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Resumo

As pessoas com deficiéncia de acordo com o SeadbaNacional de Reabilitacdo
(1996) apresentam um indice de desemprego de F¥4seem um nivel de habilitacdo
mais baixo do que a populacdo nacional. Estes riangue sdo preocupantes, podem
por outro lado reflectir uma discriminacdo social eelacdo a estas pessoas. Porém, a
nossa sociedade aparenta hoje possuir uma maodrola e flexibilidade ao nivel dos
valores, ndo sendo “politicamente correcto” martdiesatitudes de preconceito e
comportamentos de rejeicdo face a grupos mina#arContudo, sabemos que
actualmente as atitudes preconceituosas ndao sdestam do mesmo modo que ha
alguns anos, contudo, ao nivel latente, estasrmrti a existir.

A presente comunicacdo baseada num estudo empieabzado, através de
questionario, pretende reflectir sobra a atitude elmpreséarios de PME’S face a esta
realidade. Assim, pretendemos conhecer as atitlmkeempresarios, de diferentes sexo,
idade, nivel habilitacional e de varios sectoreaa®idade, face a aceitacdo de pessoas
deficientes. VerificAmos que a formacéo profissidaz a diferenca, bem como o sector
de actividade, o nivel habilitacional e a idade.r@sultados diferenciam, também, as
atitudes dos empresarios consoante este se refite &mpresa ou as empresas dos
outros.

Palavras chaves:pessoas deficientes, atitudes de preconceito, adampentos de
discriminacédo, formacao profissional, cultura oigacional.

! O estudo que aqui apresentamos resulta de umarpretacdo dos dados obtidos através de um
projecto de investigacao, realizado pelas autdiazntes da Escola Superior de Gestdo, Hotelaria e
Turismo, da Universidade do Algarve no ambito dogPama Comunitario Horizon, Projecto Porta
Aberta, que decorreu no nosso Pais de Janeiro3fealBezembro de 1998, visando a promocgéo do
emprego de pessoas com deficiéncia.



I
ENQUADRAMENTO TEORICO

No nosso Pais, nas duas Ultimas décadas regisseramidancas consideraveis, ao
nivel demogréfico, econdmico e cultural. A globad@o da economia e a subsequente
internacionalizagcéo dos negdcios, as alteracdesltagicas com que as organizacdes se
confrontam, colocam novos desafios a gestao dasesagp A empresa deve hoje lidar
com uma consideravel diversidade, ndo apenas meoi@xtla organizacdo, mas no seu
interior. A forca de trabalho é hoje muito heteroggs obrigando a organizacdo a
adaptar-se a pessoas diferentes, quanto ao génmga, pessoas deficientes,
homossexuais e mais velhas (Robbins, 1998). Devex-assistir, entédo, a alteracdo dos
valores, no sentido de uma maior tolerancia e agit da diversidade e da mudanca
dos papéis sociais e organizacionais.

No entanto, apesar destas mudancas verificadas/@losocial, ndo existe pressao para
a aceitacao da diferenca no seio da organizacaten_e Rosener, (1991, citados por
Triandis, Kurowski e Gelfand, 1994) referem coneg encontradas nas culturas
organizacionais contemporaneas, nomeadamente djferenca e a diversidade é algo
a evitar e que os membros de grupos minoritariakesem tornar mais semelhantes ao
grupo dominante, o que, para Robbins (1998) é guide através de processos de
assimilacao.

Um vasto leque de trabalhos concluiu que a divadadTriandis, Kurowski, e Gelfand,
1994; Robbins, 1998) ou o conflito (Moscovici, 199@homas, 1992) sdo desejaveis
pois favorecem criatividade e inovacdo e, ao ndleltomada de decisdo, evitam o
fendmeno do pensamento de grupo (Ferreira, NexmguAe Caetano, 19p&ontudo,
quando a diversidade ndo € bem gerida, ha condpgiesa saida dos trabalhadores da
organizacdo e para surgirem dificuldades de cormaga e conflitos interpessoais
(Robbins, 1998). O empresério, sentindo dificuldade gerir esta diversidade podera
ter tendéncia a defender-se, ndo admitindo na syaresa pessoas diferentes da
“norma”. Esta realidade pode também encobrir agudde preconceito e
comportamentos de discriminacao relativamentenalgrupos sociais.

Temos vindo a constatar que existem pessoas nadwede trabalho que encontram
maiores dificuldades em ser admitidas para trabalads empresas — sdo, por exemplo,
0S jovens sem experiéncia profissional, pessoas defiwiéncia, desempregados de
longa duragdo — em suma grupos de pessoas queaqemler a0 emprego, necessitam
do apoio do Estado, que o tem concedido, nomeadamatravés do Instituto de
Emprego e Formagao Profissional.

