigacdo nesta area forneceria uma base de medida para
avaliagdo da eficacia dos programas de emprego apoiado, fazendo a
comparagao com a satisfag@o no trabalho dos individuos em geral, que ocupam
posicdes semelhantes e o mesmo tipo de empregos. Parece-nos também
pertinente a realizagdo de estudos que foquem as opinides de individuos com
varios tipos de deficiéncia, de forma a determinar quais os elementos
especificos das suas situagdes profissionais que influenciam as suas opinides
sobre o seu trabalho e sobre o apoio que recebem. O estudo da satisfagéo a
partir da anlise de tipos de profissdes concretas daria, ainda, um contributo na
identificagao de caracteristicas especificas de diferentes sectores empresariais,
bem como o seu impacto nas experiéncias profissionais e niveis de satisfagdo
sentidos pelos trabalhadores.

Julgamos que sera ainda de sublinhar o facto de que as semelhancgas entre

trabalhadores com e sem deficiéncias serdo mais numerosas e importantes do
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que as diferengas, sendo que os aspectos do trabalho importantes para uns
serdo também importantes para os outros. Esta hipotese, contudo, carece de
confirmacao cientifica obtida a partir de estudos de natureza empirica. Neste
ambito, importa considerar a premissa de que, tal como Moseley (1988) refere,.
os sentimentos de satisfagao, esperanca € realizacdo pessoal face ao trabalho
resultem das caracteristicas e natureza da experiéncia de trabalho e néo do
facto de os trabalhadores terem ou ndo uma deficiéncia.

Como o modelo de emprego apoiado evoluiu, surgiram novas
abordagens, que devem ser equacionadas e analisadas empiricamente, pois a
sua implementagdo pode fazer emergir novos aspectos em termos da
satisfagdo dos utentes. Mais concretamente, parece-nos pertinente que futuros
estudos de satisfagdo abordem a questdo dos apoios naturais, com vista a
perceber em que medida estes afectam a satisfagdo de trabalhadores com
deficiéncia inseridos em programas de emprego apoiado. Para além deste
aspecto parece-nos igualmente importante que investigactes futuras avaliem
os esforcos realizados para incrementar o envolvimento do utente nas decisoes
e qual o impacto que estas estratégias tém na sua satisfagdo, sucesso e
consequente continuidade de emprego.

Nao gostariamos de terminar este trabalho sem fazer referéncia ao facto de
que a metodologia de emprego apoiado se apresenta como uma ferramenta
poderosa de insergio profissional de pessoas com deficiéncia, mas nao so,
uma vez que, na nossa perspectiva, pode ser igualmente um instrumento
precioso na insercéo profissional de outros grupos desfavorecidos. Nesta linha,
queremos realcar o trabalho pioneiro realizado pela RUMO, quer em termos da

integracdo sdcio-profissional de pessoas com deficiéncia como de outros
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grupos desfavorecidos, alargando a abrangéncia do modelo de emprego
apoiado.

Uma ultima nota para sublinhar a necessidade de divulgagao do modelo de
emprego apoiado em Portugal no sentido de que se forme como uma pratica
partilhada por diferentes instituigées que actuam na area da reabilitag&o, ja que
os resultados obtidos neste estudo, bem como noutros realizados noutros
paises, nomeadamente nos Estados Unidos, s&o demonstrativos de que a sua
metodologia traz vantagens significativas para a populagéo que abrange, a
qual, no nosso entender, tem o direito de aceder a uma vida “normal’ em
comunidade e usufruir das mesmas oportunidades que se encontram

disponiveis para qualquer cidad&o.
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CONSUMER SATISFACTION SURVEY

ate: ‘ Interviewer:

S#: | Gender:
isability Label:
je: - ' Region:

ours Worked per Week: -

ages Earned per Week:

1e following questions ask you to think about your job, the services you received
xm your job coach, and how your career fits with your overall life. Please

100se an answer for each guestion which best describes your own employment
uation. ‘ '

Where do you work?
What is your job title/position?
How long have you been working here?

What kinds of things do you like about your job?

What kinds of things don't you like about your job?
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1y and Benefits

Is the money you earn from your job
a. more than enough for you?
b. enough?
c. not enough?

Do you feel that you are getting paid
a. as much money as you would like?
b. more money than you had expected?
c. less money than you would like?

Since you have worked here, do you
a. expect a raise sometime.
b. think you won't ever get a raise
c. have already received a raise.

- Do you think that your company benefits are
a. better than you had expected?
b. as good as you had hoped for?
C. not as good as you would like?

.. Do the feel that the company medical benefits
a. meet all of your health care needs.
b. meet some of your health care needs (i.e., need to supplement with
Medicaid or Medicare). :
c. do not meet any of your health care needs (i.e., do not receive
benefits).

. Some people think about getting a better job. What do you think?
a. Nobody here gets to move to a different job.
b: Some people get different jobs here, but | probably won't.
c. There are plenty of different jobs in thls company for those who want .
to change jobs, including me.



Ipervision

. What do you like about the way your boss works with you?

. What don't you like about the way your boss works with you?

. Do you feel that you and your boss get along
a. great?
b. O.K.?
c. not very well?

. Does your boss treat you
a. good, couldn't ask for anything better.
b. alright, no different than anyone else.
c. badly, different from all the others.

. When you have a question or problem about your job
a. can you ask your boss for help?
b. can you go to youf boss for help but would rather not?
c. do you have to find someone else to help you out?

. Do you feel that your boss
a. is always available when you need him or her?
b. is not available as much as you would like?
c. is around more than you would like him or her to be?

lationships/Teamwork



. Are the people you work with
a. nice?

b. alright?
c. mean?

. Do you feel that you and your coworkers get along
a. great?

b. O.K.?

c. not very well?

. During your waork déy, do you
a. work together with coworkers as much (or little) as you would like?

b. wish you could work together more than you do?
c. want to work together less often than you do?

. Do your coworkers treat you

a. the same as everyone else?

b. somewhat differently than other employees?
c. very differently from other employees?

. How do you feel when you are at work?

a. | feel lonely at work.

b. I'm happy because | can see my friends.
c. | feel OK at work, nothing special.

o

. During lunch and break, do you
a. spend as much (or little) time with coworkers as you would like?

b. wish you could spend more time with coworkers?
c. want to spend less time with coworkers than you do?

. When people from work get together or go out after work, do you

a. go along with them as much (or little) as you would like?
b. wish you could get together with them more often than you do? -

c. want to go out with them less than you do?



b Conditions

. Which of these statements says how you feel about your job?
a. This is the best job | could get.
b. This job is OK for now.
c. | wish I could have a different job.

. Do you feel that your job is
a. a lot of fun.
b. sometimes boring and sometirnes fun.
c. boring most of the time.

. Do you enjoy the kind of work that you do?
a. |like my job duties a lot.
b.- My job duties are O.K.
c. | don't like my job duties.

. Would you say that your job is teaching you how to do new things?
a. | am learning as many new things as [ would like to. -
b. 1| would like to be able to learn more new things at work.
c. | wish | did not have to learn as many new things at my job.

. How do you like the number of hours you work?
a. | wish | could work more or less hours.

b. The hours of work here are fine.

c. | would like to work different hours.

. How da you like the time of day you work?

a. | wish | could work earlier or later in the day.
b. 1 wish I could work at a different time of day.
c. The time of day that | work is fine.

. Were you prepared well for this job?
a. | was property.trained for this job.
b. | knew most of what | needed to know by the time my job coach left.




c. My job coach left too soon.

). How easy is it to get to your job?
a. Very easy, no problem at all.
b. Sometimes | miss work because of transportation problems.

c. I'worry a lot about transportation problems.

yb Satisfaction

). Did you choose this job?
a. yes
b. yes, with assistance
¢c. somewhat
d. no

.. Who decided you should work at this job?
a. myself _
b. my family or friends
c. my job coach/femployment specialist
d. my rehabilitation counselor
e. my teacher .
f. other professionals (specify:

). Did you find this job ~

a. by yourself, unassisted.

D. by yourself, with assistance.

c. with assistance from family and friends. .
d. with assistance from your job coach/employment specialist.
e. with assistance from other professionals.

- Do’you like your job?




What were you doing before you started working at this job? (maybe
another job, sheltered workshop, vocational training, school, sitting at

home)

. Do you like this-job as much as what you were doing before working here?

a. Yes, | like this job more.
b. No, not as much.
c. |like them both about the same.

What do you like better about this job? or What did you like better about
the other job?

. If you could have any job that you wanted, what would it be?

Ld

. -If you had the choice, would you like to
a. keep your job just the way it is?

b. change your job to make it better?
c. have a different job?

If you would like to change jobs, what is stopping you from working at the
job of your choice?



b Coach (Employment Specialist) Satisfaction

. Would you say that your job coach (employment specialist) has been
a. very helpful?
b. sometimes helpful?
c. not helpful at all?

. How do you get along with your job coach (employment specialist)?

a. great.
b. O.K.
c. not very well.

. If you had a choice, would you like to o
a. keep your same’job coach (employment spgczahst)?
b. get a different job coach (employment specialist)?
c. have one of the job coaches (employment specialists) you used to

work with?

. Would you like your job coach (employment specialist) to have assisted you
a. less?
b. more?
c. about the same?

. What kinds of things has your job coach (employment specialist) helped
you with? -

. What kinds of things would you like your job coach (employment specialist)
to help you with?




How would you describe the availability of your job coach (employment
specialist)? .
a. always available when | need assistance.
b. sometimes available, but not often enough.
c. never available when | need him or her.

. Would you like your job coach (employment specialist) to visit you at the
job site
a. more often than he or she does.
b. about the same.
c. less often.

rvice Satisfaction

. How satisfied are you with the supported employment services you have

received? o :
very satisfied dissatisfied very no
satisfied dissatisfied opinion

. Do you feel that supported employment was helpful in finding you a job?
a. Somewhat, but | think they could have done better.
b. Yes, | don't think | would be working now without their help.

c. No, they didn't help me at all.

-

. Are you happy with supported employment?
a. yes.
b. sort of.
c. no.

If not, what would you like to change to make suppo'rted employment
services better?
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How would you finish the following statement? | could do my job better if:

What type of services do you need now that you are not receiving?

What are the biggest problems you face in getting the services that you
need or want?

When decisions are made about your job, do you feel that
a. you are sometimes included, but not as much as you would like?
b. other people make decisions and don't include you? '
c. you are included as much as you would like to be?

Do you feel that supported employment
a. could have assisted you more?
b. assisted you as much as could be expected?
c. should have assisted you less?

e

If you lost your job or decided to change jobs, do you think you would
a. like to use supported employment services again.
b. use them if a few things could be different.
c. definitely not use supported employment again.

Would you recommend supported employrent to & friend?
a. yes.
b. no.
C. maybe.
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3. Since you have started working at this job, do yau feel that your life has
a. become worse?
b. stayed about the same?
C. gotten better?

How is your life better now that you are working at this job? or How was
your life better before you started working at this job?

). s there anything else you would like to add?

DTES/COMMENTS . i
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QUESTIONARIO DE SATISFACAO

UTENTE

Preenchido por' Data: / /

Projecto:
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Idade:

Funcao/Categoria Profissional:

Situacdo Profissional: : N°de Horas/Semana:

Data de Inicio de Actividade / /

Despiste Vocacional....................»>
Formacgao Profissional.................»»
Posto de trabalho..........cccc v, >

Adaptado de: )
1998 Virginia Commonwealth University,
Rehabilitation Research & Training Center




VENCIMENTOS E REGALIAS

6. O dinheiro que ganha no seu emprego &...

Mais do que suficiente para si.
Suficiente.
c. Nao é suficiente.

oo

7. Acha que recebe...

a. Tanto dinheiro como gostaria?
b. Mais dinheiro do que esperava?
c. Menos dinheiro do que gostaria?

8. Desde que aqui trabalha, vocé

a. Espera vir a ter um aumento algum dia.
b. Pensa que nunca tera um aumento.
c. Jateve um aumento.

9. Acha que os subsidios (transporte; refeigdo; férias,...) existentes na sua empresa
sa@o - ’

a. Melhores do que esperava?
b. T&o bons como esperava?
c. Na&o tao bons como gostaria?

10. Acha que a assisténcia de saude proporcionada pela empresa

Preenche todas as suas necessidades.

Preenche algumas das suas necessidades (i.e., tem que ser completada com
outro tipo de assisténcia).

c. Na@o preenche nenhuma das suas necessidades de salde (i.e., ndo tem
assisténcia).

oo

11. Algumas pessoas pensam em arranjar um trabalho melhor. O que & que vocé
pensa?

Nesta empresa ninguém consegue mudar para fungdes e tarefas diferentes.
Nesta empresa algumas pessoas conseguem mudar para funcbes e tarefas
diferentes, mas provaveimente vocé nao vai conseguir.

c. Nesta empresa ha muitos trabalhcs diferentes para quem quiser mudar, incluindo
voCcé.

o



SUPERVISAO

14.

a.
b.
c.

15,

16.

. De que é que gosta na forma como o seu patrao ou supervisor trabalha consigo?

. De que é que n3o gosta na forma como o seu patrao ou supervisor trabalha

consigo?

...........................................................................................................

Acha que se da bem com o seu patréo/supervisor?

Muito bem.

- Bem.

Nao muito bem. -

O seu patrdo ou supervisor trata-o...

Muito bem, néo podia esperar.melhor.
Bem, como trata os outros.
Mal, diferente de todos os outros.

Quando tem alguma pergunta a fazer ou algum problema acerca do seu
trabatlho... ’

a. Pode pedir ajuda ao seu patrdo ou supervisor?
b. Pode pedir ajuda ao seu patrao ou supervisor mas & melhor nao o fazer?
c. Tem que encontrar dutra pessoa para o ajudar?

17.

a.
b.

- C.

Acha que o seu patrdo/supervisor...

Esta sempre disponivel quando precisa dele?
Nao esta tao disponivel quanto vocé gostaria.
Passa muito tempo perto de si, mais do que vocé gostaria?

B (o) B o] 1o (I PP



RELACOES HUMANAS/TRABALHO DE EQUIPA

18. As pessoas com quem trabalha s&o...

a. Muito simpaticas?
b. Simpaticas?
c. Antipaticas?

19. Como acha que se da com os seus colegas?

a. Muito bem.

b. Bem.

