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Resumo

Em Mocambique o problema da empregabilidade da PcD ainda requer muitos cuidados. Assim,
quer por parte da sociedade, quer por parte dos empregadores é importante quebrar os preconceitos
com as PcD e oferecer oportunidades de emprego as mesmas, de modo a alterar a actual condigao

delas.

A actual realidade do mercado de trabalho mostra-se preocupante com toda a sociedade e a

dificuldade ainda é maior quando o desempregado é uma pessoa com deficiéncia.

O presente trabalho tem como objectivo analisar o processo de incluséo sdcio profissional das
pessoas com deficiéncias na empresa Porto de Maputo da Cidade de Maputo, tendo como base as
matrizes da deficiéncia. O estudo foi direcionado para pessoas com deficiéncia existentes na
empresa, nao obstante a colaboracédo da direcgdo dos recursos humanos. A pesquisa foi de caracter
descritivo, mediante estudo de caso na empresa Porto de Maputo, o método de pesquisa adotado
foi qualitativo, a partir da realizacdo de entrevistas., A analise dos resultados permitiu inferir

satisfatdria a inclusdo sdcio profissional para a populacéo alvo da pesquisa.

Os fatores remuneracdo, condi¢fes de trabalho, ambiente de trabalho, desenvolvimento de
capacidades e oportunidades de crescimento profissional foram os factores que mais influenciaram

para a satisfacao.

Palavras-chave: Inclusdo, Pessoas com Deficiéncia, Mercado de Trabalho

Comentado [L1]: Faca paragrafo unico sobre metodologia
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Abstract

In Mozambique, the problem of employability of PwD still requires a lot of care. Therefore, both
on the part of society and on the part of employers, it is important to break prejudices against PwD
and offer them employment opportunities, in order to change their current condition.

The current reality of the job market is worrying for society as a whole and the difficulty is even
greater when the unemployed person is a person with a disability.

The present work aims to analyze the process of socio-professional inclusion of people with
disabilities in the company Porto de Maputo in the City of Maputo, based on the disability matrices.
The study was aimed at people with disabilities in the company, despite the collaboration of the
human resources department. The research was descriptive in nature, through a case study at the
company Porto de Maputo, the research method adopted was qualitative, based on interviews. The
analysis of the results allowed us to infer satisfactory socio-professional inclusion for the target

population of the research.

The factors remuneration, working conditions, work environment, skills development and

opportunities for professional growth were the factors that most influenced satisfaction.

Keywords: Inclusion, Person with disability, Job market
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CAPITULO I

1. Introducéo

O presente trabalho, com o tema: Inclusdo Socio Profissional de Pessoas com Deficiéncia no
Mercado de Trabalho: O Caso da Empresa Porto de Maputo (MPDC), tem como objectivo
analisar o processo de Inclusdo Sdcio Profissional das Pessoas com Deficiéncias na empresa Porto
de Maputo da Cidade de Maputo.

Durante varios periodos da historia, a pessoa com deficiéncia era desvalorizada pela sociedade. E
em cada periodo, ainda que de certa forma demonstrasse algum avanco, continuava sendo vista
como uma pessoa que ndo poderia beneficiar das mesmas oportunidades que outro individuo

qualquer.

Pode-se perceber a evolugdo na inclusdo da pessoa com deficiéncia na sociedade, ainda que em
pequenas proporgdes. Esta evolugdo deve-se a elaboracédo de politicas e leis de defesa aos direitos
das pessoas com deficiéncia (PcD). N&o se pode negar que o nimero das Pessoas com Deficiéncia
que entram no mercado de trabalho vem aumentando, mas ha muitas evidéncias de que elas tém

sofrido desvantagem neste campo (Lancillotti, 2001).

Considerando que a pessoa seja ou ndo com deficiéncia, é importante que tenha uma fonte de
renda, um trabalho que satisfaca as suas necessidades, onde, ndo s, ajuda a pessoa a ter a sua

independéncia finaceira mas também eleva o seu reconhecimento social.

A nivel mundial, paises como Alemanha, Austria, Italia, Polénia, Inglaterra, Holanda, Bélgica,
Brasil, Estados Unidos entre outros, adoptam legislacdes especificas para as PcD onde estas sdo
de caracter obrigatdrio nas empresas, ou seja, existe uma reserva de vagas para as pessoas com
deficiéncia no Mercado de trabalho formal e 0 ndo cumprimento das mesmas pode levar a sangdes

por parte das empresas.

Mogambique, ndo obstante aos inimeros passos de evolugéo dados até aos nossos dias, em termos
de legislacdo concernentes a inclusdo de PcD, ainda esta aquém de uma lei especifica que regule
a obrigatoriedade da inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Nos anos passados, havia uma politica (Estratégia da Pessoa Portadora da Deficiéncia na Fungéo

Publica) com objectivo de garantir a empregabilidade das PcD através da observancia dos direitos



e deveres relativos ao acesso e permanéncia no emprego na Fungdo Publica, porém de curta
duracédo (2009-2013).

E importante comegar a olhar a PcD como alguém com habilidades, capacidades e dotada de
competéncias para o trabalho. Coimbra & Goulart (2009), corroboram com 0 mesmo pensamento
e acrescentam que a PcD se depara com dificuldades nesse processo de incluséo, que vao desde
uma percepgdo negativa sobre suas possibilidades educacionais, discriminagdo, falta de
conhecimento de sua capacidade, segregacdo no ambiente de trabalho, desconhecimento dos pares
acerca do que seja deficiéncia e falta de adequacdo das condigdes e praticas de trabalho nas

empresas.

Um processo de inclusdo ao mercado de trabalho da PcD, quando mal feito, pode fechar
oportunidades ndo apenas para aquele individuo, mas para todos os demais. Dai a necessidade de
desmistificar a condicdo da PcD, e divulgar a sua potencialidade e oforecer oportunidade de

emprego.

Tendo como base o supracitado, escolheu-se o tema: A Inclusdo Socio Profissional de Pessoas
com Deficiéncia no Mercado do Trabalho: O Caso da Empresa Porto de Maputo (MPDC), por
abranger uma diversidade de PcD, este facto, vai permitir que a pesquisa consiga desenvolver uma

cosmovisdo realistica sobre os processos da inclusdo da PcD.

1.1. Delimitacéo Espacial

Para fazer analise do processo da inclusdo da PcD no mercado de trabalho, o estudo privilegiou a
Empresa Portos de Maputo por ser uma das mais destacadas na contratagdo daquelas. Este facto,
tornou-se bastante para permitir que se compreenda os fendmenos que justificam a ndo
acontratagdo da PcD pelas outras empresas e também as razdes pelas quais o Porto de Maputo
contrata. Desta feita, € com base neste local que pode se ter uma visdo macro sobre as implicacdes

da inclusdo da PcD no mercado de trabalho.



1.2. Delimitagao Temporal

No que diz respeito a dimensao temporal, o estudo analisa o fenomeno, no perido de 2019 - 2021,
escolheu-se o presente periodo por ser 0 espago temporal em que a empresa Porto de Maputo mais
contratou as PcD para o seu quadro de pessoal e por ser um tempo razoavel para analisar os efeitos

destas contratagdes.