No que concerne as pessoas com deficiéncia, enmudadgrtde acordo com o
Secretariado Nacional de Reabilitacdo (1996), apassentam um nivel de habilitacdo
mais baixo do que a populagdo portuguesa, bem aoméndice de desemprego de
51%, percentagem em muito superior a nacional. Gévtegia, Balkin e Cardy (1995),
referem quatro razbes para a dificuldade de acassemprego das pessoas com
deficiéncia, que se verifica tanto na Europa com® BUA. Consideram em primeiro



lugar a atitude de desconfianca, ou, diriamos r®spréconceito, que dificulta a
interaccdo com as outras pessoas. Em segundo hgypessoas com deficiéncia sao
percepcionadas como menos capazes que os outrath&rdores. Como terceira razao,
adiantam que o empresario nao quer correr o riscerd periodos de maior pressao, as
pessoas com deficiéncia faltarem ou se despedifénmalmente, a quarta razao
enunciada, refere-se a sobrestima pelo empresasicuktos de redesenho do trabalho
ou do posto de trabalho e de aquisicdo de equiganempecifico para integrar um
trabalhador com deficiéncia.

Contudo, nas sociedades ocidentais, os valoresnerags legais e sociais censuram
tais atitudes e comportamentos e Ferris, RosenreuBa(1995) referem mesmo a
discriminagdo sobre estas pessoas como um deséficaa Brown (1995) explica-nos
que o preconceito hoje mudou, ndo se manifesta efonm modo que ha alguns anos
atras. As pessoas aparentam actualmente maioarolare flexibilidade ao nivel dos
valores, ndo sendo “politicamente correcto” martdiiesatitudes de rejeicdo e
preconceito mas, ao nivel latente, tais atitudedysam e a discriminacdo permanece.

O preconceito implica sempre um sentimento neggtara com um determinado grupo
de pessoas ou representantes desse grupo (Bro@s), Historicamente, as primeiras
perspectivas tedricas, nomeadamente Dollard, cdeora da frustracdo-agressao, e
Adorno, com a teoria da personalidade autoritfriespectivamente 1939 e 1954,
citados por Monteiro, 1993, Brown, 1995 e Hogg eaiMis, 1998) procuraram explicar
0 preconceito a um nivel de analise individual.r@sitibordagens analisam o fenémeno
do preconceito como um fenémeno social, RokeacB0(1€tado por Monteiro, 1993)
ao referir que as atitudes de preconceito sédo digl@s e de natureza intelectual, ja
integra 0 contexto social na sua explicacao. Sk#856), com a teoria dos conflitos
realistas de interesses, situa o preconceito a dévandlise intergrupal. Para Lewin,
(1948, citado por Amancio, 1994) a discriminacaorefendmeno ao nivel da dinamica
social, das relacdes intergrupais e independenge cdeacteristicas individuais dos
membros do grupo social. O autor refere que, s@ pecdo colectiva, o grupo
minoritario se pode defender da discriminacéo,aidetomada mais tarde por Tajfel
(1978) quando explicita as estratégias de mudaoceals Também no estudo das
atitudes preconceituosas, Allport (1954, citadodonteiro, 1993) é um dos primeiros
autores a fazer uma abordagem sistematica, coastiteias fruto do processo de
categorizagao, tornando-se assim autor de refer@r@aca uma abordagem psicossocial
do fenémenao.

A categorizacdo social permite ordenar e reduzomaplexidade dos estimulos sociais e
discriminar os que pertencem a um dado grupo e ues p@grtencem a um grupo

diferente. Tajfel (1981/83) afirma que a catega@ade um conjunto de estimulos tera
como consequéncia a sobrestima das diferencasanimembros de duas categorias e,
dentro de cada uma das categoria, tendera a hmahamogeneizacdo ou atenuacao
das diferencas. Trata-se de dois mecanismos coraptams, a assimilagdo e o

contraste. Tajfel, Flament, Billig e Bundy (1971pstraram como o simples facto de
ser definida a pertenca de um individuo a um grapesmo desprovida de qualquer
beneficio real, cria expectativas de comportamedifesentes para o endogrupo e o
exogrupo o que conduz a discriminagdo. Esta dibémefio é aprendida através das
normas e dos valores sociais.