¢. Nao muito bem.

20. Durante o seu dia de trabalho, vocé...

Trabalha com os seus colegas, tanto como gostaria.

Gostava que trabalhassem mais vezes uns com os outros.
c. Gostava que trabalhassem menos vezes uns com os outros.

oo

21. Os seus colegas de trabalho tratam-no...

Da mesma maneira que tratam toda a gente?
De maneira um pouco diferente do que tratam os outros colegas?
¢. Muito diferente da maneira como tratam os outros colegas?

oo

22. Como é que se sente quando esta no trabalho?

a. Sinto-me isolado no trabalho.
b. Sinto-me feliz porque estou com os meus amigos.
c. Sinto-me bem no trabalho, nada de especial.

23. Durante o periodo de almogo e pausas, Voce...
Esta tanto tempo com os seus colegas como gostaria?

Gostaria de estar mais tempo com os colegas?
c. Gostaria de estar menos tempo com os colegas?

o

24. Quando os colegas de trabalho se juntam ou saiem depois do trabalho, vocé...

Vai com eles tantas vezes como gostaria?
Gostava de se juntar mais vezes com eles?
c. Gostava de sair com eles menos vezes?

o



CONDICOES DE TRABALHO

25.

o

26.

oo

27.

a.
b.
c.

Qual destas afirmagdes reflecte o que sente sobre o seu trabalho?

Este & o melhor trabalho que eu podia arranjar.
Por agora este trabalho esta bem.
Gostaria de ter um trabalho diferente.

Acha que o seu trabalho é...

Muito divertido.

Por vezes & aborrecido e outras é divertido.
Aborrecido a maior parte das vezes.

Costa do tipo de trabalho que faz?

Gosto muito do que fago no meu trabalho.

Gosto do que fago no meu trabalho.
Nao gosto do que fago no meu trabalho.

28.-Acha que o seu trabalho o ajuda a aprender coisas novas?

a.
b.
c.

29.

oo

30.

oo

31.

oo

32

oo

Estou a aprender tantas coisas novas como gostaria.
Gostaria de poder aprender mais coisas novas no trabalho.
Gostaria de nao ter de aprender tantas coisas novas no meu trabalho.

O que é que acha do ndmero de horas que trabalha?

Gostaria de trabalhar mais horas.
Acho bem o nimero de horas que trabalho.
Gostaria de trabalhar menos horas.

O que acha do periodo do dia em que trabalha?

Gostaria de comegcar a trabalhar mais cedo ou mais tarde.
Gostaria de trabalhar num periodo diferente (por turnos; a noite; intercalado...).
Acho bem o periodo do dia em que trabalho.

Quando comegou, estava bem preparado para este trabaiho?

Estava devidamente preparado para este trabalho.

Sabia a maior parte das coisas que precisava quando comecei a trabalhar,
precisei de pouco acompanhamento.

Estava mal preparado quando comecei a trabalhar, precisava de mais
acompanhamento.

E facil chegar ao seu emprego?
Muito facil, ndo tenho problemas para chegar.

Por vezes chego tarde ou falto ao trabalho por causa de problemas de transporte
Tenho muitos problemas com os transportes.



SATISFAGAO NO TRABALHO

33. Foi vocé que escolheu este trabalho?

a. Sim.
b. Sim, com apoio.
c. Nao.

34. Quem decidiu que devia trabalhar neste emprego?

a. Eu.

b. A minha familia ou amigos.

c. O meu técnico de acompanhamento.

d. Outros profissionais (€SPeCifiQUE:.......coeeeuviuueiieeiiiiie e ).

35. Arranjou este emprego

Por si préprio, sem apoio.

Por si préprio, com apoio.

Com apoio da familia e amigos.

Com apoio do técnico de acompanhamento.
Com apoio de outros profissionais.

eaoo

36. Gosta do seu emﬂbrego?

a. Gosto muito.
b. Gosto assim assim.
c. Nao gosto.

37. O que estava a fazer antes de comegar a trabalhar neste emprego?
(Noutro emprego; curso de formagdo; emprego protegido; na escola; em casa.)

...............................................................................................................

38. Gosta tanto deste emprego como do que estava a fazer antes de ter vindo para
ca?

a. Sim, gosto ainda mais.

b. N&o, ndo gosto tanto.

c. Gosto tanto de um como de outro.

(a) Do que é que gosta mais neste emprego? / (b) Do que é que gostava mais no
outro emprego?

. 40. Se pudesse escolher, vocé gostaria de...

a. Manter o seu emprego tal como &?
b. Mudar o seu emprego para torna-lo melhor?
c. Terum emprego diferente?

(c) Se quer mudar de emprego, o que o impede de tentar outro emprego ?



SATISFACAO COM O TECNICO DE ACOMPANHAMENTO

41. Acha que o seu técnico de acompanhamento tem sido...

Muito Gtil?
Por vezes Util?
¢. Nada dtil?

oo

42. Como & que se da com o seu técnico de acompanhamento?

a. Muito bem.
b. Bem.
c. Nao muito bem.

43. Se tivesse oportunidade, gostaria de

a. Continuar com o mesmo técnico de acompanhamento?

b. Ter um técnico de acompanhamento diferente?

c. Ter um dos técnicos de acompanhamento com quem costumava trabalhar?
44, Gostaria que o seu técnico de acompanhamento o apoiasse...

Menos?

Mais?
¢. A mesma coisa?

oo

45. Em que tipo de coisas o seu técnico de acompanhamento o ajudou?
(encontrar emprego; ter melhores relagdes com os colegas; ter melhores relagdes
com o supervisor; aprender as tarefas...)

46. Em que tipo de coisas & que gostaria que o seu técnico de acompanhamento o
ajudasse? '

(estar mais tempo no seu trabalho; ter outras ocupagdes nos tempos livres;

encontrar outro emprego; falar com a sua familia...)

47. O que acha da disponibilidade do seu técnico de acompanhamento?

a. Esta sempre disponivel quando vocé precisa de apoio.
b. Algumas vezes esta disponivel, mas n3o as vezes suficientes.
~¢. Nunca esta disponivel quando & preciso.

48. Gostaria que o seu técnico de acompanhamento o visitasse no local de
trabalho...

a. Mais vezes.
b. A mesma coisa.
c. Menos vezes.



SATISFACAO COM O SERVICO DE APOIO/INSTITUICAO

49. Esta satisfeito com o servico de apoio/acompanhamento que tem recebido?

a. Muito satisfeito.
b. Satisfeito.

c. Insatisfeito.

d.

Muito insatisfeito.

50. Acha que o servigo de apoio/acompanhamento foi Util para arranjar emprego?
a. Mais ou menos, mas acho que podia ter sido melhor.

b. Sim, eu penso que nao estaria a trabalhar sem a sua ajuda.

c. Néao, ndo me ajudou de todo.

51. Esta feliz com o emprego apoiado?

a. Sim.
b. Mais ou menos.

c. Nao. -

(c) Se ndo, o que acha que devia mudar para que o servigo de apoio seja melhor? -

52. Como é que acabaria esta frase?

Eu podia fazer o meu trabalho melhor Se: ..o

...............................................................................................................

...............................................................................................................

54. Quais sdo os maiores problemas que tem tido para ter os servigos que precisa
ou quer?

55. Quando foram tomadas decisdes sobre o seu trabalho, sentiu que...

a. Participou por vezes nas decisdes, mas nao tanto como gostaria.
b. Outras pessoas tomaram as decisdes e ndo o consultaram.
c. Participou nas decisées tanto como gostaria.

~ 56. Acha que o servigo de apoio/acompanhamento...
a. Podia té-lo apoiado mais?

b. Apoiou-o tanto como esperava?
c. Devia té-lo apoiado menos?



57. Se perder o seu emprego ou decidir mudar de ermprego, acha que...

Gostaria de utilizar novamente os servicos de apoio/acompanhamento.
Utilizava os servigos de apoio/acompanhamento se algumas coisas fossem
diferentes.

c. Nao usaria de novo o servigo de apoio/acompanhamento.

om

58. Aconselharia o servigo de apoio/acompanhamento a um amigo?

a. Sim.
b. Nao.
c. Talvez.

59. Desde que comegcou a trabalhar neste emprego, acha que a sua vida

a. Piorou?
b. Ficou mais ou menos na mesma?
¢c. Melhorou?

(c) Em que medida a sua vida é melhor desde que estd a trabalhar neste emprego? /
(a) Em que medida a sua vida era melhor antes de comegar a trabalhar neste
emprego?

................................................................................................................
...............................................................................................................

NOTAS/COMENTARIOS

PS: AS pistas das questdes 45 e 46 sdo para apoiar quando a resposta tardar, i €,
somente quando o jovem revela muita dificuldade em responder.
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QUESTOES DE ATRIBUIGAO CAUSAL

1 - Porque é que, no seu trabalho/curso/estagio, alguns colegas conseguem
melhores resultados que outros?

- Escolha uma das seguintes opg¢des:

Tém mais sorte

Esforcam-se mais

Os chefes gostam mais deles

Sao mais inteligentes/espertos

2 - Porque & que, no seu trabalho/curso/estagio, alguns colegas se sentem
mais satisfeitos/contentes que outros?

- Escolha uma das seguintes opgdes:

Gostam do trabalho que fazem

Tém boas relagées com os colegas e os chefes

Costumam receber elogios pelo seu trabalho

-

Sabem fazer bem as suas tarefas
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1.

(6,

B.

a.
b.
c.

Escala - Satisfagao no Trabalho
8, 10, 11, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 21, 22, 26, 27, 32, 36, 38)

O dinheiro que ganha no seu emprego é...
Mais do que suficiente para si.

Suficiente.
Nao é suficiente.

8. Desde que aqui trabalha, vocé

a.
b.
c.

10.

oo

11.

15.

a.
b.
o

16.

Espera vir a ter um aumento algum dia.
Pensa que nunca tera um aumento.
Ja teve um aumento.

Acha que a assisténcia de salde proporcionada pela empresa

Preenche todas as suas necessidades.

Preenche algumas das suas necessidades (i.e., tem que ser completada com outro
tipo de assisténcia).

Nao preenche nenhuma das suas necessidades de salde (i.e., nic tem
assisténcia).

Algumas pessoas pensam em arranjar um trabalho melhor. O que é que vocé
pensa?

Nesta empresa ninguém consegue mudar para fungdes e tarefas diferentes.

Nesta empresa algumas pessoas conseguem mudar para fungdes e tarefas
diferentes, mas provavelmente vocé nao vai conseguir.

Nesta empresa ha muitos trabalhos diferentes para quem quiser mudar, incluindo
vocé.

. Acha que se da bem com o seu patrao/supervisor?

Muito bem.
Bem.
N&o muito bem.

O seu patrao ou supervisor trata-o...
Muito bem, nao podia esperar melhor.
Bem, como trata os outros.

Mal, diferente de todaos os outros.

Quando tem alguma pergunta a fazer ou algum problema acerca do seu trabalho...

a. Pode pedir ajuda ao seu patrdo ou supervisor?
b. Pode pedir ajuda ao seu patrdo ou supervisor mas € melhor ndo o fazer?
c. Tem que encontrar outra pessoa para o ajudar?

17.

a.

Acha que o seu patrao/supervisor...

Esta sempre disponivel quando precisa dele?



b. N3o esta t3o disponivel quanto vocé gostaria.
c. Passa muito tempo perto de si, mais do que vocé gostaria?

(D) POrQUE?. ... e e

18. As pessoas com quem trabalha s&o...

a. Muito simpaticas?
b. Simpaticas?
c. Antipaticas?

19. Como acha que se da com os seus colegas?

a. Muito bem.

b. Bem.

c. N&o muito bem.

21. Os seus 'colegas de trabalho tratam-no...

a. Da mesma maneira que tratam toda a gente?

b. De maneira um pouco diferente do que tratam os outros colegas?
c. Muito diferente da maneira como tratam os outros colegas?
22. Como é que se sente quando esta no trabalho?

a. Sinto-me isolado no trabalho.

b. Sinto-me feliz porque estou com os meus amigos.

c. Sinto-me bem no trabalho, nada de especial.

26. Acha que o seu trabatho é...

Muito divertido.

Por vezes é aborrecido e outras & divertido.
c. Aborrecido a maior parte das vezes.

oo

27. Gosta do tipo de trabalho que faz?

a. Gosto muito do que fago no meu trabalho.
b. Gosto do que fago no meu trabalho.
c. Nao gosto do que fago no meu trabaiho.

32. E facil chegar ao seu emprego?

a. Muito facil, ndo tenho problemas para chegar.

b. Por vezes chego tarde ou falto ao trabalho por causa de problemas de transporte
c. Tenho muitos problemas com os transportes.

36. Gosta do seu emprego?

a. Gosto muito.

b. Gosto assim assim.
c. Nao gosto.



38. Gosta tanto deste emprego como do que estava a fazer antes de ter vindo para
ca?

a. Sim, gosto ainda mais.

b. N&o, ndo gosto tanto.

c. Gosto tanto de um como de outro.
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2  Escala - Possibilidade de Escolha do Utente
(7,9, 20, 23, 24, 25, 28, 29, 30, 33, 40, 43,55)

7. Acha que recebe...
Tanto dinheiro como gostaria?

Mais dinheiro do que esperava?
¢. Menos dinheiro do que gostaria?

oo

9. Desde que aqui trabalha, vocé

a. Espera vir a ter um aumento algum dia.
b. Pensa que nunca terd um aumento.
c. Jateve um aumento.

20. Durante o seu dia de trabalho, vocé...
Trabalha com os seus colegas, tanto como gostaria.

Gostava que trabalhassem mais vezes uns com os outros.
c. Gostava que trabalhassem menos vezes uns com o0s outros.

oo

23. Durante o periodo de almogo e pausas, Voceé...

Esta tanto tempo com os seus colegas como gostaria?
Gostaria de estar mais tempo com os colegas?
c. Gostaria de estar menos tempo com os colegas?

oo

24. Quando os colegas de trabalho se juntam ou saem depois do trabalho, vocé...

Vai com eles tantas vezes como gostaria?
Gostava de se juntar mais vezes com eles?
c. Gostava de sair com eles menos vezes?

oo

25. Qual destas afirmacdes reflecte o que sente sobre o seu trabalho?
a. Este é o melhor trabalho que eu podia arranjar.

b. Por agora este trabalho esta bem.

c. Gostaria de ter um trabalho diferente.