1.3. Problematizacgéo

A literatura sobre a inclusdo da PcD no mundo de trabalho, tem mostrado que muitas das
dificuldades associadas a este processo estdo em encontrar empregadores disponiveis,
(empregadores que ndo olham para deficiéncia como sinénimo de incapacidade, mas dispostos em

oferecer oportunidades as PcD) badas as inumeras davidas que eles possuem (Pereira, 1999). Neste

ambito, surge a necessidade de analisar quais desafios encontrados na sua inclusdo no Mercado de

trabalho.

Néo obstante ao desafio de inclusdo, pode-se notar que, ainda que as PcD se esforcem, em termos
de conhecimentos académicos, o nivel de insercéo, integragdo e posterior inclusdo no mercado de
trabalho ainda é bastante reduzido, isto pode dever-se ao preconceito social ou a falta de

conhecimento do potencial da PcD (Lancillotti, 2001).

Para Liedke (1997:99), o trabalho tem um referencial importante no desenvolvimento ético,
emocional e cognitivo do individuo ao longo de seu processo de socializagdo e é também um
referencial importante no reconhecimento social do individuo, conferindo-lhe prestigio social

dentro e fora de seu grupo.

Paises como Brasil, Inglaterra, Estados Unidos possuem uma legislagéo que preconiza a incluséo
de pessoas com deficiéncia através da aprovacéo da Lei de Quotas. Brasil, com a homologacao da
Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991 da contratacdo pelas empresas, obriga as empresas a
contratarem pessoas com deficiéncia de modo a ndo serem punidas por lei. E também mencionado
na lei que é obrigatério que a empresa crie condicOes para a inclusdo das mesmas, seja através da
remocao de barreiras de acessibilidade arquetetdnicas e atitudinais. Esta politica, ndo s6 abre
espaco a inclusdo, mas também comeca a valorizar a pessoa pelo seu conhecimento e ndo pela

deficiéncia.

[ Comentado [L3]: Por esclarecer

| Comentado [MTFMB4R3]:




Mocgambique, apesar de muitas vezes através da funcdo publica ter aprovado politicas para a
inclusdo da pessoa com deficiéncia, mesmo tendo sido de pouca duragéo permitiram a inclusdo da
pessoa com deficiéncia em seus quadros. Ao longo do tempo, néo foi criada uma lei ou um decreto-
lei que obrigasse ou preconizasse a contratagdo da PcD nas empresas, sejam elas publicas ou
privadas. Contudo, podemos encontrar empresas que estdo comprometidas com a incluséo de

pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

A questéo da acessibilide de espagos sob ponto de vista social, tem sido um enorme desafio, pois
ainda ndo existe uma autonomia para locomover-se devido as condi¢es das vias de acesso, em
termos de rampas, casas de banho puablicas adaptadas, assentos preferenciais nos transportes e
outros. Sob ponto de vista profissional, existe ainda a necessidade de remover as barreiras
arquitetdnicas, atitudinais, comunicacionais, instrumentais, programaticas que muitas vezes
impedem os empregadores de dar oportunidade as PcD. Tanto a sociedade como os empregadores
em particular, devem estar conscientes que as barreiras acima mencionadas prejudicam de grande

parte a inclusdo destas.

Baseado nos factos expostos, a presente pesquisa, busca responder a seguinte pergunta de partida:
Perante uma realidade social até certo ponto adversa, em que medida é que o processo de
inclusdo socio profissional das pessoas com deficiéncia na empresa MPDC satisfaz aos

intervenientes e quais os desafios encontrados?

1.4.0Objectivos da Pesquisa

1.4.1. Objectivo Geral
- Analisar o processo da Inclusdo Sdcio Profissional das Pessoas com Deficiéncias na empresa
Porto de Maputo da Cidade de Maputo

1.4.2. Objectivos Especificos
o Estudar que politicas sdo usadas na contratacdo de pessoas com deficiéncia;
e Auvaliar o grau de incluséo das pessoas com deficiéncia na empresa Porto de Maputo;
e Identificar os desafios na inclusdo das pessoas com deficiéncia;

o Prop0r estratégias que auxiliem na melhoria da incluséo da pessoa com deficiencia.



1.5. Justificativa

A presente pesquisa com o tema, Inclusdo Sdcio Profissional de Pessoas com Deficiéncia no
Mercado de Trabalho: O Caso da Empresa Porto de Maputo (MPDC), justifica-se pelo facto de
consubistanciar-se num contributo cientifico, uma vez que vem aprimorar as teorias dos Direitos
Humanos no campo da inclusdo social. A aprovacdo da Covencéao Internacional dos Direitos da
Pessoa com Deficiéncia (CIDPD) em 2006, desencadeou uma nova era na esfera dos direitos
humanos, uma vez que estados signatarios da convencdo como Mogambique foram obrigados a
aprovar politicas e normas que acelerem a inclusdo da PcD no mercado de trabalho. Nisto, a
presente pesquisa vai servir como sustento na literatura sobre a inclusdo destas no mercado de

trabalho.

O presente estudo é uma contribuicdo também para os tomadores de decisdo, para que através
deste compreendam os efeitos praticos da morosidade na aprovacgdo de instrumentos normativos
que regulam e protegem a PcD em termos de inclusdéo no Mercado de trabalho. Pois, em
Mocgambique embora existam algumas politicas de promocéo dos direitos destes, ndo existe uma
legislacdo consistente para lidar com os desafios enfrentados pelas PcD diariamente. Com a
presente pesquisa, 0s decisores poderdo compreender a importancia destas pessoas no mercado de

trabalho.

A pesquisa é também uma contribuigdo para sociedade uma vez que desvenda as utopias de que a
PcD é mendigo e sem capacidade para desenvolver diferentes tipos de trabalho no sector
empresarial. A presente pesquisa torna visivel que as PcD tem um papel preponderante no
desenvolvimento socio-econémico do pais, e que muitas vezes por falta de oportunidade é vista
muitas vezes como incapaz. Por isso, torna-se indispensavel a leitura do mesmo, como ponto de

partida para que 0s outros pesquisem e escrevam a respeito desta temética.



Capitulo 11

2. Revisao de Literatura
A Inclusao Sécio Profissional das Pessoas com Deficiéncia no Mercado de Trabalho

N&o ¢é sem razdo que a luta pela inclusdo socio profissional ndo é uma tarefa facil para as pessoas
com deficiéncia, que ainda sofrem para serem definitivamente incluidas na sociedade e no
Mercado de trabalho. Nesse sentido, o trabalho é uma das portas de entrada para a incluséo social,
porque é por meio dela que a pessoa se sente pertencente a um grupo, valorizada como um
individuo.

Um dos grandes pesquisadores sobre a Inclusdo Sécio Profissional de Pessoas com Deficiéncia
no Mercado de Trabalho é Romeu Kazumi Sassaki (1999) que conceitua como o processo pelo
qual a sociedade se adapta para poder incluir, em seus sistemas sociais gerais, pessoas com
necessidades especiais e, simultaneamente, estas se preparam para assumir seus papéis na
sociedade e no mercado de trabalho.

Na actualidade, a escritora brasileira Carvalho-Freitas (2004), tem se destacado na sua abordagem
sobre o Trabalho e a pessoa com deficiencia, onde ndo sé estuda a inclusdo no trabalho no seu
pais, mas busca entender e compreender a inclusio em algumas regides de Africa, nomeadamente,
Cabo Verde e Angola, através das experiéncias que poderdo auxiliar os profissionais que actuam

no mercado a definir estratégias de insercdo para as organizagdes em que actuam.