Tajfel (1972) explicou que a discriminacao, quealae favoritismo pelo préprio grupo,
tem por base a ligacdo entre a categorizacdo, rdiddde e a comparacdo social. A
categorizagao social permite organizar o meiontairea accdo e reafirmar os valores,
salientado a pertenca grupal do individuo, o que ten significado emocional e de
valor e d& significado a sua identidade social.n@viduo procura aumentar o seu
autoconceito, e ter uma identidade social positiggveés da pertenca a certos grupos
sociais que se distingam positivamente de outrega Pelos atributos fisicos,
sentimentos de competéncia ou outros (Turner, 1982n0 0s grupos ndo vivem em
vacuossociais (Tajfel, 1981/83), é pela comparacdo sagia os atributos do grupo a
que a pessoa pertence adquirem significado emdotoda valor abrangendo todo o
contexto social. E, assim, através dos processosrdparacio social que os individuos
comparam as semelhancas e as diferencas entreogrepd e 0 exogrupo e que a
categorizagao social adquire pleno sentido.

Para varios autores (eg. Doise, 1976/84, Deschal®gg, Amancio, 1989, Neto, 1996)
0S grupos sociais encontram-se hierarquizados nuiverso de recursos, reais ou
simbdlicos que sdo socialmente valorizados: poaterhecimentos, estatuto. A posse
destes recursos permite classificar os gruposisaama dominantes ou dominados. Os
grupos dominados séo percepcionados como entidatiestivas, homogeneizadas, e
compostos por elementos indiferenciados sem ingiidade enquanto pessoas: sdo as
“mulheres”, “os pretos”, “os deficientes”, enquantms dominantes possuem
distintividade, definindo-se como pessoas partresglantegradas num colectivo. O
estatuto do grupo tem sido considerado uma variayabrtante na afirmacdo de uma
identidade social positiva (Monteiro, Lima e Val®94). Quando os grupos de alto
estatuto, ao se sentem em causa, reagem, aumeitahsikintividade, desenvolvendo
barreiras que impecam a passagem, ou seja a naolalidlo grupo de baixo estatuto,
para o seu préprio grupo e criando ideologiasfjaativas da inferioridade do outro
grupo (Tajfel, 1978, 1981/83). A discriminacdo femte destas estratégias constitui
uma forma dos grupos dominantes protegerem a sa#iddde social.

Conforme atras referimos, os comportamentos derimis@cdo sdo socialmente
censurados. Contudo, ao nivel latente, as atitudkespreconceito continuam a
manifestar-se. Em relacdo ao preconceito racicoertdes e Pettigrew (1999)
distinguem o racismo flagrante do racismo suldfenindo Vala, Brito e Lopes (1999)
que o primeiro tem por base a diferenciacdo soaracteristicas fisicas, e o segundo
sobre caracteristicas de ordem emocional e valaraiegundo Meertens e Pettigrew
(1999), as pessoas que expressam racismo sulitiirpro justificacdes aparentemente
nao racistas e apegam-se, nomeadamente, as negaaspara justificar a sua posi¢ao,
por exemplo para se oporem a imigracdo referemirainalidade ou a falta de
documentos. Extrapolando para a nossa problematickemos supor a existéncia de
um preconceito subtil em relacdo as pessoas coici&tgia, ndo sendo expressa uma
clara rejeicdo destas pessoas no mercado de walnadls persistindo de facto atitudes
de preconceito.

Consideramos neste trabalho, como Brown (1995x #&tadl (1999), que o preconceito
€ evidenciado através das atitudes das pessoasafaegtos grupos. Enquanto a
discriminacéo refere-se ao comportamento dai esgelt Entendemos por atitude uma



predisposicdo comportamental para responder de ado globalmente favoravel ou

desfavoravel ao meio que nos rodeia (Lima, 1993)attudes tém trés componentes,
cognitiva, afectiva e comportamental, que expresshiigrentes niveis de analise,

situando-se entdo, para nds, o preconceito subtihal afectivo. Agoustinos e Walker,

(1995) referem que as atitudes emergem das infe¥acgociais e sdo largamente
partilhadas, dando significado e suporte a viddida dia e podem definir a pertenca a
grupos, o que implica consequéncias sociais e cdampentais. Ao nivel da Psicologia

Social, o estudo das atitudes tem-se mostradoistist@inente, um bom preditor do

comportamento dos individuos face a problematicpréconceito e da discriminacao

intergrupal.