28. Acha que o seu trabalho o ajuda a aprender coisas novas?

a. Estou a aprender tantas coisas novas como gostaria.

b. Gostaria de poder aprender mais coisas novas no trabalho.

c. Gostaria de n&o ter de aprender tantas coisas novas no meu trabalho.
29. O que & que acha do numero de horas que trabalha?

a. Gostaria de trabalhar mais horas.

b. Acho bem o ndmero de horas que trabalho.

c. Gostaria de trabalhar menos horas.

30. O que acha do periodo do dia em que trabalha?



o

33.

o

40.

43.

o

55.

oo

Gostaria de comegar a trabalhar mais cedo ou mais tarde.

Gostaria de trabalhar num periodo diferente (por turnos; a noite; intercalado...).

Acho bem o periodo do dia em que trabalho.
Foi vocé que escolheu este trabalho?

Sim.
Sim, com apoio.
N&o.

Se pudesse escolher, vocé gostaria de...

Manter o seu emprego tal como &7?

Mudar o seu emprego para torna-lo methor?

Ter um emprego diferente?

Se tivesse oportunidade, gostaria de

Continuar com o mesmo técnico de acompanhamento?

Ter um técnico de acompanhamento diferente?

Ter um dos técnicos de acompanhamento com quem costumava trabalhar?
Quando foram tomadas decisGes sobre o seu trabalho, sentiu que...
Participou por vezes nas decisdes, mas ndo tanto como gostaria.

Outras pessoas tomaram as decisdes e ndo o consultaram.
Participou nas decisdes tanto como gostaria.
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3.

Escala - Satisfagdo com o Servigo de Apoio

(31, 41, 42, 44, 47, 48, 49, 50, 51, 56, 57, 58, 59)

31.

a.
b.

C.

41,

oo

42.

44,

oo

47.

oo

48.

Quando comegou, estava bem preparado para este trabalho?

Estava devidamente preparado para este trabalho.

Sabia a maior parte das coisas que precisava quando comecei a trabalhar, precisei
de pouco acompanhamento.

Estava mal preparado quando comecei a firabalhar, precisava de mais
acompanhamento.

Acha que o seu técnico de acompanhamento tem sido...

Muito atil?
Por vezes (itil?
Nada til?

Como é que se da com o seu técnico de acompanhamento?

Muito bem.

Bem.

Nao muito bem.

Gostaria que o seu técnico de acompanhamento o apoiasse...
Menos?

Mais?

A mesma coisa?

O que acha da disponibilidade do seu técnico de acompanhamento?
Esta sempre disponivel quando vocé precisa dé apoio.

Algumas vezes esta disponivel, mas n&o as vezes suficientes.
Nunca esta disponivel quando € preciso.

Gostaria que o seu técnico de acompanhamento o visitasse no local de trabalho...
Mais vezes. .

A mesma coisa.
Menos vezes.

. Esta satisfeito com o servigo de apoio/acompanhamento que tem recebido?

Muito satisfeito.
Satisfeito.
Insatisfeito.

Muito insatisfeito.

. Acha que o servico de apoio/acompanhamento foi Util para arranjar emprego?

Mais ou menos, mas acho que podia ter sido melhor.
Sim, eu penso que ndo estaria a trabalhar sem a sua ajuda.
N&o, ndo me ajudou de todo.



51 Esta feliz com o emprego apoiado?

a. Sim.
b. Mais ou menos.
c. Nao.

56. Acha que o servico de apoio/acompanhamento...

a. Podia té-lo apoiado mais?
b. Apoiou-o tanto como esperava?
c. Devia té-lo apoiado menos?

57. Se perder o seu emprego ou decidir mudar de ermprego, acha que...

a. Gostaria de utilizar novamente os servigcos de apoio/acompanhamento.

b. Utilizava os servicos de apoio/acompanhamento se algumas coisas fossem
diferentes.

c. N3o usaria de novo o servigo de apoio/acompanhamento.

58 Aconselharia o servigo de apoio/acompanhamento a um amigo?

a. Sim.
b. Nao.
c. Talvez.

59. Desde que comegou a trabalhar neste emprego, acha que a sua vida

a. Piorou?
b. Ficou mais ou menos na mesma?
c. Melhorou?

(c) Em que medida a sua vida & melhor desde que esta a trabalhar neste emprego? /
(a) Em que medida a sua vida era melhor antes de comegcar a trabalhar neste
emprego?
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4. De que de coisas gosta mais no seu emprego?

SUB
CATEGORIAS

SUB - SUBCA-

TEGORIAS

QUANTI-
FICACAO

FACTORES

LACIONADGCS
COM O

TRABALHO

CONTEUDO
FUNCIONAL

UMA TAREFA
EMESPECIAL

1 - Mudar fraldas.

2 - Reparar motores, alternadorces.

3 - Atender o tclcfone.

4 - Marcar iogurtes

5 - Fritar as batatas

9 - Descascar batatas

10 - Lavar a loica

12 - Por as mesas

14 - Tirar fotocopias

15 - Por as toalhas na mesa

16 - Arranjar os carros

17 - Langar dados no computador
20 - Andar na distribuicio

22 - Tirar o gelo da cAmara

29 - Descascar batatas, alhos. cenouras e
cebolas

30 - Lavar os fornos

31 - ...em especial da padaria

32 - Ajudar os mcninos

38 -... ¢ o trabalho no computador
40 - Fazcer vistas na roupa

41 - Passcar nas carrinhas

58 - Gosta de arrumar a loica

62 - Forrar ¢ limpar as formas

63 - Mudar fraldas

67 - Tirar caf¢s

68 - Gosta de lixar a pintura dos carros
69 - Desmanchar porcos

70 - Encher as pratcleims

72 - Meter os lengois na maquina, ...
74 - Gosta tirar fotocopias

75 — Limpar tudo

76 — Ajudar na cozinha

78 — Gosta de limpar

79 - Ajudar os colegas na distribuicfio
81 - Gosta mais de revisées

84 — Dobrar as toalhas

36




FACTORES

LACIONADOS
COM O

TRABALHO
(Cont.)

CONTEUDO
FUNCIONAL
{Cont.)

MAIS QUE UMA
TAREFA

6 - Varrcr, cavar

8 - Ordcnar o corrcio ¢ pdr os verbetes

11 - Fazer os arrebites ¢ polir

13 - Gravar chapas: revelar chapas

19 - Batc chapa — pintura

21 - Cortar e tratar relva, fazer jarding

25 - Gosta de por as mesas, lavar as casas de
banho

27 - Gosta de tirar os tabuleiros da mesa e
limpar os tatheres

28 - Arrumar vasilhame e paletes, completar
e escolher as garrafas

34 - Algar facturas, recibos. queimar chapas
36 - Marcar precos. cortar fiambre e queijo

37 - Alcar livros, colar capas. encadernar
livros

39 - Lavar carros. limpar pecas. luzes..

42 - Fixar madeiras, pintar, carregar latas de
tinta

43 -Lavar pecas, arrumar ferramentas, fazer
recados

45 - Tirar cafés; fazcr sandes, servir sopas, ir
buscar as bandcjas

47 - Tratar das plantas, regar

37 - Vender roupa, bikinis a gravatas

59 - Trabalhar no computador. arrumar cartas

77 - Ajudar, ir buscar os jornais de manhd ¢}

de tarde

82 - Encadernar livros, facturas, tudo quel’

mandam fazer
83 - Gosta de lavar, por o Gleo e escorrer,
mudar os filtros

2%
2

DO TRABALHO
EM GERAL

23 — Gosta de fazer de tudo

24 - Gosta de fazer de tudo

31 - Gosta de tudo, ... ~

33 - De tudo o que se faz aqui

35 -De tudo o gue se faz aqui

52 - Gosta de tdo relacionado ¢ a mecinica
53 - Anxiliar os dentistas

54 - Gosta de tudo relacionado ¢ a mecinica
56 - Cuidar de criangas

70 - Ajudar em tudo. limpar as macuinas.
picar os livros, mudar cartdes

72 - ... dctudo

80 - Tudo. ..., do trabalho, ...

AMBIENTE
FISICO DO
TRABALHO

26 - Gosta dos animais
49 - Dos jardins. flores. frutas. plantas

1S




FACTORES
HUMANOQOS

RELACIONA-
MENTO
INTERPESSOAL

RELACAO COM
COLEGAS E
CHEFES

1 — .._e dos colegas
3 - O convivio com as pessoas ...

44 - Do ambiente e dos chefes

46 - Convivéncia com os colegas
50 -Dos chefes e dos colegas

64 - Convivio ¢/ as colegas

80 -..... das pesseas. ..... dos idosos

ATENDIMENTO
AOPUBLICO

26 - .....atender o pablico

CONTACTO
COivt OS
UTENTES

51 - Contacto ¢/ as criancas
SO-...... dos idosos

JATISFACAO
GERAL

7 - Gosto de tudo igual
18 - Gosto de tudo

48 - De tudo

55 — Tudo

60 — Tudo

61 — Tudo

163 ~ Tudo um poﬁco

66 — Tudo
3 - Tudo




5. De que coisas nio gosta no seu emprego?

ATEGGRIAS

SUB
CATEGORIAS

STB - SUBCA-
TEGORIAS

RESPOSTAS

QUANTI-
FICACAO

FACTORES

LACIONADGS
COM O

TRABALHO

CONTEUDO
FUNCIONAL

UMA TARETA
EM ESPECIAL

3 - Focar farois.

6 - Fazer a limpeza das casas de banho

9 - Lavar loica

10 - Mndar a fralda a uma idosa

11 - Lavar a casa de banho

12 - Por os rolos de papel higiénico

13 - Transportar as chapas

17 - Tirar fotocopias

25 - Nio gosta de lavar o chiio

26 - Lavar os aqudrios

29 - Nio gosta de fazer o comer

31 - Atender clientes chatos gdo fazem
encomendas grandes

10 - Mothar as linhas no 6leo

42 - Tapar poros na madeira com procuto
43 - Varrer o chio

61 - Repor alguns produtos na perfumaria
63 - Fazer camas

65 - Repor acticar

75 - Os pequenos almogos

76 — Cozinhar -

84 - Engomar lengbis

21

MAIS QUE UMA
TAREFA

28 - Varrer o chiio apanhar os vidros do chio
¢ por as garrafGes dentro dos contentares de
vinho

36 - Trabalho de cozinha

CARACTERIS-
TICAS
DO TRABALHO

4 - Carregur coisas pesadas

14 - Ficar parado

16 - Sujar as mdos

21 - Do trabatho pesado

41 - Nig gosta de ver o chilo sujo
46 - Estar muito tempo de pé ..
53 - Utilizar o computador

64 - Aturar aleuns alunos

72 - Farer horas

CONDICOES DE
TRABALHO:
ALIMENTACAO

41 - Comer fcijoada
46 - ... cdo comger

FACTORES
HUMANOS

RELACIONA-
MENTO
INTERPESSOAL

7 - De estar sozinha
43 - Que gritem

48 - De uma colega
73 — Certas colegas

LIDERANCA/
/CHEFIA

19 - De me tirar de fazer uma coisa ¢ chamar
para fazer outra

30 - Qdo tem de faver depressa o trabalho
para se despachar

[




ATISFACAD
GERAL

GOSTA DO
TRABALHO EM
CERAL

1 - Gosto de tudo

3 - Gosto de todas

5 —Gosto de tudo

8 — Gosto de todos 0s servigos
70 — Gosta de tudo

NAC REFERE
FACTORES DE
INSATISFACAO

15 -Nada

18 =Nada de especial
20 -Nada de especial
23 - Nada de especial
24 — Nada de especial
27 — Nada de especial
32 - Nada de especial
3 - Nada de especial
4 - Nada de especial
5 - Nada de especial
6 - Nada de especial
7 - Nada de especial
8 - Nada de especial
39 - Nada de especial
47 - Nada de especial
49 - Nada de especial
53 -Nada a referir
54 — Nada -

55 — Nada

57 -Nada

62 — Nada

69 — Nada-

74 —Nada

77 —-Nada

79 — Nada

80 — Nada

81 —Nada

82 —Nada

83 — Nada

(PSRN UCRRUS SR UL RRUS SEVS BN

NAO SABE/
O RESPONDE

N2-nr
30 - Nio sabe responder
31-n.s
58 -n.r.
59-nr1
60-n.r1.
66-nr1
67-nr
68 -n.r.
71-1n.s
78 —n.s

11




"ATEGORIAS

CATEGORIAS

RESPOSTAS

QUANTIF

I-CACAQ

FACTORES
HUMANOS

LIDERANCA

SUPERVISAQ/
AUTORIDADE

1. Trata-me de igual paraigual

25. da forma como supervisiona. fala com ela
e ...

26. da forma como d4 as ordens

17. da maneira como dz as ordens

42. ..e como manda fazer as coisas

44, ..., como manda ...

+7. na maneirz como manda fazer us coisas..
48. da maneira como manda fazer as tarefas
45. na maneira como manda fazer as coisas

SUPERVISAO/
APRENDI-
ZAGEM

20. explica muita bem como farer as tarefas
25 ...explica

31. da forma como ensina as tarefas

33. da maneira como o patrio explica como
fazer as coisas

34. ensina-me sp. coisas novas e explica mlo
bem o que fazer

35. ...explica mto bem tudo o que tenho de
fazer

36. como fala comigo e explica o trabalho
que tenho de fazer

39. ..explica bem as coisas que tenha de
fazer

44. ... ensina o servico

52. Porque ensina coisas novas que ainda niio
sabe fazer bem ou niioc conhece

55. Ensina coisas novas

11

SUPERVISAQ /
FORMA DE
TRABALHAR

i. gosta de trabalhar com ele

. trubalha bem comigo...

. da maneira como o supervisor trabatha
com eie ...

56. ..., gosta trabathar com cla

57. Gosta da forma como o patrfio trabalha
com cla, ...




FACTORES
HUMANOQOS
(Cont.)

RELACIONA-
MENTO

EXPRESSAO DE
AFECTIVIDADE

2. ... acompreensio

6. q.do mie trata com amizade ¢ carnho

17. a compreensio

22, & muito ANHgO

29. ¢ muito aniga ¢ atenciosa

30. € pito boa para mim e ...