Em paises da América Latina tais como Argentina, Brasil, Equador, Guatemala, Honduras,
Nicardgua, Panama, Republica Dominicana, Venezuela este tema teve primeiramente o seu
subsidio legal, através da aprovacéo de leis que garatissem a obrigatoriedade de reserva de vagas,

seja no sector publico ou privado (Santos, 2017).

O Equador apresenta uma caracteristica singular porque a legislagdo permite que a cota reservada
seja cumprida por familiar de pessoa com deficiéncia, desde que seja comprovada a dependéncia
dela em relagio a0 membro pleiteante da vaga (EQUADOR, 2012)*.

! Disponivei em <http://www.emamep.gob. ec/bases3.pdf>



Argentina, com um percentual minimo de 4% para a contratagdo de servidores publicos com
deficiéncia, além disto ha incentivos para contratacéo na iniciativa privada. No Uruguai o sistema
é similar com a mesma cota que Argentina para o sector publico e uma previsao de bens ou servigos

publicos a particulares que contratem pessoas com deficiéncia. (Ferraz & Aradjo 2010).

Além disso, no Chile, Colémbia, Cuba, Haiti e México ndao foram encontradas legislagdes federais
para reservas de vagas para as pessoas com deficiéncia nem para o setor publico nem para o
privado (Santos, 2017).

No caso do Brasil, um dos focos principais de analise € o sistema de cotas, adotado no pais como
forma de garantir as pessoas com deficiéncia o acesso ao mercado de trabalho. Em anélise a esse
sistema, Neri, Carvalho & Castilla (2007) ao estudar este tema, afirma que parte da eficacia da
politica de cotas ainda ndo tem sido alcangada em virtude de fatores como: a competitividade
exacerbada no mercado de trabalho, as taxas em geral baixas de oferta de emprego no setor formal,
e também a falta de informacédo dos empregadores acerca da deficiéncia. Ainda, segundo o autor,
um dos pontos mais problematicos esta no facto de que esse sistema ndo tem provocado impacto
nas empresas de grande porte, situacdo que necessita ser repensada, pois as mesmas Sao

responsaveis pela absor¢do de parte consideravel da méo-de-obra disponivel no mercado.

Em analise as politicas de cotas, Barnes (2009) sugere que esse sistema pode ser eficiente, contudo,
sua efetiva implementacdo depende de governos responsaveis, ou seja, de politicas incisivas e de

fortalecimento.

Nalguns Paises da Europa, as providéncias dizem respeito a reserva obrigatdria de vagas, outras
sdo incentivos fiscais, que normalmente sdo destinados a fundos publicos com a intencdo de
custear programas de formagdo profissional, existem ainda acBes como seminarios, cursos e
palestras para o conhecimento do tema, dentre outras. Dentre 0s paises europeus temos Portugal
com cota fixa de 2% para a iniciativa privada e 5% para a administragdo publica. A Franca trata
do assunto em seu Codigo do Trabalho que reserva postos de até 6% dos trabalhadores em
empresas com mais de 20 empregados. Na Espanha além da cota de 2% das vagas reservadas para
pessoas com deficiéncia na iniciativa privada ainda existem uma série de incentivos fiscais, como
reducdo nas cotas previdenciarias patronais. Na Italia a Lei n° 68/99, no seu art. 3°, estabelece a
proporgdo de 7% dos trabalhadores, no caso de empresas com mais de 50 empregados; 2 pessoas

com deficiéncia, em empresas com 36 a 50 trabalhadores; e uma pessoa com deficiéncia, se a



empresa possuir entre 15 e 35 trabalhadores. Na Alemanha, além da cota de 6% ainda existe um
fundo especial para a formacéo profissional das pessoas com deficiéncia. Também a Austria
estabelece este fundo e a reserva de 4% das vagas para as empresas com mais de 25 empregados.
Bélgica e Holanda trabalham com percentual negociado por representantes sindicais laborais e
patronais. Na Inglaterra o poder judiciario podera determinar a contratagdo compulséria de pessoas
com deficiéncia caso ndo haja compatibilidade entre o percentual de empregados com deficiéncia

de uma empresa e a localidade onde esta se situa (Santos, 2017).

Verdugo (2000) aponta que as politicas da Unido Europeia tém sido efetivas em orientar acdes na
area nos Estados-Membros, porém algumas dificuldades encontradas atualmente incidem sobre a
falta de provisdo para reestruturar e implementar estratégias de emprego e, além disso, sobre a
necessidade de se divulgarem informacgdes actualizadas sobre as pessoas com deficiéncia e sua
situagdo no mercado de trabalho. Para Aydin (2005), esses dados refletem um processo em
construcdo, uma vez que iniciativas nesse sentido vém ocorrendo de modo mais incisivo a partir
de 1996, periodo em que houve a ruptura com as politicas de compensacéo social e econdmica e a
adocdo de estratégias baseadas nos direitos das pessoas com deficiéncia.

Nos paises da Unido Europeia, as san¢des aos empregadores que descumprem as cotas sao tidas
como ineficientes; alguns Estados ndo chegam a estabelecer san¢des, apesar da obrigacdo legal

(como Luxemburgo, por exemplo) (Lemos, 2017).

Como ressalta Mabbett (2005), houve tentativas de estabelecer o sistema de cotas em paises como
Franca, Inglaterra e Alemanha, na década de 80, porém o mesmo foi aplicado de maneiras téo
distintas que se tornou dificil estabelecer um nivel de concordancia quanto as suas possiveis
vantagens. Actualmente, parece haver uma tendéncia em substituir politicas de cotas por leis
voltadas ao combate a antidiscriminacdo em diversos paises (Aydin, 2005), dentre eles, Estados
Unidos e paises da Unido Europeia, no entanto, essas iniciativas parecem nao estar previstas nos

referentes legais adotados no Brasil.

Para Thornton & Lunt (1997), a adogdo de luta contra discriminagdo nos Estados Unidos
representa um avango na legislagdo existente na area e, além disso, a solicitagdo por adaptacoes
vem contribuir com uma nova tendéncia na area, dada pela énfase na retencdo de pessoas com
deficiéncia no campo de trabalho. Ja para Zola (2005), garantir a permanéncia desses individuos

na parcela populagdo economicamente ativa € um dos principais entraves quanto a aplicabilidade



do ADA (The American with Disabilities Act), uma vez que pesam contra os empregadores 0s
altos custos com seguro e assisténcia médica. Nesse caso, o governo federal norte-americano prevé
incentivos financeiros as empresas para a contratacdo de pessoas com deficiéncia, porém, para
Thornton e Lunt (1995), fornecer subsidios com esse fim as organizacGes pode sugerir que essa

parcela da populagéo tem menos a oferecer que os demais.