Pensamos, por isso, que, ao conhecermos as atdodemsmpresarios algarvios face a
empregabilidade de pessoas socialmente discringpadaeste caso pessoas com
deficiéncia, estamos a pressupor que eles mostratéerminado tipo de
comportamentos face a estas pesshaste contexto as nossas hipoteses de trabalho
séo:

Hipotese 1 esperamos que 0s empresarios aceitem melhoisasgsecom deficiéncia,
nomeadamente os deficientes, apds formacéo puofasi

Partindo do principio que a formacdo profissionabpprciona a aquisicdo de
competéncias relacionadas com o trabalho, fadildanintegracéo ao nivel do grupo de
trabalho e dos valores da empresa, parece-nos eraensis facil os empresarios
aceitarem as pessoas deficientes apos a frequieaiezcoes de formacado profissional.

Hipbtese 2 esperamos que os empresarios aceitem melhorpagapdes quando se

referem as empresas dos outros do que a sua pedppiesa.

Considerando que a admissdo de pessoas é um momentisco para qualquer

empresa, e que este € acrescido face a populagbeslagdo as quais possam existir
eventuais preconceitos, pensamos que sera maisaédempresario manifestar maior
tolerancia e flexibilidade quando se refere a agausias empresas dos outros.



I
METODOLOGIA

1. Construgéo do instrumento

Temendo que um estudo, centrado unicamente nalatdos empresarios face as
pessoas com deficiéncia, sofresse de enviezamedetidos a tendéncia para camuflar
eventuais preconceitos subtis e originasse respsstaalmente desejaveis, decidimos
incluir outras populagdes que de algum modo podemdesfavorecidas na integracao
no mercado de trabalho, os estudantes, ex-toxieodiemtes, desempregados de longa
duragcdo, ex-presididrios, candidatos a primeiro regy deficientes, mulheres,
imigrantes, pessoas com mais de 40 anos, homosseainganos / Palops

O instrumento de medida utilizado foi o questiomaila sua construcado definimos
como variaveis independentes: sector de actividddele da organizacdo, niumero de
trabalhadores, sexo, idade e habilitacbes liteyada empresario. As variaveis
dependentes definidas foram as atitudes dos emjpe$ice a aceitacdo de estagiarios
na sua empresa, a admissao apos formacao, a admé&sséa empresa e a admissao nas
empresas em geral. Pretendiamos, com as trés @invairiaveis dependentes, medir as
atitudes dos empresarios face a aceitacdo ou a@bmsssua empresa de pessoas com
deficiéncia e com a quarta varidvel dependente maegliimissdo nas empresas em geral
da populacao deficiente.

Para a medida das variaveis dependentes utilizamasescala ordinal com seis
posicdes, em que 1 significa discordo e 6 concordo.

2. Condicdes de Aplicacao

O questionario foi enviado, pelo correio as 125@ueeas e Médias Empresas
algarvias, constantes de uma base de dados dtutmstiacional de Estatistica, bem
como a todas as empresas do Algarve onde a Esupkxi®& de Gestdo Hotelaria e
Turismo (ESGHT) coloca estagiarios, perfazendo otal tde 1.500 empresas. Dos
guestionarios recebidos foram validados para anéltatistica 324.

3. Caracterizagcédo da amostra

A amostra é constituida por 324 empresas. Quansector de actividade, observamos
que 0s servigcos com uma percentagem de 28.2% (rs8@0ps que tém maior peso,
seguidos da hotelaria e turismo com 27.6% (n=88)o@ércio representa 17.6%
(n=56) da amostra, a industria e producdo 13.2%42y)=¢ seguida pela construcéo e
obras publicas com 9.7% (n=31). O sector de aetdedcom menor peso é a agricultura
e pescas com 3.8% (n=12). A maioria destas empresasmais de 10 anos de



existéncia (31,1% tem entre 11 e 20 anos e 34,6%tais de 20 anos); 10,2% (n=32)
tem até 5 anos de existéncia. Verificamos, quaotmi@mero de trabalhadores, que
existe uma predominéancia 51.1% (n=162) das empuoesasll a 50 trabalhadores. As
micro empresas representam 19,6% (n=62) da am&streenor valor percentual, 8.5%
(n=27) situa-se nas empresas com 101 a 250 traluasa

Caracterizando as variaveis relativas ao sexca@eidlo empresario e suas habilitagcdes
literarias, vemos que a amostra é constituida Iteimente por pessoas do sexo
masculino num total de 249 (81,1%), enquanto o marde mulheres é de 58 (18,9%).
Quanto a idade, o maior nimero de empresarios 384PA8) tem entre 31-40 anos,
32.2% (n=99) tém entre 41 e 50 anos; 19.2%, téns o@i50 anos e 10.1% até aos 30
anos. Em relacdo as habilitacdes literarias carstad que 25.9% (n=77) tém até ao 9°
ano inclusive, 34.9% (n=104) possuem 0 12° anqg¥®B8M=117) tém curso superior.