32. ¢ mmito aiencioso, gosta de mim

38, ¢ muito amiga .
51. Tem muito afectividade ¢/ os funcionarios
¢ a5 Criangas

EXPRESSAO DE
HUMOR

3. Quando ele brinca

7. sinto-me bem ¢.do brincam comigo

8. do bom humor

10. ... ¢ aalegria

14. q.do brinca comigo

15. gdo brinca comigo

16. gdo brinca comigo

43, da maneira como me trata, € um
brincalbdo

33.... e é muito brincalhdo mesmo guando
estio a trabalhar

69. E brincalhio, ...

62. Gosta de trabathar com o patrio, porque é
brincalhio

70. .... e brincalhdo

SIMPATIA /
EDUCACAO

2. E simpético

3. a simpatia;...

4. g.doclad simipdtica

10. .... a simpatia C...

12. g.do clc ¢ simpatico

13. q.do clc ¢ simpatico

30. .... c mio simpatica

40, tem mmata consideragio pam com oS
trabalthadores

. € simpatico, ...

. Respenta e...

. E simpdtico

. E mmito simpatica, ...
..., & delicado e simpdtico
. S&o mmito educados

60. E simpitica e humilde
63. Porque € mmuito simpatico
67. e muto SENpAtico

70. E simpdtico e ...

71. E simpatico

81. E simpdtico

83. E simpatico

W Wt W 4
N=RE N o N TSV ]

COMUNICACAOC

11. gosio q.do ele conversa comigo de forma
simpéatica

18. na forma como fala comigo, ...
19. como ele fzla comigo
25..falacomels....

28. {ala mutto bem Comigo

. da maneira como fala comigo

. comp fala, ...

. ... , ba maneira como fala comigo
. ..., comunicativo

. Da forma comio mc trata

PN
da AT U e e

o Oy e

18




FACTORES
HUMANGOS

APCIO/
ACOMPA-
NHAMENTO

9. gosto q.do els me ajuda nas tarefas

18. ... ajuda sempre que preciso

23, ... e gdo é preciso tb ajuda no trabatho
24, ajuda-the a fazer o trabalho

38. ¢ ajuda-me em tudo

45. ... ajuda-me sp. que pode.

46, da forma como ajuda

66. ajuda muito nas tarefas

73. Foi bom. gostei dela, tem dado apoio
33. ..., gosto dele por ela arranjar — me um
quarto

79. Gosto que venha cd uma vez per semana

11

PERSONALI-
DADE

23. & uma pessoa muito atenciosa...

37. & uma pessoa que tem paciéneia e calma
39. ¢ atencioso ...

47. .. ¢uma boa pessoa

50. & por vezes nma boa pessoa

75. E boa pessoa. mas nfio me ajuda

78. E boa pessoa

<

EXPERIENCIA

37. ¢ uma pessoa quc ja tem muitos anos de
cxperidneia ...

ATISFACAO
GERAL

68. gosta de tudo
72. Tudo

74. Gosto de tudo
76. Gosta de tudo

177. Gosto de tudo

80. De tudo

NAO SABE /
\0 RESPONDE

58. -
61. -
64, -
63. -
82. Nio sei




SUB
CATEGORIAS

TEGORIAS

RESPOSTAS

QUANTI-
FICACAO

FACTORES
HUMANOS

LIDERANCA

EXPRESSAO DE
AUTORIDADE

4. Nio gosto q.do me ratha
5. q.do ratha

6. q.do é bruto

11. Néo gosto q.do ele ratha
12. q.do ele ratha

14. q.do prega raspanctes
16. q.do ¢le ratha

24. Qdo ralha comigo

28. As vezes ratha comigo
30. Qdo se zangz comigo

i6

9. g.do ela fica aborrecida de nfio fazermos o
trabatho

19. Mandar vir com as pessoas gde as coisas
nio estio bem

21 Nio gosta da pressio que & exercida para
trabalthar

31. Na forma como ¢ chaniada & atencio
pelas tarefas mal feitas

43. Na forma como ralha qdo os trabalos
nfo sdo-bem feitos

30.E mto exigente e quer que se faga as
coisas depressa

NATUREZA DA
TAREFA

2. por vezes manda-me fazer irabathos que
nio me agradam

13. g.do ele e manda fazer servicos
exienos (eniregas) na forca do calor

5]

PERSONALI-
DADE

10. Por vezes ¢ agressiva

8. As vezes ¢ chato

70. E um bocado intempestive o
temperamento

W

CONFIANCA

17. Tem bastantes dividas perante a minha
pessoz

COMPORTA-
MENTO
PROFISSIONAL

7. q.do me deixa sozinha

26. como ¢le resolve os problemas em
beneficie prépria. ganhando sp. com isso.
como p. ex. horas extras que nio paga
68. Trabatha muito depressa

75. Nio me ajuda

76. Quando faz partidas

tn




ATISFACAO
GERAL

1. Gosto de tudo nela.
2. ndo hd nada que me desagrade
8. Gosto de tude

15. Nada

18. Nada especial
20. Nada especial
22, Nada de especial
23. Nada cspecial
25. Nada de especial
27. Nada de especial
29. Nada de especial
32. Nada

33. Nada

34 Nada

35. Nada

36. Nada

37. Nada

38. Nada

39. Nada

40. Nada

41. Nada dc cspecial
42. Nada de cspecial
44. Nada de cspecial
43, Nada de cspecial
46, Nada de cspecial
47. Nada de cspecial
49. Nada de cspecial
54, Nada a rcferir
56, Nada a refenir
57. Nada a rcferir
63. Nada a dizer

69. Nada

72. Nio tenho nada a dizer
73. Nada

74. Nada

77. Nada

78. Nada

79. Gosto de tudo
80, Nada

81. Nada

82. Nada

83, Nada

84, Nio sei, nunca me fez mal

43

JAO SABE/
O RESPONDE

51.n.s.
52.ns.
.S.
n.s.

th th
ot

Qo
Lo
]

61. -
62.n.s.

64. -

65, -

66. -

67. -

71. Nio sei




17. Ackha que o seu patriio/supervisc

'] per
&} ...[Ndo estd tdo disponivel quanto vocé gostaria. Porgiié? (2-3-1-6-8-
11-12-16- 18—19—20-—22—39—-.3 47-48-50-52-54-36— 6 6
75-77-79-82)

. =y SUB UB=SUBCA- - s VANTI-
ATEGORIAS CATEGORIAS TEGORIAS RESPOSTAS FICACAQ
(2) - porque ndo pode abandonar o seu
servico
(3) -porque por vezes tem outros assuntos a
tratar
(4) — tem assuntos a tratar
(6) - porque tem outros assuntos a tratar
(12) — tem outras tarefas a desempenhar
ST A (13) - porque tem outros trabathos a fazer
EMGEN;C 1A DA (19) — porque as vezes estd ocupado com
FU}’EC“O DE outro trabatho e no pode ser interrompido 13
CHEF1A (22) — tem imensas tarefas a fazer
FACTORES 33 — te ia B
. porque as vezes esta a fazer outras
“LACIONADOS coisas e nfo pode ser interrompido
COM OT 45 - porque as vezes esta a fazer outras coisas
TRABALHO e nfic pode ser interrompido i
47 — pg. tem outras tarefas e nfio estd sp.
disponivel
60 — pq tom owtras coisas para fazer
- 70 —tem sempre pessoas para atender
(11) — por vezes vai desempenhar outras
- tarefas fora da oficina
ES}I::,,?E‘gg(% (20) — porque as xs preciso dele e ele nio esta 3
52 — pg s vezes precisa de se ausentar da
oficina
Ii\II'g'ETRIELSASCE&S 5 48 — pq. gosta de fazer oulras coisas i
FACTORES
HUMANCS iﬁ?gﬁ%gﬁg 30 — pq. s6 da ordens para fazer o trabalho 1
(8) —fathou esta resposta
{16) — falhou a resposta
54 — sem resposta
AUSENCIA DE gg ~ sem resposta
RESPOSTA ~ semresposta ke
67 — sem resposta
NAO SABE / 68 — sem resposta
\0O RESPONDE 75 — nio sei
77 —ndo sei
Y
N%’ggiggg E 72 -pamferumapoio
ACOMPANH A- 79 — para ver como isto _esta a correr 3
MENTO 82 — gostava que me visitasse mais vezes




inde para cd?
@) Sim, gosto ainda mais

o que é que gosta
2

~1 Qo
aoaty

|
=~ W

8§ —
1}

.

-

38. Gosta tanto deste emprege como d

mais neste emprego?
~3-5-6-7-8-10-11—- 13-14-18-20-21-22-23-24-25-26-31=-33~34 -

o qiee estava a fazer antes de ter

9 40— 41— 42444547 49— 525555358 -39 60— 61— 66—69—71 72—

SUB
CATEGORIAS

s
o
&
-
E

SUB - SUBCA-
TEGORIAS

RESPOSTAS

QUANTI-

| FICACAOD

TAREFAS

5. aqui frito batatas fritas ¢ 14 ndo o fazia
6. por exemple aqui posso regar e 14 nio
11. 14 nfio fazia arrebites nem martelava

21. desmanchar papelio

39 — de lavar carros

41 - gosta de varrer

47 —de regar

49 — de flores. arbustos e cortar relva

69 — das tarefas

71 — das tarefas

78 —tudo, limpar o pd

79 - das tarefas

81 —das tarefas

13

CONTEUDO..
FUNCIONAL

FACTORES

LACIONADOS
-COMO

TRABALHO

CARACTERIST.

DO TRABALHO

1. Porque ¢ mais interessante trabalhar com
criangas do que com maquinas

3. na escola secundiria estava com mais

dificuldades....

7. este & mais divertido

8. na clinica o servico era mmito mais

mondtono..

10. aqui tenha nmito mais coisas para fazer

31 - gosta de estar na padaria

42 — trabalhar neste ramo — pintura

52 — gosta mais do trabalho da oficina e

53 — gosta mais do tipo de trabatho que tem

55 — trabalha mais do que po outro mas esta

mais ocupado

61 — as actividades sfo mais diversificadas

11

HIGIENE

2. porque este trabalho € mats limpo

13. gosto mais deste pq me posso veslir
methor. di-me outra classe

60. ..o outro trabalho deixava um cheiro
muito activo

(93]

CONDICOES DE
TRABALHO

DISTANCIA
CASA
TRABALHO

8. ...c cra demasiado longe
52, ... ¢ mais perto da casa

b

HORARIO

18. do hordrio ¢ os dias de folga, coisa que no
outro nfo tinha

LIBERDADE

14, tenho mais liberdade no traballio

CONHECI-
MENTQ DO
TRABALHO

22, ¢ saber tudo neste ramo, € uma
experiéncia agradivel
4+ — de saber qual ¢ a roupa gue vai por nas

Magnas

2




FACTORES
HUMANGS

RELACOES COM
COLEGASE
CHEFIAS

3... aqui CORVivo mais

22, conviver com o pessoal... € uma
cxperiéncia agradivel

34 —pgq o Sr. José ¢ uma pessoa impecavel ¢
mtio atcnciosa

38 — pg hd mais convivio, conhego mais
pCsseas

45 —ajudar os colegas a fazer o trabatho

58 — gosta mais dos colegas

39 —os patres aqui sio melhores,

60 — as pessoas sAo mais simpaticas...

66 — gosta mais dos colegas, do trabatho, dos
patrbes

72 —mde, colegas e tudo

19

ATENDIMENTO
AQPUBLICO

(26) — atcnder-o piblico

SATISFACAO
GERAL

(20) — goste de tudo
(23) — gosta de fazer tudo
(24) - gosta de fazer tndo

W

NAQ SABE /
0 RESPONDE

40 - nfo sabe responder




38. Gosia tanto desie em,
vindo para ca?
b) Néo, nio gosto tanto.

Do gue é que gostava

rEEES

mis no

rrw
£

egy Come

gre estava

ortro emprego?

{$-12-28-29-36-36~43—-48-506-56-57~ 04-T74-T5)

a fazer anies de ter

" SUB STUB - SUBCA- rePNCT QUANTI-
AIEGORIAS | ¢\TPGORIAS | TEGORIAS RESPOSTAS | Frcacio
{9 — gostava de fazer as saquetas
€12} — fazia hamburgers e outras coisas
. {28) — armmar placardes -
) TAREFAS 36 — gostava das colegas. gostava de pesara >
CONTEUDO fruta
FUNCIONAL 43 — lavar carros e distribuir o gis
. 30 - de trabalhar na pastelaria
FACTORES CAR%EXSERIS' 48 — gostava de trabalhar com criangas 4
LACIONADOS DO TRABALHO 50 — gostava nrats da parte tedrica
CcCoOM O " 57 — gostava de trabalhar com criamgas
TRABALHO
= (29) —ir.ao café depois do almogo
C%gf;g E 56 — gosiava mais das regras iniernas do. 2
i outro infantdrio
APREEEIZA i 64 — podia aprender mais coisas 1
NAO SABE / 74 — sem comentario 5
A0 RESPONDE 75 — sem comentdrio