Em paises de Africa, tais como, Angola, a semelhanca do Brasil dispde de politicas publicas como
o sistema de cotas para a inclusdo de Pessoas com deficiéncia, sendo estabelecida pelo decreto n.°
21/82 de 22 de Abril, que orienta que 2% das vagas dos postos de trabalho devem ser reservadas
as pessoas com deficiéncia. Dai que no @mbito da sua aplicagdo, as entidades empregadoras, sejam
elas publicas ou privadas, devem absorver pessoas com deficiéncia no seu quadro de pessoal,
criando postos de trabalho adequados & condicéo do trabalhador deficiente, respeitando as normas
e medidas de higiene e seguranca. Carvalho (2004, p. 190-193) em pesquisa sobre os deficientes
fisicos de Luanda aponta que (...) é menor o contacto dos deficientes fisicos com os organismos
estatais vocacionados para a assisténcia social, sendo maior o contacto com organismos
vocacionados para a assisténcia sanitéria e reabilitagdo.

Em Mocambique, as politicas publicas de emprego que assistem as PcD, foram passivas e de curta
duracdo (2009-2013), A Estratégia da Pessoa Portadora da Deficiéncia na Fungdo Publica 2009-
2013 (Resolugdo n° 68/2009, de 27 de Novembro), que tinha como objectivo garantir a
empregabilidade das pessoas com deficiéncia através da observancia dos direitos e deveres

relativos ao acesso e permanéncia no emprego na Funcédo Publica.

Actualmente foi aprovada a Lei n. 10/2024, de 7 de Junho, Lei de Promocéo e Proteccdo dos
Direitos de Pessoas com Deficiéncia, que visa a salvaguardar os direitos destas pessoas, porém
ndo prevé a quotizacdo da empregabilidade das pessoas com deficiéncia, o que de certa forma

impede a coersdo por parte das empresas em empregar as PcD.



2.1. Conceitualizacao

O presente capitulo, vai abordar a esséncia e significado de quatro (4) conceitos, a saber:
i.  Deficiéncia

e Por se tratar do termo que indica o objecto do estudo em causa;

ii. Empresa Inclusiva
o De modo a tornar claro a diferenciacdo entre uma empresa inclusiva e outra qualquer que

nao visa ao mesmo fim;

iii.  Recrutamento, Selecdo e Contratacio
e O factor inclusivo nas diferentes politicas desde o Recrutamento, sele¢do & contratacéo;

iv.  Mercado de Trabalho
e Por ser no mercado de trabalho onde acontece todo o fendmeno de inclusdo de pessoas com

deficiéncia;

2.2. Deficiéncia

Para Sloboja (2014), definir um conceito certo, especifico e Unico sobre o que é a deficiéncia é
algo muito delicado, uma vez que cada pessoa tem o seu entendimento e a sua visdo referente ao
termo deficiéncia e o que se pode representar como qualidade para uma pessoa, ndo é exatamente

para outra.

No entanto, Carvalho-Freitas (2007:24) a define como sendo “o produto da articulagdo entre
condicdo bioldgica e contingéncias histdricas, sociais e espaciais, o qual podera resultar numa
maior ou menor possibilidade de discriminagdo ou insercdo social das pessoas com deficiéncia”.
Esta acrescenta ainda que esta PcD possui alteragdo parcial ou completa de um ou mais segmentos
do seu corpo, acarretando comprometimento da funcéo fisica, auditiva, visual ou intelectual e que,
em funcdo de contingéncias histdrias, sociais e espaciais, essa alteracéo podera resultar em perda
da autonomia para a pessoa, trazer problemas de discriminacao social e dificultar a insercéo social

das pessoas com deficiéncia (Carvalho-Freitas, 2009, p. 138).
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2.2.1. Termo Deficiéncia
Ao longo dos tempos, diversos termos foram utilizados para designar a PcD. Sassaki (2003),
esclarece que ndo ha um Unico termo correcto, pois eles se modificam de acordo com a influéncia

dos valores de um determinado contexto sécio-histérico-cultural.

Fonseca (2013), descreve as diversas expressdes utilizadas ao longo do tempo: invalidos,

incapazes, excepcionais e pessoas deficientes.

No intuito de modificar essa énfase empregaram-se termos como: pessoa deficiente e pessoa
portadora de deficiéncia. O primeiro termo, embora tenha agregado a palavra pessoa, manteve o
foco na deficiéncia como se esta fosse a Unica caracteristica da pessoa. J& em relagdo ao segundo
termo, descuti-se que o emprego da palavra portadora remete a compreenséo da deficiéncia como
algo que se porta e ndo se tem, como se fosse algo que pode ser carregado consigo em alguns
momentos e em outros ndo (Amaral, 1995). E importante recordar que a Constituicio de 1988
(Constituicdo Cidadd) consagrou e é utilizado até hoje como pessoa portadora de deficiéncia por
toda a legislagdo ordinaria (UNESCO, 2007).

Apesar desse cunho juridico, hoje é consenso que a maneira mais precisa em termos de incluséo e
respeito aos Direitos Humanos € utilizar a expressao pessoa com deficiéncia, jA que nomina uma
caracteristica da pessoa, sem estigmatiza-la (Sassaki, 2003; Fonseca, 2013). Esta, mantém o foco
na pessoa, recuperando-a como sujeito da frase e imprimindo a deficiéncia um caracter mais
descritivo que valorativo. Deste modo, a deficiéncia deve ser olhada como uma condicdo da pessoa
que deve ser olhada em sua totalidade, incluindo suas potencialidades e qualidades, independente

da sua deficiéncia (Amaral, 1995).

Dessa forma, neste trabalho sera utilizada a expresséo pessoa com deficiéncia (PcD) em detrimento

da expresséao portadora de deficiéncia.

2.2.2. Tipos de Deficiéncia

Antes de contratar uma pessoa com deficiéncia, € importante que o cargo ou a fungdo que
desempenha seja definido levando em conta suas condi¢bes e limitagBes. Isso envolve um
conhecimento prévio dos tipos de deficiéncia e as limitagdes por suas deficiéncias. A seguir, serdo

descritas os tipos de deficiéncias.
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Deficiéncia auditiva (também conhecida como surdez) é a incapacidade parcial ou total de

audicdo. Pode ser de nascenca ou causada posteriormente por doengas.

Perda parcial ou total das possibilidades auditivas sonoras medido em decibéis (dB), variando de

graus e niveis na forma seguinte:

de 41 a 55 dB - surdez moderada;
de 56 a 70 dB - surdez acentuada;
de 71 a 90 dB - surdez severa;

acima de 91 dB - surdez profunda;

Deficiéncia visual - E a reducéio ou perda total da capacidade de ver com o melhor olho e apés a
melhor corre¢do 6tica. Pode ser subdividida em cegueira e visdo subnormal. A cegueira € auséncia
ou perda da visdo em ambos os olhos, ou num campo visual inferior a 0,1 graus no melhor olho,
mesmo apds a corre¢do ndo excedendo a 20 graus no maior meridiano do melhor olho, mesmo
com o uso de lentes para a corre¢do. Do ponto de vista educacional, a cegueira leva a necessidade
do método Braile como meio de leitura e escrita. A visdo subnormal ocorre quando o individuo
possui uma acuidade visual de 6/20 e 6/60 no melhor olho, apds a corre¢do maxima. Sob o enfoque
educacional, no caso da visdo subnormal, é possivel ao educando, ler material impresso a tinta,

desde que se empreguem recursos didaticos e equipamentos especiais.