I
RESULTADOS

1 - Plano de tratamento dos dados

Os dados foram tratados através do SPPS para Wsndommecamos a analise dos
resultados através da estatistica descritiva, gaegparmite observar a distribuicdo das
frequéncias de respostas em cada uma das varitpEadentes.

Tendo em conta o objecto de estudo desta inveabigagie € o de conhecer as atitudes
gue os empresarios algarvios tém face a deficiert@@tuamos analises multivariadas
de variancia (Manova) sobre as variaveis depenslerdeeitacdo de estagiarios na sua
empresa, admissdo apos formacdo e admissao nmptesa.

Procurdmos ainda observar os efeitos das varitnagpendentes (sector de actividade,
idade da organizacdo, numero de trabalhadores, dexoespondente, habilitacbes

literarias e idade do empresério) nas diferentem@es de aceitacdo ou admisséo.
Apresentaremos os graficos e os resultados quatdiisicamente significativos.

Procurando verificar se 0os empresarios tém atitutifesentes consoante falam da
admissao ou aceitacdo de pessoas deficientes padgua empresa e nas empresas em
geral, criamos uma nova variavel dependente, undidameomposta pela média das
respostas dos sujeitos nas trés varidveis respestanpropria empresa (aceitacdo de
estagiarios na sua empresa, admissao apos forraag@dimissao na sua empresa) a que
chamamos aceitacdo/admissdo na sua empresa. Repeti@nalise multivariada de
variancia (Manova) sobre estas duas variaveis diepees, efectuando os mesmos
procedimentos acima descritos.

De modo a obter dimensfes de analise da probleandiretendemos reagrupar as
populacdes socialmente discriminadas para redug&uonumero. Para tal, utilizamos a



analise factorial em componentes principais (AFCRhtes de a realizarmos
verificamos que todos os itens tinham variabilidapgeis em nenhum deles havia
valores percentuais superiores a 60% no extremesdala (Soczka, 1983). Na AFCP
utilizdmos a rotagdo Varimax. Na estrutura factoeilacontrada retivemos todos os
itens, ao contrario do que é preconizado por algurisres, nomeadamente Soczka
(1983) e Amancio (1989), pois o item em que exis@@or ambiguidade é o dos
“deficientes”, que aparece com valores factoridesvagmlos em mais do que uma
dimensao. Assim, referiremos na analise de cadaPAé<Ie aspecto, apesar do mesmo
ser facilmente verificado através dos valores quesgntamos nos quadros. Em cada
uma das dimensdes encontradas, calculamos o AgpBaahbach.

2 - Andalise dos resultados

Resultados médios das atitudes dos empresarios

Conforme podemos ver no grafico 1, as populacédsamaceites pelos empresarios,

com média superior a 5, sdo: os candidatos a 1Pegmpos estudantes e as mulheres.
Ainda acima da média, encontram-se as pessoas @sndm 40 anos, os africanos, 0s
deficientes, os desempregados de longa duracadan@grantes. e, abaixo da média, os

ex-toxicodependentes, os ex-presidiarios e 0os hegnasis.

Grafico 1
Aceitacdade estagiarios, admissdo apos formacao, admisssiarempresa e admissao
nas empresas em geral das populacdes
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Resultados relativos a aceitacdo/admisséo de pesscam deficiéncia
na propria empresa

No sentido de conhecermos as atitudes dos emmedage a populacdo deficiente,
realizamos analises multivariadas de variancia,relacdo ao estimulo aceitacdo de
estagiarios, admisséao pos formacéo e admissacarenguesa

Quadro 1
Valores médios para a populacao deficiente, emgaelao estimulo aceitacao de
estagiarios, admisséo apoés formacéo e admissamreargpresa

Aceitacdo de Admisséo Admisséo na
estagiarios apos sua empresa
formacéo
Populacao 3.90 4.01 3.86
deficiente (305) (298) (292)

A analise multivariada de variancia indicou um tefgirincipal (vithin-subject¥ do
estimulo (F (2, 560)=3.32, p=.037) - ha difereng@gificativas no modo como os
sujeitos falam das variaveis dependentes em egtueamrol). Contudo a variavel que
contribui para essa diferenca € a admissédo apdsféio, visto que entre as outras duas
variaveis nao existe diferenca significativa (t5.29287; p=.772).