39. Se fosse possivel ter otitro emprego, qual gostaria?
Vo e g . SUB SUB - SUBTA- S . QUANTI-
ATEGORIAS | c\ypGoRIAS | TEGORIAS RESPOSTAS FICACA0
(1) — Ser téenica de informatica
(13)—técnico de informatica
39 — informatica
R S, 46 — trabalhar com computadores -
INFORMATICA 59 — trabalhar com computadores !
70 - trabathar com computadores mas nfc é
possivel
74 — trabathar na informética
(27) ~ trabathar numa padaria. café, ..
(29) — gostava de ir para um café
e s Jpe 45 — (rabathar na Norlejo (pastelarta)
RESTAURACAO 57 — trabathar numa padaria 6
72 — trabathar num caf€ no bakedo
75 — trabathar num café
X (28} — numa oficina dc carros
MECANICA (30) -~ numa oficina dc carros 4
AUTO 33. - clectricista de automdveis
82 - meciimica
. i (19) — fazer mosaicos de marmore i
LONCS:;\%%"AO 43 — empresa de canalizagio 3
32 pintor de prédios
ARTE/COMUNIC (3) — trabalhar numa radio 5 -
é'\li_;)l?:é&% ACAQO 51 — ser auxiliar de fotografo ]
: : 31 — gostaria de trabalhar numa loja de roupa
Rcféi,%g?% COMERCIO 37. trabalhar numa loja de ourivesaria 2
: ' 2) — traball: ;
HOTELARI {12) — trabalhar num hotel 2
. (14) —num hotel
SUPERMERC A~ (9)r - ir marcarqgregos no mini - preco ou 7
DO putro supermercado 2
27. .... supermercado
« 48 — mrabalbar num infantirio
EDUCACAO / 17 — o ra de ger apvilia viead o)
CRIANCAS b7€ gostava de ser auxiliar de edneadora de 2
infancia
ARIAT {8} — secretana n
SECRET 0 64 - ...gostava da dactilografia ... -
ELECTRI- . o
CIDADE (16) — electricista ou distribuidor I
GRAFICA 34 —tudo o gue tenha a ver com grafica i
VETERINARIA (2) — velerinaino 1
ARQUITECTURA 73 — arquitecto i
BANCA (10} — bancdria 1
LIMPEZA 50 — um trabaiho de limpeza i
FUTEBOL 5 — ser jogador de futebol no Benfica 1
RELIGIAO 6 — ser pastor na igreja evangélica 1
EMPREGO (4) — imabalhar novamente na cooperativa I
ANTERIOR {emp. anterior)
| (20) — num trabatho onde néio fosse
A o
. :BALHO necessarto aplicar a forca (trabalho mais leve) 2
MAISTEVE :
(22) —-menos fatigante que este
FORMACAO 42 — tirar um curso de informdtica ;
e 64~ ... e tirar um curso de Inglés -




MANTER A
SITUACAO

ROFISSIONAL
ACTUAL

(7} — eu gosto muito deste, ndo quero mudar
{11) — preferia cste

(15) — prefiro este

(17) —ficava com o mcsmo

{21) — de trabathar aqui

(24} —igual a cste

{26) —de momento nada
32 —afazer o mesmo
36 —por agora estou bem agui

53 - gosta muito do emprego actual
54 manter o mesmo tipo de trabalho
55. manter o mesmo tipo de trabatho
56. manter o mesmo tipo de trabalhe
60 - gosta muito do emprego actnal
62. manter o mesmo tipo de trabalho
63. gosta muito do emprego actual

64 - manter 0 mesmo tipo de trabalho, ....
65 - gosta mmito do emprego actual
66 - gosta mmito do emprego actual

68 - mantcr o mesmo tipo de irabatho
69 - mantcr o mesmo tipo dc trabalho
77 - gosta muito do cmprego actual

79 - gosta muito do cmprege actual
80 - gosta murito do cmprego actual
81 - gosta mto do cmprego actual

19
n

NAO TER
QUALQUER
OCUPACAO

{18) — dc momento nada de concreto
25} —nenhum (n8o queria fazer nada)
(26) — de momento nada

40 —-nada

NAO SABE /
\O RESPONDE

(23) — nunca pensou nisso

38 —nio € possivel responder a esta pergunta
44 —nio sei '

49 — punca pensou nisso

58 — nfo responde

&1 —nfio responde

71 -ns.

76 —ns

77 -ns.

83.~ns.

184 - ndo responde

11




40.Se pudesse escolher, vocé gostaria

e... Ter um emprego diferente?

¢) Se quier mudar de emprego, 0 qie 0 impede de tentar oitro emprego?
(4-9-12- 19— 31— 4346485057 — 64— 69— 74— 7582 — 84)

: ~ SUB SUB - SUBCA- - . 1 QUANTI-
T -
ATEGORIAS | ourrGORIAS | TEGORIAS RESPOSTAS FICACAO
{9) =pq ndo sei ler nem escrever
31 - nada me impede, apenas que fosse mais
calmo para poder estudar
COMPETEN- 46 — pAo gosta de andar de emprego em
CIAS / empreso
C CTERIS 48 — nfo convém mudar
‘ ﬁ'ﬂd el S B 50 — pq. nfo tem capacidade para decidir isso 9
= "’T“: . 64 - .....tem dificuldades em destocar- se
IND UAIS 69 — sanrde e escolaridade
82 —nfo sabe mechnica
FACTORES 84 — pg ndo consegue ¢ pq tem o curso de
HUMANOS confecgdes
(12) — falta de oportunidade, nfio me
GS OUTROS convidam A
INDIVIDUGS 57 — porque ainda ndo teve oportunidade 7
. 04 - porque ainda nio teve oporiunidade € ....
FACTORES 2 (4) —porque 0s -outros empregos sio mais
LACIONADOS| DISTANCIA fonge !
TRCﬁOBIXLC;-IO QUESTC)ES . (19) — o ordenado 5
ECONOMICAS 75 —nfo tem dinheiro
NENHUM .
&P}EDIMENTO _ 43 —de momento nada 1
NAO SABE/ .
74 —n.s. 1

10 RESPONDE




SuB SUB - SUBCA- RESPOSTAS QUANTI-

-ATEGORIAS | ¢\7pGORIAS | TEGORIAS { FICACA0

(1) — encontrar este emprego

(2) —encontrar este emprego

(3) — encontrar este emprego

(7) — a encontrar este emprego

8- amdou-me a encontrar ¢ local para
estagiare..

(9) - a armanjar emprego

(10) - a arranjar emprego

(12) — a encontrar este emprego

(14} — encontrar este emprege ¢ ...
(15) - a encontrar emprego

(16) - a encontrar emprego e ...

(17) - a encontrar emprego e....

18 —o técnico ajudou-me a encontrar emprego
e...
(20) - o técnmico ajudou-me a encontrar
cmprego

{21) - a encontrar emprego ¢ ...

22 - a cncontrar cmprego c...

23 -aencontrar cmprego € ...

24 - a encontrar cmprego C...

25 - a cncontrar emprego C...

26 - a encontrar cmprego e ...

27 - a encontrar emprego

28 -a encontrar emprego ¢ ...

29 —a cncontrar CIPrego C... ]
30 ~a cneontrar emprego ...

32 —a encontrar emprego e...

33 -—a encontrar emprego € ...

34 -a encontrar emprego e ...

35 ~a encontrar emprego e...

36 - a encontrar emprego

37 - a encontrar emprego

38 - a encontrar emprego

39 - a encontrar emprego

40 - a encontrar emprego

41 - a encontrar emprego

42 - a enconirar emprego

43 - a cncontrar cmprego

44 - a cncontrar cmprego ¢ ...

45 - a cncontrar cmprego © ...

46 - a cncontrar cmprego

47 - a cncontrar cmprego

48 - a cneontrar cmprego

49 - a cncontrar cmprego

50 - a cncontrar cmprego

FACTORES
ZLACIONADOS
coMO
TRABALHO

ENQUADRAZ
MENTO
PROFISSIONAL

n
oY




FACTORES

T ACIONADOS
COMO

TRABALHO
(Cont.)

ENQUADRA-
MENTO
PROFISSIONAL
(Cont.)

32 - a encontrar emprego € ...
33 - a encontrar emprego

54 - a encontrar emprego e ....
36 - a encontrar emprego

57 - a encontrar emprego

5§ - a encontrar emprego

59 - a encontrar emprego

6Q - a encontrar emprego €.
61 - a encontrar emprego

62 - a encontrar emprego

64 - a encontrar emprego

63 - a encontrar emprego

66 - a encomrar emprego e...
67 - a encontrar emprego € ...
71 - 3 EnCOTHIAT CIIPIego

APRENDI-
ZAGEM

TAREFAS EM
PARTICULAR

{6) — ajudou-me & plantar irvores;...
{(13) —a aprender as tarefas

25 - ... aprender as tarefas

28 - ... e aprender as tarefas

33 - ... e aprender as tarefas

35 - .... e aprender as tarefas

45 - e aprender as tarefas

70. ... aprender as tarefas

76 — a trabalhar na cozinha

79 — aprender as tarefas

TRABALBG EM

66 - ... e também trabathar methor, fazer um
trabalho mais perfeito

75 — aprender a trabalhar

78 — cnsinon me a trabalhar

80 — cm termos do trabalho

81 - ajudou quando comegou a trabathar ¢
aprender

th

ADAPTACAQ
PROFISSIONAL

(17) -.... a adaptar-me ao emprego




FACTCRES
HUMANOS

RELACIONA-
MENTO
INTERPESSOAL

COM OS
COLEGAS DE
TRABATHO

S-ajudou-me no conlacto comt os colegas
(11) — a conhecer mclhor os colegas

14 — _..a mclhorar as relagBes com os colegas
18.. ¢ a ter melhores rclagBes com os colegas
c..

19 — ajudou-me a tcr melhores relagBes com
os colegas

21 - ... ¢ ter mcthores relagBies com os colegas
22 - .. ter methores relagles com os colegas
23 - ... e ter methores relacBes com os colegas
e..

24 - . e ter methores relagBes com os colegas
e..

29 - e ter melhores relacBes com os colegas

o

30 -... e ter melhores relagBes com os colegas
e..

31 - a ter melhor relacBo com o patrio e
colegas

32 — .. c ter mclhores relages com os
colcgasc.

44 - . e mclhorar as relacBes com os colegas
52 - .. e mclhorar as rclages com es colcgas
54 - .. ¢ melhorar as rclagGes com os colegas
60 - ... ¢ melhorar as relagBes com os colegas
63 - a tcr melhores refag6es com os colegas
67 - ... c mcthorar as relagdes com os colegas
70 — ter melhores relagSes com as colegas ¢
84 — tor methorces relagSes com os colegas




COM AS
" CHEFIAS

11 - a conhecer melhor ... o patrdo, ¢...
18—... e a ter methores relagbes ... ¢
SHPCTVISOTCS

23 - ... e tcr methores relagbes ... ¢
SUPCTViSOTeS

24 - ¢ ter melhores relagles ... ¢
supervisores

26 -...c ter meclhores relagBes com o pairio
29 - ...e ter methores relacGes ... e
supervisores

30 -... e ter melhores relacBes ... e
supervisores

31 - a ter melhor relacio com o patrdo e...
32 — .. e ter melhores relacGes com os
colegase.

34 - . e ter melhores relacGes com o Sr. José
66 - ... e a dar —se methor com os patres ....

11

COM UM
COLEGA EM
PARTICULAR

51 — amdou-0 a relacionar-se com uma

colega em particular

COM.AS
PESSOAS EM
GERAL

L 4- ensinow-me a ... ter hoas relages no

mercade de trabatho, etc.
69 - a Falar melhor com as pessoas

3

APOIO/ATUDA

APOIO
LGGISTICO

4— ensinou-me a deslocar-me___
83 - ajudou-me a faver as compras

APQOIO PESSOAL

6. apoiou-mc; deu-me apoio ¢ conscihios

(8) —.... c ¢ mcu amigo

(11) - ... a pcrecher sc cstava ou ndo
satisfcito com ¢ trabatho

APOIO GERAL

16....¢ apoia-me 0o emprego

73 - um bocado de tudo )

35 ~ ajudou em tudo o que estd relaciomado
COm1 0 CTIprego

74 — a ultrapassar as dificuldades que tive no '

trabatho

USENCIA DE
AJUDA

71 —nada

NAO SABE /
.0 RESPONDE

68 —1.s,
77 - s,
82 -ns.




-ATEGORIAS

SuB
CATEGORIAS

SUB - SUBCA-
TEGORIAS

RESPOSTAS

QUANTI-
FICACAO

FACTORES
:LACIONADOGS
COM O
TRABALHO

MANTER O
EMPREGO

(%)= gostava que me ajudasse @ Permmecer
neste emprego

{10) - a ficar aqui a trabalhar

(20) — a ficar mais tcmpo no seu trabatho

25 — o técnico o ajudasse a ficar mais tempo
no seu trabaltho

26 - o técnico o ajudasse a ficar mais tempo
no seu trabatho

30 - o técnico o ajudasse a ficar mais tempo
no seu trabatho e ...

32 - . e ficar mais tempo no trabatho

35 - ficar mais tempo no trabatho

39 - ficar mais tempo no trabalho

40 - ficar mais tempo no trabatho

42 - ficar mais tempo no trabatho

45 - ficar mais tempo no trabatho

79 — ficar mais tempo no trabatho

13

MUDARDE
EMOREGO

(8} ~gostava que me encontrasse wm emprego
fixo

(19) — a encontrar outro emprego

27 — a encontrar cutro emprego

36 — a encontrar QUIro emprego mas no
IMesmo ramo

43 — a encontrar outro emprego

48 - a encontrar outro emprego

50 - a encontrar outro emprego

57 - a encontrar Owtro emprego

64 — ... ¢ ajudasse a encontrar outro emprego
75 - a encomtrar outro emprego

84 - a encontrar cutro emprego

11

FACTORES
HUMANOS

MAIGR APOIO
POR PARTE DO
TECNICO

PROFISSIONAL

(5) — gostava que ela me visitasse mais vezes
(7) — poderia visitar-me mais vezes no lacal
de trabalho

(11) — vir mais verzes visitar-me no mercado
de trabatho

(14) —visitar-me mais vezes no meu emprego
61 — ir mais vezes ao emprego

PESSOAL

(12) — devia conversar mais comigo
64 — gostava que lhe desse maisatenciio e ...

S8

RELACIONA-

NO TRABALHO

{16) — no men relacionamento com os colegas
09 — a compreender certas pesseas agui
dentro '

MENTO
INTERPESSOAL

NA FAMILIA

(4) — falar mais com a minha familiae ...
28 — 0 ajudasse a falar mais com a familia
(mie)

DESENVOL-

FORMACAO
PROFISSIONAL

(17) — gostania que eie me ajudasse 4 ter um
curso de informuitica

VIMENTO
PESSOAL

APRENDER
OUTRAS
COISAS

70 — ... aprender outras coisas




‘UPACAO DOS
MPOS LIVRES

(#) —...c a ocupar-mc 0s lempos livres.