Deficiéncia Fisica Neuromotora — E a variedade de condi¢Bes nfo sensoriais, que acometem o
individuo em sua mobilidade, podendo comprometer em maior ou menor grau, o desenvolvimento
motor, limitando o andar, a coordenagdo de bragos, pernas e da fala, resultantes de problemas ou
lesbes neurolégicas, ortopédicas, neuromusculares, ou ainda, de malformagGes congénitas ou
adquiridas. Dentre os principais quadros motores apresentados pela pessoa com algum tipo de

deficiéncia fisica/neuromotora, torna-se dificil encontrar uma classificagdo que insira todos os

12

Comentado [L5]: Observa as correcoes referents a esta
parte




possiveis distlrbios motores. Assim, os quadros de maior incidéncia em alunos matriculados na

Educacéo Basica e Educacédo de Jovens Adultos que requerem um apoio mais intenso séo:
* Lesdo cerebral (paralisia cerebral, hemiplegias (paresias);
* Lesdo medular (paraplegia/tetraplegias);

* Miopatias (distrofias musculares)

Deficiéncia multipla - sdo aquelas afetadas em duas ou mais &reas, caracterizando uma associacdo
entre diferentes deficiéncias, com possibilidades bastante amplas de combinag¢fes. Um exemplo
seriam as pessoas que tém deficiéncia mental e fisica. A maltipla deficiéncia é uma situagéo grave

e, felizmente, sua presenca na populagéo geral € menor, em termos numéricos.

Deficiéncia mental — Diz respeito ao funcionamento intelectual significativamente inferior &
média, com manifestacdo antes dos dezoito anos e limitacdes associadas a duas ou mais areas de
habilidades adaptativas, tais como:

Comunicagéo;

Cuidado pessoal,;
Habilidades sociais;
Utilizacdo da comunidade;
Saude e seguranga;
Habilidades académicas;
Lazer;

Trabalho.

YV V. V V V V V V

Conforme visto acima, existem diferentes tipos de deficiéncia e é importante que as empresas ndo
olhem para a deficiéncia como uma barreira de limitagdo ou de inprodutividade, mas consigam
trazer o valor deste individuo focando-se nas suas habilidades e capacidades de modo que lhes
possam oferecer oportunidades como sdo dadas a qualquer outra pessoa sem deficiéncia.
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2.3. Inclusédo

N&o obstante a necessidade de se estudar as melhores formas para inclusdo das pessoas com
deficiéncia no local de trabalho, ainda existe uma lacuna em termos de escritos sobre a matéria.

Desta forma, debrugar-mos-emos sobre as visdes de diferentes autores.

Considera-se inclusdo, portanto, o processo estabelecido dentro de uma sociedade mais ampla que
busca satisfazer necessidades relacionadas com qualidade de vida, desenvolvimento humano,
autonomia de renda e equidade de oportunidades e direitos para os individuos e grupos sociais que
em alguma etapa da sua vida encontram-se em situagdo de desvantagem com relagéo a outros

membros da sociedade (Passerino & Montardo, 2007).

2.3.1. Inclusao de Pessoas com Deficiéncia
Na construcdo de uma sociedade para todos, as empresas constituem-se em um de seus sistemas,
que precisa ser reorientado com base nos seus principios do paradigma da incluséo (Lobato, 2009).

Esta inclusdo, requer planeamento para um programa que perpasse todos 0s processos de gestao
de pessoas, promovendo o alinhamento estratégico horizontal entre eles e vertical com os macro-
objetivos organizacionais, fazendo-se necessario que a area de Recursos Humanos passe a
capitanear o processo (Cardoso & Araujo, 2006). Processo este que sera assessorado pela alta
lideranca e por outras areas da empresa, em vez de ser um Unico responséavel (Schwarz & Haber,
2009). Como premissa de qualquer planeamento, é importante observar o que propdem Schwarz
& Haber (2009), onde as empresas devem preparar-se adequadamente buscando informagdes de
qualidade e abrangentes para receber os profissionais com deficiéncia e, desse modo, conseguir
resultados efetivos. Esta qualidade de informac&o ird fortalecer a sinergia em torno dos objetivos
comuns e reforgar o espirito de equipe, valorizando a perspectiva do coletivo. O ambiente fisico
adequado torna-se mais ténue as deficiéncias e mais agradavel a todos. Esses séo factores que
geram um bom clima organizacional (SMPED, 2008).

Este clima organizacional favoravel é apontado por Bahia (2006) como um factor proponderante
para a harmonia na organizagdo, pois nas empresas inclusivas todos trabalham juntos, nenhum

funcionario ou candidato é excluido em razdo de qualquer individualidade.
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E necessario que as empresas ndo sO recebam as PcD em suas organizaces, mas estejam
preparadas para as incluir como parte da sua organizacdo, através de mudangas, sejam elas

arquitetonicas ou atitudinais pois € importante que estas se sintam inclusas nas empresas.

Sassaki (2006:33) aponta alguns factores internos que facilitam a inclusdo da PcD, assim como
facilitam também o trabalho: garantia de acessibilidade ao local de trabalho; adaptagdo de
aparelhos, maquinas, ferramentas e equipamentos; adaptagdo de procedimentos de trabalho;
implantacéo de programas de integracdo e treinamento adequados as pessoas com deficiéncia;
revisdo da filosofia da empresa para que garanta igualdade de oportunidades e valorizagdo do
potencial de todas as pessoas; criagdo de empregos a partir de cargos ja criados; realizagdo de
sensibilizacdo para chefias e colegas de trabalho; e aquisi¢do de produtos de tecnologia assistiva

que facilitem o desempenho profissional de empregados com deficiéncia.

2.3.2. Empresa Inclusiva e a Sociedade Inclusiva

Sob a optica dos dias de hoje, a integracdo consistiu em um esforco bilateral tdo somente da PcD
e seus aliados (a familia, a instituicdo especializada e algumas pessoas da comunidade que abracam
a causa da insercdo social), sendo que estes tentam torna-la mais aceitavel no seio da sociedade
(Sassaki R. , 2006).

E importante que a sociedade no geral comece a olhar para a PcD com parte dela, pois a deficiéncia

n&do pode ser vista como um factor de excluséo.

A proposta da inclusdo é modificar a sociedade, de forma estrutural e conjuntural, a fim de que

qualquer pessoa exerca sua cidadania (Sassaki, 2010).

Néo basta que a sociedade seja modificada, as empresas em particular devem ndo so6 fazer parte
dessa restruturagdo, mas também apoiar e incluir os candidatos com deficiéncia nas suas

organizacoes.

Uma empresa inclusiva é o primeiro passo para uma sociedade inclusiva, onde todos sdo
diferentes, mas com direitos iguais. Nas empresas inclusivas todos trabalham juntos. Nenhum

funcionario ou candidato é excluido em razdo de qualquer individualidade (Bahia, 2006).
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Né&o obstante, muitas vezes foi negada a inser¢do da pessoa com deficiéncia no mundo do trabalho,
porque se considerava que elas tinham caracteristicas que as distinguiam das demais e que,
consequentemente, as tornavam ineficientes para participarem do mercado de trabalho (Amaral,
1995).

Ao longo do tempo, a sociedade vai se consciencializando da necessidade de ser uma sociedade
inclusiva e vdo mudando a sua visdo em relagdo a PcD, pois descobrem que a maior transformagao

que pode ocorrer ndo esta na remogdo das barreiras arquitetonicas, mas nas atitudinais.