Registamos um efeito principabgtween subjecdtsdo sector de actividade (F(5,
271)=2.25, p=.050) que, conforme mostra o gréaficadicia uma melhor aceitacdo dos
sectores dos servicos e da hotelaria e turismo

Gréfico 2
Aceitacdo ou admissao na sua empresa pelo sechutidielade
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Encontramos o mesmo efeito da idade do empresé&i(®, 264)=4.20, p=.006),
indicando, conforme se pode ver no grafico 3, qie &s mais jovens que melhor
aceitam as pessoas com deficiéncia e que sdo eveatlaps que pior as aceitam.

Grafico 3
Aceitacdo ou admissdo na sua empresa pela idagl@uol@sario
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Este efeito ainda se verifica em relacdo as hailgs literarias (F(3, 262)=3.83,
p=.010) mostrando que 0s empresarios com 0 122 anwso superior sao aqueles que
melhor aceitam os deficientes (gréfico 4).

Gréficos 4
Aceitacdo ou admissao na sua empresa pelas hgiltditerarias
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Resultados relativos a aceitacdo/admissao de pess@am deficiéncia na propria
empresa e nas outras empresas

Procurando verificar se 0s empresarios tém atitutifesentes consoante falam da

admisséo/aceitacdo de pessoas deficientes na Godapempresa e nas empresas em
geral, crihamos uma nova variavel dependente, cordomencionado no plano de

tratamento dos dados. Esta nova variavel reveladgraonsisténcia interna, como

pudemos verificar pelo calculo dos Alphas de Crahl{e03).

Quadro 2
Valores médios para a populacéo deficiente, emaela
ao estimulo aceitacdo/admissao na sua empresaeenpassa em geral

Aceitacdo/admissdag  Admissao nas
na sua empresa empresas
Populagéo 3.92 4.34
deficiente (281) (305)

A anélise multivariada de variancia mostrou umtef@rincipal (vithin-subject¥ do
estimulo (F (1, 276)=49.19, p=.000). Assim, existlifarencas muito significativas no
modo como os sujeitos falam das variaveis depeedarth estudo, conforme se pode
ver através do quadro 2. Os empresarios mostramase favoraveis a admisséo de
pessoas com deficiéncia nas empresas dos outrakaéde34) do que na sua propria
empresa (média=3.92).

Existe um efeito principabgtween subjedtsconforme mostra o grafico 5, da idade do
respondente (F(3, 260)=2.82, p=.040), indicando ajaeeitacdo diminui com a idade.
Encontramos ainda um efeitwithin-subjecty do estimulo pela idade do empresario (F
(3, 260)=2.86, p=.038), indicando um padrédo deastspsignificativamente diferente

por parte dos empresarios com mais de 50 anose§&e que manifestam a maior
intoleréncia a admissao de pessoas com defici@acsaa prépria empresa, registando-
se uma grande distancia relativamente a aceitaggiempresas dos outros.

Grafico 5
Admissédo na propria empresa ou na empresa dosqéla idade do empresario
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VerificAmos também um efeitdbétween subjedisdas habilitagbes literarias (F(3,
258)=4.39, p=.005), indicando que S0 0S empres&mIN Curso Superior 0s que
melhor aceitam as pessoas deficientes (grafic@$€)mpresarios com o 9° ano sao os
gue pior as aceitam.

Gréfico 6
Admisséo na propria empresa ou nas empresas ehpgkrs habilitagdes literarias
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Dimensodes de Andlise da Problematica

A Andlise Factorial em Componentes Principais (AF@Bnvergiu em trés dimensdes
nas quatro condi¢des de estimulo, a que chamamensgéo de risco intermédio, muito
riSCO e sem risco.

Deste modo entendemos por:
Risco intermédio - populacdes que colocam aos esapos alguns riscos na sua

aceitacdo ou admissdo nomeadamente os imigrastggsaoas com mais de 40 anos,
os africanos e os homossexuais.

Muito risco — E uma dimens&o que aponta para graisde na aceitacdo/admissio,
nomeadamente os ex-presidiarios e os ex-toxicodepess. E de salientar que estas
duas populagcbes sdo comuns a todas as AFCP, cootudeficientes caem nesta
dimensdo quando os empresarios se referem a admiasgua empresa apos-formacao
profissional e & admissdo nas empresas em geral.

Sem risco — Nesta dimensao ancoram os estudaistesulheres e os candidatos a
primeiro emprego. Contudo os deficientes, tambérareecem nesta dimensdo quando
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0S empresarios se referem a aceitacdo de estagid@igua empresa e a admissao na sua
empresa.