(6) — poderia arranjar algo para fazer nos
tempos livres

(13) — ocupagio dos tempos livres

21 —a ter ountras ocupagdes nos tempos livres
22 - a ter outras ocupagdes nos tempos Hvres
24 - a ter outras ocupagfes nos tempos livres
29 -a ter outras ocupagdes nos tempos livres
30 - ... e a ter cutras ocupacdes nos tcmpos
livres

32 - ontras ocupacdes nos tempeos livres e ...
33 - outras ocupacdes nos tempos livres

34 - outras ocupacfes nos tempos livres

37 - outras ocupacdes nos tempos livres

38 - outras ocupacdes nos tempos livres

41 - outras ocupagOes nos tempos livres

70. Ter outras ocupacdes nos tempos livres,..
73 — Ter outras ocupacfes nos tempos livres

JABITACAO

(18) — gostaria que ele me ajudasse a resolver

o problema da habitacio que € o que me
preoccupa neste momento
83 — arranjar outra casa

SATISFACAO
GERAL

(1) - ndo necessito de mais nada
(2) - ndo necessito de mais gjuda
3 — ajuda-me em tudo o que preciso
(15) — estd bem assim

-1 23 - nfo precisa de ajuda nenhuma

31 —nada de especial

44 —nada de especial

54 —nada a referir

55 — como foi estava bem
56 —foi suficiente

74 — mais nada

80 — em nada

12

NAO SABE /
L0 RESPONDE

47 — ndo respondeu

51 -m.s. 32 —n.s. 33 —1.s.

58 - nr. 59 —n.r. 60 - n.r.

62 -n.s.

63 -nr.66-nr.67—-nr 63 —nr.
71 —-n.s. 72 -ns. 76 —-n.s, 77 —n.s,
78 —n.s. 81 ~n.s. 82 ~n.s.

i9




52.Como é gque acabaria esta frase?
Eu podia fazer o meu trabalfio melfior se...
RN A SUB SUB—SUBCA' [ PP QU: NTl-
TEGORIAS | ~oTRGORIAS | TEGORIAS BESPOSTAS 1 FICACAO
EXPERIENCIA |8 -tivesse mais experiéncia 1
4 — me dedicasse mais
6— me lornasse mais disciplinado e obedlenLe
10— me lornasse mais ripida
11— tentasse sempre [azer o methor que posso
18- nfa tivesse problemas em casa
20- andasse mais bem disposta e nfioc muito
cansado
26 - se me-esforgasse mais
CARACTERIS- |34 - sc estivesse com mais atencio
O PROPRIO TICAS 35 — se estivesse mais bem disposta 1 16
INDIVIDUO INDIVIDUAIS |37 - se-aprender mais coisas &-se-me-aplicar o
| suficiente-
39 — conseguir acabar o trabatho
1 42 — se-nfo-fosse preguicose |
43 - se nfo fosse pregnicoso ,
15 — se-tivesse-capacidade para fazer methor
- 49 - nfio andasse aborrecido por causa dos
meus problemas
52 — se trabathasse mais vezes-com 05
colegas
REgzg(%:\fﬂiOS 6 —senio me desse crisesde-esquizoirenia
FACTORES ’ COM A 15— se me tivessem ensinado linguagem 2
2— mc ensinassem mais coisas B
5 — mc cnsinassem melhor -
7 — mc apoiasscm mais
9 — mc ajudassem mais
4— sc mc apoiassem ainda mais
MAIOR APOIO | 16 — se os cotegas colaborassem mais 10
44 — as colegas colaborassem mais
48 - os calegas ajudassem mais
0S QUTROS 760 — se os mens colegas me apotassem mais
INDIVIDUOS 73 — se houvesse mais compreensio dos
colegas
12— os mens colegas pedissem as colsas Com
muis calma
% _ | 19— se fizesse o trabalho sozimho
RELACAO COM 29 — se as mimhas colegas nilao estivessem 5
05 COLEGAS . =
comigo a descascar batatas
72 — se nfo me chateassem
79 — s¢ 130 MC CTZanasscm
CURSODE 17— sc tivesse wm curso de informitica Y
FORMACAO :
AMA QUALIFICACAO | 19— se tivesse uma profissio ,
PR TACAO | bpOFISSIONAL L
NTERIOR v
FORMACAO 15— s¢ me livessem ensinado linguagem
ESP.REL. T/ sl 1
DEFICIENCIA | ¥




FACTORES

LACIONADOS

COM O
TRABALHO

CARACTERIS-
TICAS
DO TRABALHO

22 - sc o meu trabalho fosse um bocado mais
Ieve

46 — ndo fossc muito cansativo

56 - nio fosse muito cansative

61 — sc tivesse mats tempo

63 - sc estivesse a trabalhar sesinha com as
criancas

64 — gostava que as criangas fossem mais
pequenas e educadas )
65 — se tivesse mais tempo para desempenhar
as funcdes

67 - se tivesse mais tempo

71 — se tivesse wm ajudante

33 - tivesse mais trabalho para fazer

16

CONDICOES DE
TRABALHO

MEIOS DE
PRODUGAC

3-tivesse outros.instrumentos de trabalho

SALARIO

68 — se 0 FEmentassem
R4 — se tivesse vatras condigdes de-ordenado

AMBIENTE DE
TRABALHO

13— existisse ar condicionado

31 — as méquinas ndo produzissem muito 1

calor

CONDICOES
EXTERIORES
AQLOCAL DE
TRABALHQ,

DESLOCACAO
CASA/EMPREGO

1—0 emprego fosse mais perta de casa

OQUTRO
TRABATHO

28 — arranjasse outro emprego
57 — estivesse Tiom emprego gue gostasse
mais

[}

NAO SARBE /

10 RESPONDE

58 - e

59 - e

60 - --mmn

62 - ——-
Sl-ns/nr
33 -ns/nr.
54 -ns/nr
35 -ns/nr.
56 —-n.s.

66 — nio sabe responder
69 —nfo sabe

74 —niio sabe 1

735 -ndo sabe

76 - niio sabe

77 - niio sabe

78 -nfo sabe

%0 —ndohd nada
81 - ndo sabe

82 - nio sabe 1
83 -nio sabe

23 —nfo completou

21 -24-25-27-30-32-36-38-40-4] -

47 - ndo consegue acabar

)
LW




53. Qrie tipo de servicos precisa neste momenio e nio estd a conseguir?
ATEGORIA SUB SUB - SUBCA- e o QUANTI-
ATEGORIAS | ¢yTPGORIAS | TEGORIAS RESPOSTAS 1 FICACAOQ
FORMACAO 7“— por exem plo receber'mm' s formacio :
13 — formacio a outros niveis 3
e FROFISSIONAL 17 — um curso de informatica
‘ORMACAO
FORMACAO ) . .
BASICA 9. aprender a ler e escrever 1
) 6. servigo médico »
SAUDE 16 de medicima 3
12 — servico médico
SERVICOS TRANSPORTE 5. servigo de tramsportes 1
LAZER 4. SeTvigos que e proporcionassem passear ] 1
APOTIO EM .
TERMOS | 49 — os servigos de apoio
GERAIS -
18 - o ajudasse a conseguir comprar nma
IABITACAO casa

73 — i casa
73 — arranjar uma €asa




1. ncnhuns

2. ndo existe nenhum;

3. ndo cxiste nerhum

8. nenhum

11. nenlnms

(14 =ncnham

(15)~nada

(16} —nephum

(19) — nada em especial
(20) — nada em especial
21 —nada

22 -nada em especial

23 - pada em especial

26 — neste momento nenhum
27 -nada em especial

28 — nenhum

29 -nada em especial

31 - nada em especial

32 - nada cm cspecial

33 - nada cm cspecial

34 - nada cm especial

35 - pada cm cspecial

36 - nada cm cspecial

37 - nada em especial

3% - nada cm cspecial

- ' 39 - nada cm cspecial

‘ 40 - nada cm cspecial

41 - nada cm cspecial

42 - nada cm cspecial

43 —nenhum

44 — nenhum

45 - penhum

46 - nenhum

47 - nenhum

48 —nenhum

50 ~ nenhum

51 — nfio ha nada a registar
54 - nfio hd nada a registar
55 — est4 satisfeito

56 - ndo h4 nada a regjstar
57 — nfio ha outras necessidades
58 —nada a dizer

62 —nada a referir

69 —nada

70 — nfo precisa de nada
74 —nada

79 — estou a conseguir tudo
80 —nada

81 —nada

§3 —nada

%4 —nada

SATISFACAQ
GERAL

n
b
N




NAO SABE/
.O RESPONDE

24 —njo sabe

25 —njo sabe

30 —nde sabe responder
52 -nsinr

83 -nsinr

39130 sabe responder
60 = ez

61 - ——

63—

64 —

68 ——

56 —

67 —

68
71 -nfo sabe
72- nfio sabe
76 —nio sabe
77 —ndo sabe
78 —ndo sabe
82 —nfo sabe




54, Quais sGo os maior

precisa ou guer?

bd
problemas

<3

ne em

tido para ter o5 servicos que

s nl v A SUB SUB—SUB{:}X’ J— R QU‘ NTi-
TEGORIAS | (47pGORIAS | TEGORIAS BESPOSTAS 1 FICACAO
- (6) — o médico ndo cstd aqui permanente
OBLEMAS DE - R .
MUNICACAO (}})-? por €Z€5 NA0 COonstgo contactar o 2
tecnico
OBLEMAS DE (10) - tenho de estar muito lempo & espera 3
TEMPO (12) - falia de tempo
OBLEMAS DE . Ao
SAUDE (9) - devido aos problemas de visdo i
{EXISTENCIA 4. pio organizam passeios 5
OS SERVICOS 5. nfio existem sequer (os servicos?)
(7) — faha de opeortunidades
OPORTUNI- (13) —faha de oportunidade 3
DADE 1(18) — pq. ndo tenho conhecimentos que me
pudessem ajudar nessa situacio
PROBLEMAS s N N
OM A CHEFIA . (17) - incompreensio por parte do chefe i
1 —nenhuns
7 — nfo tenhe tido problemas
3 -—nephins
(8} —nenhuns
(14) - nenhum
{13) -nada
(16) —nada
(19) -nada
{20y - nada
71 —-nada
22 -nada
23 —nada
24 —nada
25 —nada
26 —nada
SATISFACAO 27 naca -
GE 29 — nada
30 - nada

51 — nada a registar

52 — ndio houve problemas
54 — nfio tem tido problemas
55 - ndo tem tido problemas
36 - niio tem tido problemas
37 - ndo tem tido problemas
62 — nada a referir

69 —nenhum

70 — nenhuns

74 —nenhuns

76 — nada, nenhuns

79 —ndo tenho

80 —ndo tenho problemas
82 —nada, nenhuns




JAO SABE /
.0 RESPONDE

31 - em branco

32 -em branco

33 - em branco

34 - em brance

35 - cm branco

26 - em branco

37 -'cm branco

3% - em branco

30 - em branco

40 - em branco

41 -em branco

42 - em branco

43 - em branco

44 - em branco

45 - em branco

46 - em branco

47 - em branco

48 - em branco

49 —nfo consegue explicar
50 - cm branco

53 -ns/nr

58—

59 —nio sabe responder
60
61

63 -

68 ————-

71 — nflo sabe
72 — néo sabe
73 —nfo sabe
75 - nfio sabe
77 —nfo sabe
78 —nfo sabe
81 —nfo sabe
83 —nfo sabe
84 — nfio sabe




59. Desde que comecou a trabalkar neste emprego, acha que a sua vida...
ey

e Fr sy x24 H‘Jn s d5 gy e e d) 3 waapiiernw 2lorerds {1-1 eﬁtr; s irnn:-nn'-» > 4
it i€ eaiad a4 Sia vida e melhor deside fite E5iid d rauainar nesie

ermprego?

1-2-3-5-6-7=8=9=18=11=13= 14—}5—-17—-19—"0—21—24—25—26—27—;28—
29-30—- 31— 32-34-35-37—39= 40— 42— 44 —45-40-47-48-49-50-51- 52-53—
34 -55- 56-62-64—65-66—67— 69— 70-—71—72—73—74—75—'76—77—-78—79—80—,81—

82— 83-84) .

SuB SUB - StBCA-

CATEGORIAS | TEGORIAS RESPOSTAS

ATEGORIAS

QUANTL-
FICACAO

(1) - Sinto-me mais autdnoma

(17) ~ encontret um objectivo de vida

26 — tornei-me mais independente

53 - sente-se mais wtil e ...

66 — pq ficou + independente dos pais

73~ arranjei um espaco e tenho o mundo mais
aberto

FACTORES AUTO DETER-
HUMANOS MINACAO

(11} - sinto-me mais feliz....

(13) — sinto-me mais feliz...

24 —emtdo

49 —avida methorou ...

74 — melhorou a minha vida pessoal & privada

SATISFACAO
- PESSOAL

i (20) — andava a passear sem fazer mada e
O PROPRIO- agora tenho mma ocupacio

37 — ..., estou ocupado

39 — estur ocupado

OCUPACAQ |40 - estar ocupado

42 —aestar ocupado e...

44 —esti ocumado e ..

47 — estou mais ocupado e entretido e__
54 — ... e estd mais ocupado

64 - ... e esti mais ocupado

INDIVIDUO 31 - em todos os aspectos, estou cenpado e ..

10

{6) — aprendt coisas novas
32 - cm todos os aspectos, aprender coisas
APRENDI- TIOV3S, ...
ZAGEM 34— aprendi coisas novas
42. ..a compreender coisas novas
54 —cstd a aprender coisas novasc.....




RELACIONA-
MENTO
INTERPESSOAL

3 —conhect novas pessoas

{7) — pq convivo mais com as pessoas

(13) — ... convivo mais '

(13) — convivo mais

21 —no sentide de dar-mc mto bem com as
pessoas

238 — a dar-mc bem com as pessoas

32 -, arclacionar-me com os colegas ...

35 — estou mais & vontade a falar com as
pessoas, conviver e fazer amizades

48 — melhoron em tudo pq. tenho boa relacio
com os colegas e....

59 — pq convive mais com outras pessoas

62 — gosta de trabathar com as colegase ...
64 - pq convive maise ...

77 —um bom relacionamento com os colegas
84 — .mmdou o relacionamento com os
colegas

80 ~ pq estou distraido com os meus amigos
com a familia com tudo

82 — arranici outros amigos, ...

14

~ACTORES
LACIONADOS
COMO
RABALEHQ

CARACTERIS-
TICAS DO _
TRABALHO

2 —porque o servigo ¢ ...... sio bons

" (5) —sinto-me melhor porque gosto muito do

trabatho

(9) — pg aqui posse fazer outras coisas
diferentes

52 — melhorou de emprego ¢ estd mais
satisfeite profissionalmente com este

53 - ...gosta do trabalho que desempenha
55 — esta feliz com o emprego

&2 — ... ¢ faz wm trabalho que gosta

CONDICOES DE
TRABALHO

BENEFICIOS:

L HORARIO; TEMP

O LIVRE;.
DISTANCIA
CASA/
TRABALHO

{2) ~porgue ... ¢ horario sdo bans

{8) —posse ir & gindstica, almogar em casa,
eic.