Clemente (2003:25), diz que a inclusdo no mercado de trabalho ndo faz bem somente a pessoa com
deficiéncia, pois o0 ambiente de trabalho também sofre uma grande transformagao, assim como a
relacdo entre as pessoas que atuam junto com ela. Freitas (2007), acrescenta ainda que a inclusao
é um processo de aprendizado, visto que o profissional da gestéo de pessoas tem papel importante
na insercdo da PcD e a organizagdo terd que se adaptar de acordo com as necessidades do mesmo,
incentivando constantemente o seu desenvolvimento pessoal e profissional.

A empresa inclusiva, segundo Bahia (2006), é aquela que, gradativamente, adota medidas de
acessibilidade nos ambientes internos e externos, nos quais pessoas com e sem deficiéncia possam
circular. Tais medidas podem ser classificadas em seis dimensdes:

Dimensdes de Acessibilidade Sem Barreiras
Arquiteténica Ambientais e fisicas
Comunicacional Comunicacdo oral e escrita, virtual e

interpessoal

Métodos e técnicas de trabalho

Instrumentos e utensilios de trabalho
Invisiveis, embutidas nas normas da empresa
Atitudes e comportamentos

Tabela 1 - Dimensdes de Acessibilidade para a Empresa Inclusiva

Sassaki (2006) vai além ao dizer que as empresas inclusivas realizam transformagoes, pequenas
ou grandes, nos seus espagos internos, externos, equipamentos, aparelhos e utensilios, mobiliarios
e meios de transporte, ou seja, nos ambientes fisicos em geral, nas suas formas de comunicagao -

visual, auditiva, por sinais, por computador, e nos seus procedimentos técnicos. E, principalmente,
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sdo aquelas que demonstram transformagdes na mentalidade de todas as pessoas, inclusive nas

proprias PcD.

A quebra de barreiras nas empresas ndo constitui apenas uma mais valia para empresa, mas
também para a pessoa com PcD, pois influencia no seu auto estima e lhes faz enchergar muito

além da dificiéncia que lhes séo caracteristica.

2.4 Recrutamento, Selecéo e Contratagao

2.4.1. Recrutamento
De acordo com Chiavenato (2009), recrutamento é um conjunto de técnicas e procedimentos que
visa a atrair candidatos com alto potencial, qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da

organizacao.

Milkovich e Boudreau (2000), definem recrutamento como o processo de identificagdo e atracdo
de um grupo de candidatos, entre os quais serdo escolhidos alguns para posteriorimente serem
contratados para 0 emprego. Lotz (2015), acrescenta que esta atracdo de candidatos deve estar apta
a atender as especificagdes adequadas para o cargo, desta forma, ele tem por objetivo “atrair”
candidatos, com um perfil compativel com os requisitos do cargo. Se o recrutamento for
inadequado, ou ndo for bem feito, pode proporcionar prejuizos a empresa como: a) alto indice de
giro de pessoal (turnover); b) aumento substancial dos custos de recrutamento; ¢) ambiente de
trabalho comprometido com funcionarios pouco qualificados para o exercicio de suas fungdes
(Carvalho- Freitas, 2012)

Chiavenato (1997) acrescenta que a fungdo do recrutamento € suprir as necessidades da

organizacéo, ou seja, abastecer adequadamente o processo de selegéo.

Sousa et al (2006:54), afirma que para que se inicie 0 processo de recrutamento é necessario que
a organizagdo se aperceba que existe uma necessidade de contratar pessoas para desempenhar
fungdes especificas, determinando, a partida, qual o perfil de competéncias que interessa recrutar,
tendo em conta 0s seus objectivos estratégicos e operacionais.

Araujo & Garcia (2014:16), defendem que qualquer unidade envolvida na actividade do

recrutamento, serd importante responder a perguntas béasicas como:
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Por qué? (a resposta vira por intermédio das necessidades da organizacéo, de forma a descobrir se

realmente ha necessidade de recrutamento);

Quem? (a resposta vira por intermédio da necessidade da organizagdo que indicara o perfil
profissional desejado);

Como? (a resposta virda em como este recrutamento deverd ser feito. De que forma, maneiras e

circunstancias as pessoas deverao ser recrutadas);

Onde? (a resposta estd na diversidade de locais onde se encontram disponiveis tais recursos

humanos e onde a empresa devera busca-los de acordo com as suas necessidades).

2.4.2. Tipos de Recrutamento
Quanto a tipologia, existem trés (3) tipos de recrutamento, a saber: Recrutamento Interno,

Recrutamento Externo e Recrutamento Misto.

2.4.3. Recrutamento Interno
Recrutamento é Interno quando a organizagdo procura preencher uma vaga para um posto de
trabalho mediante o remanejamento de seus funciondrios, que podem ser promovidos, transferidos

ou transferidos por promogdo (Tachizawa, Ferreira, & Fortuna, 2001).
Chiavenato (2009), acrescenta que o recrutamento interno pode involver:

e Tranferéncia de pessoal;

e Promocdes de pessoal;

e Transferéncias com promogdes de pessoal;
e Programas de desenvolvimento de pessoal;

e Planos de encarreiramento (carreiras) de pessoal.

Caetano & Vala (2007:278), coroboram com Chiavenato, porém, acrescentam que o recrutamento
interno para a promocdo pode ser considerado mais critico, porque vai exigir da pessoa

competéncias que até a data ndo tinham sido solicitadas.
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Sousa et al (2006:58) salienta que se existir um conhecimento de contetido em diversas fungdes e
respectivas exigéncias profissionais, podera ser com facilidade que, ao verificar-se uma vaga se

conclui que existe internamente alguém com perfil desejado, para suprir essa necessidade.

Desta feita, o recrutamento é considerado interno quando a organizacdo utiliza seus proprios
recursos humanos sem recorrer ao Mercado externo (Araujo & Garcia, Gestao de Pessoas:

Estrategias e Integracao Organizacional, 2010).

2.4.4. Recrutamento Externo
O recrutamento € externo quando, havendo determinado posto de trabalho vago, a organizagéo

procura preenché-los com candidatos fora da organizacao (Souza et Al., 2006:58).

Chiavenato (1999:118) diz que o processo de recrutamento externo utiliza varias e diferentes
técnicas para influenciar e atrair candidatos. O recrutamento Externo incide sobre candidatos reais
ou poténciais, diponiveis ou aplicados em outras organizagfes e pode envolver uma ou mais

técnicas de recrutamento (Chiavenato I. , 2009) :

e Arquivos de candidatos que se apresentaram espontaneamente ou em outros recrutamentos.

e Apresentacdo de candidatos por parte dos funcionarios da empresa;

e Cartazes ou anuncios na portaria da empresa;

e Contactos com sindicatos ou associacOes de classe;

e Contactos com universidades, escolas, agremiagdes estaduais, diretérios académicos e
centros de integracdo empresa-escola;

e Conferéncias e palestras em universidades e escolas;

e Contactos com outras empresas que actuam no mesmo mercado, em termos de cooperagao
mitua;

e An0ncios em jornais e revistas;

e Agéncias de recrutamento;

e Viagens para recrutamento em outras localidades;

e Recrutamento on-line através da internet;
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2.4.5. Recrutamento Misto

Esse tipo de recrutamento pode utilizar os dois tipos de contratacdo, tanto o interno como o externo.
Ou seja, candidatos que ja fazem parte da empresa e candidatos do mercado de trabalho podem
participar do processo. (Almeida, 2004).