Verificamos que as pessoas com deficiéncia ancamdimensao sem risco quando 0s
empresarios se referem a admissdo na sua empiesakatacdo de estagiarios, mas
ancoram na dimensao de muito risco quando aludadmassdo na sua empresa apos
formacdo e a admissdo nas empresas em geral. lotsido que os deficientes tém

valores proprios elevados nas duas dimensdes, @us tts casos e hunca ancoram na
dimensdo de risco intermédio. Para ilustrar est#ofaapresentamos de seguida,

(quadros 3 e 4) duas das AFCP realizadas sobrétidea que 0s empresarios podem
demonstrar face a admisséo na sua empresa e aadras formacao.

Quadro 3
Estrutura factorial das atitudes dos empresarios
face a admisséo na sua empresa

| Factor1 | Factor 2 | Factor 3 |

Dimensao Risco Intermédio

Imigrantes .81858
Africanos 77206
Pessoas com mais de 40 anos| .75348
Desempregados de longa duracacb7658 .39351
Homossexuais .54998 .38038

Dimens&o Muito Risco
Ex-presidiarios .85465
Ex-toxicodependentes .85197

Dimensao Sem Risco

Estudantes 79777
Mulheres T7176
Candidatos a 1° emprego .64198
Deficientes 47644 .50824

Valores Proprios| 4.97081  1.34866 .97445

Variancia Explicada (%) 45.2 12.3 8.9
Percentagem acumuladg  45.2 57.4 66.3
Alpha de Cronbach .83 .85 72

A AFCP, rotacao Varimax, sobre a admissdo na symesa, convergiu em 3 iteragoes
extraindo 2 factores, popula¢cdes com risco e ssoo flancorando os deficientes nesta
dimensdo, com um peso factorial de .52 e peso Henabdimenséo de risco), que
explicavam 57.4% da variancia total. Contudo, ctAstos que o terceiro factor
apresentava um valor préprio de .98, justificanskira o for¢ca-lo. Nestas circunstancias
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a AFCP, rotacdo Varimax, convergiu em 6 iterac@eplicando 66.3% da variancia
total, portanto um nivel de explicacdo superionteror. Os resultados obtidos podem
ser observados no quadro 3.

Quadro 4
Estrutura factorial das atitudes dos empresarios
face a admisséo apés formacgédo na sua empresa

| Factor1 | Factor 2 | Factor 3 |

Dimensao Risco Intermédio

Imigrantes .83806
Africanos 77511
Pessoas com mais de 40 anos| .73798
Homossexuais 51116 44042
Desempregados de longa durgcact5072 42477

Dimensao Muito Risco

Ex-toxicodependentes .88606
Ex-presidiarios .87009
Deficientes 47984 47821

Dimensao Sem Risco

Estudantes .81722
Mulheres .71078
Candidatos a 1° emprego .70380

Valores Proprios| 4.95586  1.35432 .97879

Variancia Explicada (%) 45.1 12.3 8.9
Percentagem acumuladg 45.1 57.4 66.3
Alpha de Cronbach .83 g7 .68

Tal como anteriormente, a AFCP, com rotacdo denv&atj sobre a admissdo apos
formacdo profissional, convergiu em 3 iteracOextearl 2 factores, populacdes com
risco e sem risco (ancorando os deficientes nasl@gfes com risco com um peso
factorial de .54 e .44 nas populacdes sem risce) eyplicavam 57.4% da variancia
total. Tal como anteriormente, o terceiro factoh#éi um valor proprio de .97. Assim,
pedimos uma AFCP com 3 factores, que convergiu @srdcoes explicando 66.3% da
variancia total, os resultados podem ser observaolgsiadro 4.
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A%
DISCUSSAO DOS RESULTADOS E CONCLUSOES

Os resultados encontrados neste estudo permiteroendismar a primeira hipétese, ou
seja, 0os empresarios aceitam melhor as pessoas defigiéncia apdés formacéo
profissional, quando se referem a aceitacdo deyiéstss ou a admissdo na sua
empresa.

Os sectores de actividade que melhor aceitam extalgtdo sdo os servicos e a
hotelaria e turismo. Assim, parecem ser estes @s seasibilizados para a admisséo de
pessoas portadoras de deficiéncia. Quanto a ida@engresario, verifica-se que sdo os
mais jovens que melhor as aceitam. Os mais vedwesitualmente, devido aos valores
defendidos, apresentando menor flexibilidade aelifga, manifestando dificuldades na
aceitacdo desta populagdo. Sdo também as pessopasdaiores habilitacdes literarias
(com 12° ano e curso superior) que revelam umadatitnais favoravel a integracao
destas pessoas nas suas empresas.