46. ... tem mais tempo livre

(19) — o tabalho fica perto de casa e-deixei
de fazer despesas com transportes

67 — pq ficen + perto de casa




{100 — tenho um ordenado ¢ wm emprego

(11) — sinto-mc mais fcliz, posse ajudar cm
casa com o dinthciro

{14) — tenhe mais dinheiro

27 — ganha ordenado que The permite comprar |
o que precisa 1
19— ter as minhas coisas qdo preciso

30 — com o dirheiro que ganho compre roupa |
21 - ... tenho o dinheiro de que preciso

32 - ... e melhorou a minha condicio
financeira '
37 — ajndon-me financeiramente, ....

44 methorou a situacfio financeira

45 — estd a ganhar ordenado e pode ajudar os
pais

46 — melhorou a condicfio financeirae ...

47 — .. e tenho mais dinheiro

48 —melhoron em tmdo ...... e o dinheiro
necessario

50 — a minha condi¢io financcira para
comprar comida ¢ roupa para o mcu fitho

51 — a situacfo financcira mclhorou

65 - pq agora j& tcm ordenado

69 — quase tudo, em termos de dinheiro

70 — terho mais dinhciro, compro as minhas
_ coisas, compro e passc qdo preciso, isso tudo
- 71 — por ganhar dinhciro

73 — mcthorou em termos de dinheiro, ...

76 — tudo, no dinhciro

79 —comeeci a ganhar dinhciro

81 — na parte financeira

82 — ... ganho dinheiro

$3 — pq ganho dinheiro

84 — mundou pq comecei a ganhar, ...

BENEFICIOS:
SITUACAO
FINANCEIRA

25 —nfo sabe responder
49 —nfo responde
NAO SABE / 56 —nfo sabe

AO RESPONDE 72 —nfo sei

75 —nfo set

78 — nfo sei

@) Em gue medida a sua vida era melhor anfes de comecar a trab abalhar
neste emprego?

SUB SUB - SUBCA- RESPOSTAS QUANTI-

'ATEGORIAS | )y 7pGORIAS | TEGORIAS FICACAO

FACTORES
TLACIONADOS| CONTEUDO
COM O FUNCIONAL
TRABALHO

43 — gostava mais do que estava.a fazer anies
de vir para agui i




¥+ 7. I s AN
@ de acrescentar @igiimia coisa

SUB
CATEGORIAS

SUB - SUBCA-

TEGORIAS

RESPOSTAS

QUANTI-

1 FICACAO

ATISFACAO

6.quero acrescentar que estou satisfeito por
aprender coisas novas € receber arientacdo ...
{9) — gostaria que me ajudassem a ficar neste
emprego

(13} — o gue me ajudaram para chegar até
aqui. en faria o mesmo por outra

22 —este servigo da RUMO é mtobom e eu
nfo esperava que fosse assim tho rapido a
minha inser¢do no mercado de trabatho

27 — que o trabatho se prolongue por mto
tempo

74 —toda a gente € capaz de trabathar

78 — ontem fui a casa da minha colega buscar
um sace de bolas

79 - tudo bem

SUGESTOES

49 - gostaria de aprender a ler

5t - a RUMO devia ler + técnicos de
acompanhamento

64 — a RUMO deveria encontrar empregos
mais variados

65 — devia - s¢ apoiar maior n.° de jovens

ISATISFACAO

(6) —.... pretendo gue no emprego me detxent
fazer o tratamento tal como o médice
recomenda

(7) — penso que deveria ser remunerada e nfo
estou a receber nada

(19) — esta aborrecido pq. entrou um colega
_para as mesmas funces tem que trabathar 3
tarde para fazer horas extras

25 — nfio the apetece vir trabathar

34 — a mumo por vezes ndo paga a tempo

73 — devia haver um chefe com mais pulso.
muais forte. Leva-nos a situacfes nuts

MUDAR DE
EMPREGO

(4) — gostaria dc regressar & cooperativa

(8) — gostava muito dc cncontrar wm cmprego
fixo dentro da &rca administrativa, quem sabe
até no cstrangeiro.

84 — gostava quc tentasscm arranjar outro
CMPICEo mais perto
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aquencies

Statistics
SEXQ IDADE ldade sit. Prof tempo trab
i Valid 84 84 84 84 84
Missing 0 0 0 0 0
2quency Table
SEXO
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
/alid  Masculino 48 57.1 57,1 57.1
Feminino 36 42,9 42,9 100,0
Total 84 100,0 100,0
IDADE
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Perfcent
/alid 17 3 3,6 3,6 3,6
18 7 - 8,3 8,3 11,9
19 3 3,6 3.6 15,5
20 6 7,1 7.1 22,6
21 10 11,9 11,9 34,5
22 11 13,1 13,1 47.6
23 5 6,0 6,0 53,6
24 8 71 71 60,7
25 6 7.1 7.1 67,9
26 -8 9,5 9,5 77,4
27 3 3.6 3.6 81,0
28 3 3.6 3.6 84,5
29 6 7.1 7.1 91,7
31 1 1,2 1,2 92,9
32 4 48 4.8 9786
35 1 1,2 1,2 98,8
36 1 1,2 1,2 100,0
Total 84 -~100,0 100,0
ldade
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid  17-20 anos 19 22,6 226 2286
21-25 anos 38 4572 45,2 67,9
26-36 anos 27 32,1 321 100,0
“Total 84 100.0 100.0




sit. Prof

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
id Orientacao 2 2,4 2,4 2,4
Formacao 34 40,5 40,5 429
Contrato 48 57,1 571 100,0
Total 84 100,0 100,0
tempo trab
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
id menosde1ano 16 19,0 19,0 19,0
entre 1 e 3 anos 32 38,1 38,1 57,1
mais de 3 anos 36 42,9 42,9 100,0
Total 84 100,0 100,0
sstabs
sit. Prof * SEXO Crosstabulation
SEXO
Masculino Feminino Total
Orientagdo  Count 1 1 2
of : % within sit. Prof 50,0% 50,0% 100,0%
% within SEXO 2,1% 2,8% 2,4%
% of Total 1,2% 1,2% 2,4%
Formacao Count 16 18 34
% within sit. Prof 47.1% 52,9% 100,0%
% within SEXO 33,3% 50,0% 40,5%
% of Total 19,0% 21,4% 40,5%
Contrato Count 31 17 48
% within sit. Prof 64,6% 35,4% 100,0% -
% within SEXO 64,6% 47,2% 57,1%
% of Total 36,9% 20,2% 57,1%
stal Count 48 36 84
% within sit. Prof 57,1% 42,9% 100,0%
% within SEXO 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 57,1% 42,9% 100,0%
isstabs
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tempo trab * SEXO Crosstabulation

SEXO
Masculino Feminino Total

poc menosde 1ano  Count 9 7 16
3 % within tempo trab 56,3% 43,8% 100,0%
% within SEXO 18,8% 19,4% 19,0%

% of Total 10,7% 8,3% 19,0%

entre 1 e 3 anos Count 17 15 32

% within tempo trab 53,1% 46,9% 100,0%

% within SEXO 35,4% 41,7% 38,1%

% of Total 20,2% 17.9% 38,1%

mais de 3 anos Count 22 14 36

% within tempo trab 61,1% 38,9% 100,0%

% within SEXO 45,8% 38,9% 42,9%

% of Total 26,2% . 16,7% 42,9%

tal Count 48 36 84
% within tempo trab 57.1% 42,9% 100,0%

% within SEXO 100,0% 100,0% 100,0%

% of Total 57,1% 42 5% 100,0%
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Informagde

recothidos no Questionario de Satisfagaoe.

gerails scbre o sujeitc e o seu estatuto prefissional - Dados

eito

O que estava a
fazer antes de

Onde Trabaina?

Qual é a sua
profissdo, categoria

N.° de horas de
trabatho

comecgar este profissional? semanais
empregoe?
1Grafica. Infantario Awpdgliar Ed. inféncia | 37,5
Aprendiz de Transportes Eiectricista 37
mecanico. Colectivos Barreiro.
Escola Centro Bem Estar S. | Estagiario de 30
secundaria Barreiro telefonista
Trabalhava na José Manuel C. Ajudante de Caixeiro |40
Grula Machado
Jardinagem C. panificacio Sul do | Aprendiz no sector |40
Tejo L.da da batata frita
Estava a receber | Grupo Desportivo da | Aprendiz- auxiliar 36
formagae na Quimigal para td os servigos:
RUMO. - limpeza, ratamento
de jardins
A receber Delegacgéo de Saude |Aux. Administrativo |15 )
formacéo do Barreiro
Trabathava Junta de freguesia do | Aux. de servicos 40
numa clinica de | Barreiro Gerais
osteopatia
Trabalhava na Centro Social Padre | Ajudante de cozinha |40
fabrica da Abilio Mendes
curticeira
Em casa Centro de Accd0S. | Aux. De Serv. Gerais |35
de Palhais
Curso de José Manuel G. Aprendiz de 40
formac&o para Cabrita Metalurgia -
trabalhar o cobre artesanato de cobre
em Santarém
Cursc de Ledo d’ Ourc Empregado de 48
formag&o no balcdo
restaurante Feira
Nova
Curso de Graficada C. M. Aj. de Tipografia 40
formacao de Barreiro
tipografia.
Curso de J. de F. do Altc do Aux. de servigos 40
formacao Seixalinho gerais
Em formagio Escola Alvaro Velho | Aprendiz 38
A estudar na Renault — Aprendizde 2°ano {40
escola Monumental Auto —
secundaria de Santos
Almada
Encontrava-me |Dep. R. H. Camara. |Aux. Administrativo 135
na escola Almada




Estava num Zularte — Pinhal Novo | Praticante 32 Ano_ |40

curso de Comércio

formacdo na

escola

Estava numa Pinha!l Novo — Aufo | Al de mec&nico — 51

oficina de pintura | Pinhal Reparagédo Bate chapa

no Montijo

Estava a A. S. C. Soc. Vinicola | Armazenista ?

trabalhar numa | de Pinhal Novo

serralharia civil

na Baixa da

banheira

Estava na escela | Pluricoop — Settbal | Aj. Loja 40

Estava num Viveiros Mirajardim | jardingiro 40

Curso

Estava na escola | Centro de Saude de | Assist. Administrativo | 35

a acabar o g° Palmela

ano

N&o se lembra Pluricoop Emp. Loja 40

Estava num A. De Reformados do | Aj. De cozinha 35

curso Pinhal Novo '

Estava noutro Fungaga da Emp. de balcéc 44

empregoe num Bicharada

supermercado

Estava num Solnave Copeira 40

estagio num

refeitorio

Estava numa Grula Arrumador de 40

estufa, jardim vasilhame

Num curso de Lar S.tacasada - Aj. Cozinha 40

formacéo Misericordia

Pingo doce no Pastelaria Abrantes | Aj. De Pasteleiro 25

Pinhal Novo

Estava a Pastelaria Doci Pado | Emp. Balcdo 48

aprender costura | P. Novo

para passar o

tempo

Esiava na escola | Inf. Qta Nova Setitibal | Aux. de Educacio 40

Estava em casa |Domingos Bezerra — | Apoio nos 42
A Gréfica acabamentos

Estava a Grafica Campanha Aj. de fipografia 40

trabalhar numa

grafica

Estava a Tecituras Aj. de costura 27

trabalhar numa

lavandaria

Estava a Supermercados “os | Emp. de loja 44

trabathar na Leitores”

pluricoop em

Palmela




Formagdo numa |Agravipivar na Aux. de 40
serigrafia Quimipargue do acabamentos
Barreiro
Estava na Delegacgdo de saude |NZo hainformagdo |15
RUMO do Barreiro
Estava em casa |P S P — Barreiro Aj. de mecanico 40
Estava na Refrigur Preparadora 40
RUMO
Lavandaria no S.ta Casada Aj. Aux. 35
Vitoria de Misericordia
Setubal
Em casa EDA Aj. de pinfor de 40
Constiugéo Civil
Servico de.gas Electro Parque das | Aj. Electricista Auto |39
Escolas
Lavandaria LIP — Lavandarias | Aj. Operador 40
industrial
Curso de Escola See. Sito Emp. Balc&o 37
formacéo Anténio
Imobiliaria LEAR | Costureira 140
RUMO Camara da Mot Jardineiro 135
Curso de Lava Set Emp. Lavandaria 42
formacgdo num
Infantario
Curso de Camara de Palmela | Jardineiro 40
formacgéo ' '
Curso de Marcelik Robber Aj. de ourives 40
formacao Massou L.da
Antericrmente s6 | Ext. Diccesano Aux. de Educagao 40
teve formacéo ebastido da Gama
Numa vacaria Serrdo e Edgar L.da |Aj. de Mec&nico 40
onde tinha a
funcdo de
ordenar as vacas
Trabaithava Clinica Dentariada  |Assist. Demiana 30
numa sapataria |Baixa da Banheira
no Barreiro
1° emprego Nupercauto L.da Mecanico 40
Oficina de Horta Car Aj. de mecanico 40
pintura
Noutro infantario | O Papagaio — J. de | Aux. de Educagéo 40
Inf.
Numa creche Nova Loja Pereira Emp. de Comércio 22




criancas

Supermercado O Charlot — J. de Inf. | Aj. de Cozinha 40
Serigrafia Foto Design Aux. de Artes 40
Graficas

Auxiliar da acgdo | Centro Sccial daB. | Apoio Domiciliario 40

educativa da Banheira

Gréfica Pluricoop - B. da Repositor 35
Banheira

Em casa Pastelaria Tomilis Aj. de Pasteleiro 30

4 ancs noutro Colégio do lavradi Aux. de Educadora |40

infantério

Escola EB23 B. da Banheira | Aux. A Educativa 30

secundaria

Numa padaria Pluricoop - Alhos Repositor 40
\Vedros

{Numa empresa |Sacos Tgjo Aux. de Impressao 40

de impressao

Fabrica da Coca |Idimitsu Aux. de Limpezas 40

Cola

Trabathava Renauit Aux. de Pintor 40

numa Quinta

Num tatho Carmonti | Desmanchador 4G

Salsicheiro

Preencher M S — Artes Graficas | Aj. de Tipografia 40

etiquetas no '