2.4.6. Selecdo
Segundo Souza et al., (2006:63), a selegdo é um processo de comparagdo entre 0s requisitos

exigidos pela fungdo e as competéncias e caracteristicas oferecidas pelos candidatos.

A selecéo busca entre os candidatos recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na
empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficacia

da organizacao (Chiavenato I. , 2009).

E importante decidir quais dos metodos é o mais adequado, pois 0s mesmos deverdo ser ajustados
a funcdo para a qual se esté a selecionar, sabendo que é um processo de sele¢do, pode combinar

varios metodos:

Analise curricular

S

Testes psicologicos
Testes de personalidade

a o

Testes de aptidao fisica

Testes de competéncias especificas (linguas, técnicas)
Testes de simulagéo

Entrevistas

> @ —~ o

Assessment Centres

2.4.7. Recrutamento, Sele¢do e Contratacdo de PcD
Para fazer o recrutamento a empresa contrantante ou a empresa tercearizada para fazer o trabalho

(agéncia ou consultoria de recursos humanos), pode utilizar diversos meios.

Sassaki (2006) ao debrucar-se deste tema ainda no livro Construindo uma Sociedade para todos

vai enfatizar o valor da PcD, onde afirma que: “é eticamente correcto incluir pessoas com
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deficiéncia na mao-de-obra geral, tanto mais que esta mao-de-obra da pessoa com deficiéncia é

tdo produtiva quanto a médo-de-obra constituida s6 de trabalhadores sem deficiéncia”.

Para quaisquer vagas, um processo seletivo, objetivo e transparente é precedido por um adequado
mapeamento de competéncias, valores e condicGes de trabalho, incluindo eventuais adaptacées de
postos de trabalho, a depender das necessidades do profissional a ser contratado. Definidos tais
norteadores, a etapa de recrutamento torna-se mais eficaz, porque a escolha das fontes de captacéo
reflete os critérios de selecdo. Durante a triagem dos curriculos profissionais, a ndo rara baixa
escolaridade entre PcDs merece ser considerada. Diante da relatada dificuldade em localizar
potenciais candidatos com deficiéncia, sugere-se o estabelecimento de parcerias continuas com
instituigdes que prestam servigos a populagdo-alvo, e ainda o desenvolvimento de a¢fes educativas

nestes espacos, visando capacitar futuros candidatos. (Camila, 2014:735).

Sobre a mesma linhagem de pensamento, Abreu & Marques (2006), brasileiras, na sua obra:
Gestdo de pessoas com deficiéncia, afirmam que “alguns grandes obstaculos para a inser¢do e
manutenc¢do da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho aparece desde 0 momento inicial:
no recrutamento e selecdo. Sao eles: a caréncia de qualificacdo profissional, a caréncia dos sistemas
de habilitacdo e reabilitacdo, a caréncia de cadastro de pessoas com deficiéncia capacitadas ao

trabalho.

Para Pastore (2000), existe esta dificuldade pois as empresas ndo estdo acostumadas a contratar
PcD. Por esse motivo, estdo tendo que desenvolver politicas internas para que oS gerentes,

directores, chefes e funcionarios possam entender a importancia dessas contratagoes.

Banov (2012), acrescenta que essa dificuldade sé pode se ultrapassada tendo em conta dois passos

importantes para a sele¢do de pessoas com deficiéncia:

1° Passo: conhecer bem o cargo e a fungdo que 0 mesmo exige, para que assim, possa identificar

se a deficiéncia que o candidato possui est4 de acordo com o cargo solicitado;

2° Passo: verificar se a empresa possui instalacbes adequadas para receber as pessoas com

deficiéncia, de modo a manter a seguranga das mesmas.

E importante que a seleco traga resultados satisfatorios, portanto é necessario que o sector de

selecdo de pessoas trabalhe em conjunto com o de treinamento no sentido de orientar os
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funcionérios da empresa quanto ao conhecimento da deficiéncia do futuro colega de trabalho e
aceitagdo dele como pessoa. Os selecionadores também devem averiguar se ha necessidade de
treinar a PcD, pois muitas escolas que deveriam preparar para o local de trabalho ndo o fazem
(Banov, 2012, p. 85).

Olhando para a realidade mogambicana, ha poucas pessoas com deficiéncia concorrendo para o
mercado de trabalho, muitas das vezes o foco estd na vertente dos cursos de capacitacdo
profissional que envolvem habilidades basicas que podem ndo ir de acordo com o perfil que as

empresas procuram.

Um aspecto ligado a contratagdo da PcD € o processo de “escolha” de quais tipos de deficiéncia
podem ser incorporados na dinamica das atividades de trabalho, sem que ocorra prejuizo ou
necessidade de rearranjo do espago. Sobre essa atitude das organizacGes, Franca et al. (2008)
ponderam que as empresas preferem optar pela contratacdo de pessoas com deficiéncia auditiva,
fisica ou visual, uma vez que elas possuem maiores habilidades desenvolvidas que permitem a
aprendizagem formal desses individuos. Estudos realizados em organizagBes que contratam
basicamente pessoas com deficiéncia intelectual mostram que, por diversas vezes, as praticas de
inclusdo se baseiam ainda no critério de racionalizacéo e busca por maior produtividade (Bezerra
& Vieira, 2012; Campos, Vasconcellos, & Kruglianskas, 2013; Mourdo, Sampaio, & Duarte, 2012)
ou na atividade a ser realizada, pois, muitas vezes, as empresas preferem inserir essa populagéo
em cargos cujas tarefas sdo repetitivas e enfadonhas, as quais as pessoas sem deficiéncia nao

gostam, em geral, de executar.

A pessoa, com ou sem deficiéncia, deve ser alocada a area pela qual se adequa, pois o simples
facto de ter uma deficiéncia ndo significa que deva ocupar 0s menores cargos na orgnizacao, ou
mesmo 0s cargos pelos quais ninguém esteja disposto a concorrer, esquecendo-se do valor que

estas pessoas possuem.

2.5.Mercado de Trabalho

Dentre as agdes propostas para a inclusdo social das pessoas com deficiéncia, destaca-se a inclusdo
via mercado de trabalho. O trabalho é considerado importante porque pode ser o meio pelo qual o
homem actua na sua realidade, modifica-a, transforma-a e constroi sua identidade pessoal e social,
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além de ser um meio capaz de garantir as pessoas participacdo nos espagos comuns da sociedade,

bem como determinante da auto-estima e consciéncia de dignidade das pessoas (BRASIL, 2009).

Chiavenato (2009), define mercado de trabalho como as oportunidades de emprego que as

empresas proporcionam.

O trabalho torna o individuo um ser produtivo, na medida em que contribui para a criacéo de
elementos necessarios a sobrevivéncia humana. Por meio do trabalho, o ser humano cria e modifica
a matéria, em beneficio préprio ou de outrem e constroi pilares para o crescimento intelectual e
econbmico da sociedade. Porém, o trabalho néo se restringe apenas como forma de produgéo, mas
como um meio de inser¢do do sujeito na sociedade, de afirmagdo das relagfes interpessoais,
exigindo, para tanto, criacdo de ambientes e meios apropriados que possibilite a convivéncia com
as adversidades, deficiéncias, diferencgas, caracteristicas do mundo contemporéaneo e globalizado.