Parece-nos, entdo que o aumento da formacao agndebmodo determinante para a
diminuicao das atitudes de preconceito. Estesteeig vao ao encontro das conclusées
de Meertens e Pettigrew (1999) que, nos seus estddaracismo, referem que os
europeus mais jovens e com maiores habilitacbesergomem atitudes de racismo
flagrante nem discriminam minorias.

A segunda hipotese orientadora deste trabalho tanskéonfirma, pois os empresérios
admitem melhor a integracdo das pessoas com defigi6quando se referem a
admissdo nas empresas em geral do que na suaapsippresa., mostrando, nesta
dltima condigdo, uma atitude mais defensiva. S&gdal modo os empresarios com
nivel habilitacional superior e mais novos que mellaceitam as pessoas com
deficiéncia. Também neste caso sdo os mais vellemnemenores habilitacdes que
expressam de modo acentuado a sua rejeicdo aapessn deficiéncia. Encontramos,
nos mais velhos uma atitude menos tolerante otglepmo afirma Robbins (1998),
esta relacionado com valores face ao trabalho dar ma@nservadorismo.

Identificamos, neste trabalho, dimensdes consoanteisco que as populacdes
representam para 0os empresarios. Lembremos qudimessdes ancoram populagdes
de risco intermédio, muito risco e sem risco. AsI8 empresarios consideram como
populacdes de risco intermédio os imigrantes, @sssom mais de 40 anos, africanos e
homossexuais; como populacbes de muito risco, ogpresidiarios e ex-
toxicodependentes; e como populagdes sem riscestglantes, as mulheres e 0s
candidatos a primeiro emprego.

VerificAmos que, relativamente aos deficientesstexmanifesta ambiguidade, isto &
parece que 0s empresarios nao sabem que atitugeagdumois consideram-nos como
populacdo de muito risco ou sem risco. Assim, qoamsl empresarios se referem a
aceitacdo de estagiarios e a admissao na sua empoesideram-nos populacdo sem
risco, note-se que estéo a falar da sua propriaesapQuando se reportam a admissao
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apos formacado e nas empresas em geral falam dogedefs como populacdo de muito
risco. Salientamos que esta populagdo nunca éamadganto das populagbes de risco
intermédio. Tal como nos estudos sobre o racisnaa(®t al, 1999), parece haver
também em relacdo aos deficientes uma tensdo aittrédes de aceitacdo e de rejeicao
geradoras desta ambiguidade.

Podemos extrapolar que os deficientes, ao seremidewados um exogrupo pelos
empresérios, fomentam emoc¢des negativas. Seguintwmriea da identidade social
(Tajfel, 1978, 1981/83), os empresarios como fod@mgrotegerem o seu autoconceito,
tenderdo a acentuar as diferencas e mesmo a ari@irbs ou crencgas justificativas da
nao aceitacdo na sua empresa de pessoas com raefici@pesar de os aceitarem,
teoricamente, nas empresas em geral. O empregaaodo se refere a sua empresa,
podera desenvolver crencas que apoiem a discriinapnsiderando as pessoas com
deficiéncia menos auténomas, com maior indice derdlsmo e sobrestimando os
custos de redesenho do posto de trabalho paréegsan(Gomez-Mejiat al, 1995).

A tensdo manifestada pelos empreséarios, evidengal@aambiguidade na colocacao
das pessoas com deficiéncia como populacdo de msdtwapds formagéo profissional

e sem risco quando se referem a admissdo na suasamfaz pensar que estas ao
aumentarem o seu nivel de qualificacdo, se tornais mmeacadoras, porque mais
iguais. Contudo, sem formacéo € impensavel acst@lesta investigacdo demonstra
que a formacgdao profissional contribui para a irdego destas pessoas no mercado de
trabalho.

Parece-nos, entdo, que o esforgo iniciado pelaéisuigdes que trabalham na formacéo
profissional das pessoas com deficiéncia, bem camegulamentacao, as leis contra a
discriminagdo e 0s programas estatais de apoidegratdo de pessoas socialmente
discriminadas vdo no sentido certo. Contudo ndo podemos esquecer que O
preconceito assume formas subtis, ndo se manifEstim mesmo modo que h& alguns
anos atras (Brown, 1995). Actualmente, as pesspaseram maior tolerancia e
flexibilidade ao nivel dos valores, ndo sendo ‘fimdimente correcto” expressar atitudes
de rejeicdo, mas ao nivel latente, tais atitudeduypam e a discriminacéo permanece.
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