Computador

Estudava Intermarché Operador Ajudante 35

Num café LiP - lavandarias Aj. de Cozinha 40

Porieiro numa LIP - lavandarias Aj. de Motorista 40

pousada -

Centro de Escola Profissional | Aux. Administrativo |40

emprego a tirar | do Montijo

fotocopias

Ajudante de Santa Casa da Aux. de Limpeza 40

cozinha, lavar Misericordia

pratos Alcochete

Casa Centro de Infancia Aux. de Educagéo 40

Casa C. Mun. Do Montijo | Auxiliar 40

Arranjar flores Cemitério - C. Mun. |Aj. de Limpeza 40
Do Montijo

Curso de Sicaiu- L.da Aj. de atmazém- 40

compuiadores trabalho cf aluminio

Curso de Santa Casa da Aux. de Limpeza 40

formagac para Misericordia do

lidar com Montijo




tstudava na

A J. Evangelista

Aprendiz Mecanica

40

escola

secundaria

Casa Tipegrafia Santes Aux. de artes graficas | 40
Nada Citoponto Aj. de oficina 40
Casa LIP Lavanderia Engomadera - 40
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ar Tests

Descriptive Statistics

» N Méan Std. Deviation Minimum Maximum
atisfacdo Trabatho - 84 2,3824 24646 1,71 2,88
ossibilidade de Escolha 84 2,1841 ,34638 1,38 2,77
atisfagdo Servigo 84 2,5375 27914 1,69 3,00
atisfacdo Total 84 2,3724 22913 1,65 2,77
; One-Sample Koimogorov-Smirnov Test
Satisfacdo Possibilidade Satisfagio Satisfacdo
Trabalho de Escolha Servico Total
, 84 84 84 84
armal Parametersab Mean 2,3824 2,1941 2,5375 2,3724
Std. Deviation 24646 ,34638 27914 ,22913
lost Extreme Absolute ,104 ,093 , 151 ,089
ifferences Positive ,059 ,057 111 ,070
Negative - 104 -,083 - 151 -089
olmogorov-Smimov Z ,954 ,850 1,382 ,816
symp. Sig. (2-tailed) 322 465 ,044 519

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
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liability_ Sub escala - Satisfagdo no Trabalho

*r*x+ Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis *#*+*x

ELIABILITY ANALYSTIS - SCALE (AL P H A)
N of Cases = 84,0
Meahs Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance
2,3824 1,7262 2,7857 1,0595 1,6138 ,0826
Variances Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance
,4027 ,1945 ,9241 , 7296 4,7515 ,0378
ability Coefficients 17 items
a = ,6481 Standardized item alpha = ,6731
iability_Sub Escala- Consumer Choice
+++ Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis *¥*****
ELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA
N of Cases = 84,0
Means Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variances
2,1941 1,4405 2,761% 1,3214 1,9174 ,Lalz2
Variances Mean Minimum Maximum ~ Range Max/Min  Variancs
,6486 ,2318 1,0120 , 7803 4,3663 0827
ability Coefficients. 13 items

3 = , 56328 " Standardized item alpha = , 60582




liability_Sub Escala_Satisfagao Servigo

#*+%* Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ******

.ELIABILITY ANALYSTIS - S CALE (AL P HA)
N of Cases = §4,0

m Means Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance
2,5375 1,5714 2,9405 1,3680 1,8712 1784

m Variances Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance

, 3889 , 0808 , 9758 , 8950 12,0835 , 0969
iability Coefficients 13 items
ha = ,6674 Standardized item alpha = ,6836

liability_Satisfagdo Total

**** Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ******

iE LIABILITY ANALYSTIS - SCALE (A L P H A)
N of Cases = 84,0
Means Mean Minimum Maximum Range Max/Min  Variance
2,3724 1,4405 2,9405 1,5000 2,0413 , 1413
Variances Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance
,4729 , 0808 1,0120 . , 8313 12,532¢ ,0764
ability Coefficients 43 items

3 = ,80¢S3 " Standardized item alpha =  ,8157
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quencies

Statistics
P6 P7 P8 P9 P10 P11
Valid 84 84 84 84 84 84
Missing 0 0] oj a 0 0
2an 1,73 1,44 2,31 1,75 1,89 2,35
d. Deviation 523 ,608 .580 535 ,836 784
Statistics
P14 P15 P16 P17 P18 P19
Valid 84 84 84 84 84 84
Missing 0 0 0 0 0 0
2an 2,36 2,30 2,71 2,27 2,27 2,26
d. Deviation 594 510 ,651 ,961 ,523 540
Statistics
P20 P21 p22 P23 P24 P25
Valid 84 84 84 84 84 84
Missing 0 0 0 o 0 0
2an - 2,12 2,79 T 2,55 2,24 1,85 2,24
d. Deviation ,999 ,468 ,629 977 ,988 , 705
Statistics
~ P26 P27 P28 P29 P30 P31
Valid 84 84 84 84 84 84
Missing Q 0 0 0 0 0
2an 2,29 2,60 2,36 2,55 2,76 1,57
d. Deviation 613 ,540 940 ,842 652 716
Statistics
P32 P33 P36 P38 P40 P41
Valid 84 84 84 84 84 84
Missing 0 0 0 0 0 0
an 2,67 2,10 2,79 2,38 2,00 2,67
. Deviation ,588 481 441 759 1,006 545
Page 1




Statistics

P42 P43 P44 P47 P48 P43
Valid 84 84 84 84 84 84
Missing 0 0 0 0 0 0
ean 2,43 2,63 2,08 2,50 1,99 2,82
td. Deviation 544 757 ,984 549 ,988 563
Statistics
P50 P51 P55 P56 P57
Valid 84 84 84 84 84
Missing 0 0 0 0 a
ean 2,90 2,90 2,50 2,55 2,85
td. Deviation 334 295 720 ,842 452
Statistics _
P58 P59
Valid 84 84
Missing 0 0
ean 2,84 2,79
id. Deviation 284 441

L
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quency Table

P6
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
alid 1 26 31,0 31,0 31,0
2 55 65,5 65,5 96,4
3 3 3,6 3,6 100,0
Total 84 100,0 100,0
P7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 52 61,9 61,9 61,9
2 27 32,1 321 94,0
3 5 8,0 8,0 100,0
Total 84 100,0 100,0
P38
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 5 6,0 6,0 6,0
2 43 T 571 57,1 63,1
3 31 36,9 36,9 100,0
Total 84 100,0 100,0
P9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 25 29,8 29,8 29,8
2 55 65,5 65,5 95,2
3 4 4,8 4,8 100,0
Total 84 100,0 100,0
P10
Cumuiative
Frequency Percent Valid Percent Percent
ilid 1 34 40,5 40,5 40,5
2 25 29,8 29,8 70,2
3 25 29,8 29,8 100,0
Total 84 100,0 100,0
4 P11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
lid 1 16 19,0 19,0 18,0
2 23 27,4 27,4 46,4
3 45 53,6 53,6 100,0
Total 84 100.0 100.0
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P14

] Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 5 6,0 6,0 €.0
2 44 52,4 52,4 58,3
3 35 41,7 41,7 100,0
Total 84 100,0 100,0
P15
v Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
ilid 1 2 2,4 2,4 2,4
2 55 85,5 65,5 67,9
3 27 32,1 32,1 100,0
Total 84 100.0 100,0
P16
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
id 1 9 10,7 10,7 10,7
2 6 7.1 7.1 17,9
3 69 82,1 82,1 100,0
Total 84 - 100,0 100,0
P17
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
id 1 30 35,7 35,7 357
2 1 1,2 1,2 36,9
3 53 ] 63,1 63,1 100,0
Total 84 100,0 100.0
P18
B Cumulative
Frequency Pefcent | Valid Percent Percent
id 1 3 3.6 36 3,6
2 55 65,5 65,5 69,0
3 26 31,0 31,0 100,0
Total 84 100,0 100.0
P19
5 Curnulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
d 1 4 48 48 4,8
2 54 64,3 64,3 69,0
3 26 31,0 31,0 100,0
Total 84 100,0 100,0

Page 2



P20

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 37 44 0 440 440
3 47 56,0 56,0 100,0
Total 84 100,0 100.0
P21
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 2 2,4 2,4 2,4
2 14 16,7 16,7 19,0
3 68 81,0 81,0 100,0
Total 84 100,0 100,0
P22
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 6 7.1 71 7,1
2 26 31,0 31,0 38,1
3 52 61,9 61,9 100,0
Total 84 100,0 100,0
P23
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 32 38,1 38,1 38,1
3 52 61,9 61,9 100,0
Total 84 100,0 100.0
P24
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
ilid 1 48 57,1 57,1 57,1
2 1 ~ 1.2 1,2 58,3
3 35 41,7 41,7 100,0
Total 84 100,0 100,0
P25
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
lid J 13 15,5 15,5 15,5
2 38 452 452 60,7
3 33 39,3 39,3 100,0
Total 84 100,0 100,0
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P26

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid ™ 1 7 8,3 83 8,3
2 486 54,8 54,8 63,1
3 31 36,9 36,9 100,0
Total 84 100,0 100,0
P27
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 2 2,4 24 2,4
2 30 357 357 38,1
3 52 61,9 61,9 100,0
Total 84 100,0 100,0
P28
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 27 321 32,1 321
3 57 67,9 67,9 100,0
Total 84 100,0 100,0
P29
Cumulative
: Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 19 22,6 22,6 226
3 65 77,4 774 100,0
Total 84 100,0 100,0
P30
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 10 11,9 11,9 11,9
3 74 ~ 88,1 88,1 100,0
Total 84 100,0 100,0
P31
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent .Percent
id 1 47 56,0 56,0 56,0
2 26 31,0 31,0 86,9
3 11 13.1 13,1 100,0
Total 84 100,0 100,0
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P32

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
aflid 1 5 6,0 6,0 6.0
2 18 21,4 21,4 27.4
3 61 72,6 72,6 10,0
Total 84 1000 100.0
P33
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 6 7.1 7.1 7.1
2 64 76,2 76,2 83,3
3 14 16,7 16,7 100,0
Total 84 100,0 100,0
P36
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
alid 1 1 1.2 1,2 1,2
2 16 19,0 19,0 20,2
3 67 79,8 79,8 100,0
Total 84 100,0 100,0
P38
: Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
alid 1 14 16,7 16,7 18,7
2 24 28,6 28,6 452
3 46 54,8 54,8 100,0
Total 84 100,0 100,0
P40
Cumulative
, Frequency Pefcent Valid Percent Percent
alid 1 42 50,0 50,0 50,0
3 42 50,0 50,0 100,0
Total 84 100,0 100,0
P41
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
lid 1 3 736 3,6 36
. 2 22 26,2 26,2 29,8
3 59 70,2 70,2 100,0
Total 84 100,0 100,0
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P42

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 2 24 2,4 2,4
2 44 52,4 52,4 54,8
3 38 452 45,2 100,0
Total 84 100,0 100,0
P43
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
alid 1 14 16,7 16,7 16,7
2 3 3,6 3,6 20,2
3 67 79,8 79,8 100,0
Total 84 100,0 100.0
P44
. Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 37 44,0 44,0 44,0
2 3 3,6 3,6 47,6
3 44 52,4 52,4 100,0
Total 84 - 100,0 100,0
P47
Cumulative
Frequency Percent |-Valid Percent Percent
alid 1 2 2,4 2,4 2,4
2 38 452 45,2 47,6
3 44 52,4 52,4 100,0
Total 84 100,0 100,0
P48
B Cumulative
! Frequency Pefcent Valid Percent Percent
ilid 1 41 48,8 48,8 48,8
2 3 356 3,6 52,4
3 40 47,6 476 100,0
Total 84 100,0 100,0
P49
. Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
id 1 7 8,3 8,3 83
2 1 1,2 1.2 9,5
3 76 90,5 90,5 100,0
Total 84 100,0 100,0
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PSQ

Cumuiative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 1 1.2 1,2 1,2
2 3] 7.1 7.1 8,3
3 77 91,7 91,7 100,0
Total 84 100,0 100.0
P51
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 2 8 89,5 9,5 9,5
3 76 90,5 90,5 100,0
Total 84 100,0 100,0
P55
- Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid 1 11 13,1 13,1 13,1
2 20 - 23,8 23,8 36,8
3 53 63,1 63,1 100,0
Total 84 100,0 100,0
P56
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
alid 1 19 -22,6 2.6 226
3 65 77,4 77,4 100,0
Total 84 100,0 100,0
P57
Cumuliative
Frequency Percent Valid Percent Percent
;lid 1 3 3,6 3.6 3.6
1 2 7 ~ 83 8,3 11,9
3 74 88,1 88,1 100,0
Total 84 100,0 100,0
P58
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
lid 1 1 1.2 1.2 12
2 3 3,6 36 48
3 80 85,2 95,2 100,0
Total 84 100,0 100.0
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P59

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
iid 1 1 1.2 12 1,2
2 16 19,0 19,0 20,2
3 67 79,8 79,8 100,0
Total 84 100.0 100,0
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:quencies

Statistics
P34 P35
I Valid 84 84
Missing 0 0
}quency Table

Quem decidiu o emprego

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
alid Eu 23 27,4 27,4 27,4
A minha familia 6 7.1 7.1 34,5
O meu técnico acomp. 55 65,5 85,5 10G,0
Total 84 100,0 100,0
Arranjou este emprego
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
alid  Por si proprio, com apoio 5 6,0 6.0 6,0
Co;n apoio familia e i 3 3,6 36 95
amigos
Com apoio do técnico 76 90,5 90,5 100,0
acomp.
Total 84 100,0 100.0

“
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Telations

Correlations

Satisfagac Consumer Satisfacdo Satisfacio
Trabalho Choice Servigo Total
itisfagdo Trabalha  Pearson Correlation 1,000 470™ 422" 795"
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000
N 84 84 84 84
snsumer Choice Pearson Correlation 470 1,000 474 ,832+
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000
N 84 84 84 84
stisfagdo Servigo Pearson Correlation , 422" 474 1,000 ,765*1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 , ,000
N : 84 84 84 84
atisfagdo Total Pearson Correlation ,795™ ,832™ , 765" 1,000
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,00U ,
N 84 84 84 84

. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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