2.5.1. Mercado de trabalho e a Pessoa com deficiéncia
A abordagem profissional deste tema ficou particularmente marcada no inicio da década de 70 do
século XX, quando a ONU e outros drgdos internacionais comegaram a se preocupar com 0S

direitos das pessoas com deficiéncia (Pastore, 2000).

Apesar de ser um assunto em pauta na sociedade ha bastante tempo, verificam-se grandes esforcos

para que ocorra a inclusdo das PcD no mercado de trabalho (Araujo & Garcia, 2010).

O trabalho é importante porque pode ser o meio pelo qual o homem actua na sua realidade,
modifica-a, transforma-a e constréi sua identidade pessoal e social, além de ser um meio capaz de
garantir as pessoas participacdo nos espagos comuns da sociedade, bem como determinante da

auto-estima e consciéncia de dignidade das pessoas (BRASIL, 2014).

Nambu (2003) em seu livro Construindo um Mercado de trabalho Inclusivo, coloca em pauta que
a inclusdo da PcD ao mercado de trabalho é um direito, independente do tipo de deficiéncia que

apresente e de seu grau de comprometimento.

Além de ser um direito, é importante que esta PcD esteja qualificada profissionalmente para a
funcdo. Para isso, os locais de trabalho devem reduzir ou eliminar as barreiras existentes, no

transporte, na comunicacédo, entre outras, que contribuem para que a PcD, mesmo talentosas e
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produtivas, estejam fora do mercado de trabalho (Bahia, 2006). As praticas integradoras ndo tém
0 objetivo de adaptar a empresa e o posto de trabalho a pessoa com deficiéncia, diferentes das
préticas inclusivas, porém a sociedade ainda ndo distingue completamente uma da outra (Sassaki,
2010). A questdo reside em empresas que acreditam, erroneamente, ser inclusivas pelo simples

facto de contratarem uma PcD. Na realidade, este acto é denominado integragao.

Sassaki (2006), acrescenta ainda que o trabalho torna o individuo um ser produtivo, na medida em
que contribui para a criacdo de elementos necessarios a sobrevivéncia humana. Por meio do
trabalho, o ser humano cria e modifica a matéria, em beneficio proprio ou de outrém e constrdi
pilares para o crescimento intelectual e econdmico da sociedade. Porém, o trabalho néo se restringe
apenas como forma de producgdo, mas como um meio de insercdo do sujeito na sociedade, de
afirmacdo das relagdes interpessoais, exigindo, para tanto, de ambientes e meios apropriados que
possibilite a convivéncia com as adversidades, deficiéncias e diferengas, caracteristicas do mundo

contemporaneo e globalizado.

Clemente (2003:25), vai mais longe dizendo que esta inclusdo no mercado de trabalho ndo faz bem
somente a PcD, pois 0 ambiente de trabalho também sofre uma grande transformagdo, assim como
a relacdo entre as pessoas que atuam junto com ela. Freitas (2009), diz ainda que a incluséo é um
processo de aprendizado, visto que o profissional da gestdo de pessoas tem papel importante na
insercdo do PcD e a organizacdo tera que se adaptar de acordo com as necessidades do mesmo,

incentivando constantemente o seu desenvolvimento pessoal e profissional.

Este desenvolvimento pessoal e profissional vem a desmistificar a crenca de que as PcD tém
caracteristicas que as distinguem das demais e que, consequentemente, as tornam ineficientes para

participarem do mercado de trabalho (Tanaka & Manzini, 2021).

A inclusdo ndo s6 aproxima as pessoas dentro da organizagdo, mas também quebra barreiras
existentes que durante anos elevaram a incapacidade da pessoa com deficiéncia, onde esta era vista
e descreditada pela sua deficiéncia e ndo pelo seu potencial, gerando preconceitos sobre as PcD.

De facto, realizar a inclusédo das pessoas com deficiéncia no complexo processo produtivo ainda é
um desafio, uma vez que existem preconceitos em relagdo & sua capacidade contributiva e
participativa num contexto competitivo que retrata o atual perfil de grande parte das empresas.

Esse preconceito estd relacionado com o desconhecimento acerca das reais possibilidades e
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limitacOes da PcD ser inserida como agente activo do processo de producdo, pois, desde que lhe
sejam dadas as oportunidades, ela pode desenvolver todo o seu potencial (Cravalho-Freitas &
Marques, 2007). A falta de preparo do mercado de trabalho para absorvé-los e fazer com que elas
progridam profissionalmente se evidenciam em comportamentos que védo desde o isolamento até

a falta de percepcéo de suas capacidades laborativas (Brunstein & Claudia, 2008).

Sassaki (2006) aponta alguns fatores internos que facilitam a inclusdo da PcD, assim como
facilitam também o trabalho: garantia de acessibilidade ao local de trabalho; adaptacdo de
aparelhos, maquinas, ferramentas e equipamentos; adaptacdo de procedimentos de trabalho;
implantacdo de programas de integracdo e treinamento adequados as pessoas com deficiéncia;
revisdo da filosofia da empresa para que garanta igualdade de oportunidades e valorizacdo do
potencial de todas as pessoas; criagdo de empregos a partir de cargos ja criados; realizagdo de
sensibilizacdo para chefias e colegas de trabalho; e aquisi¢do de produtos de tecnologia assistiva

que facilitem o desempenho profissional de empregados com deficiéncia.

2.6. Quadro Tedrico

2.6.1. Matrizes da Deficiéncia

A teoria consubistancia-se como modelo para explicagdo do problema da pesquisa. Tomando como
base a problematizacdo da pesquisa no que diz respeito a sua fundamentacdo tedrica, buscou
analisar a luz da literatura um conjunto de teorias que explicassem as implicacbes de
enquadramento da PcD no mercado de trabalho, tendo constado um conjunto de matrizes no campo
da deficiéncia desenvolvidas pela Carvalho-Freitas (2007), onde busca explicar os diferentes

pensamentos que marcaram a histéria das PcD.

Carvalho-Freitas (2007) realizou uma andlise histdrica e percebeu a existéncia de diferentes
concepgdes de deficiéncia que se pautavam em matrizes de interpretagdo dominantes. Essas
matrizes foram desenvolvidas apds a observacéo de padrdes de pensamento e comportamento em
relagdo a deficiéncia que predominavam em diferentes periodos histéricos e que reapareciam em
outras épocas, podendo ser encontradas nos contextos actuais. A partir desse estudo, Carvalho-

Freitas (2007) definiu seis matrizes interpretativas da deficiéncia, a saber:

e Matriz de Subsisténcia ou de sobrevivéncia
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e Matriz da Sociedade Ideal e a Funcao Instrumental da Pessoa
e Matriz da Deficiéncia Como Fendmeno Espiritual

e A Matriz da Normalidade

e A Matriz da Inclusdo Social as acdes ou intencdes

e Matriz de Interpretacdo Técnica

2.6.2. Matriz da Subsisténcia/Sobrevivéncia

As pessoas sdo ou ndo aceites de acordo com suas capacidades de contribuir para o
desenvolvimento da sociedade. Nesta concepcdo, as pessoas que possuem alguma deficiéncia ou
deformidade séo excluidas por serem avaliadas a priori como incapazes de trabalhar de forma
plena e contribuir nesse processo de manutengdo da sobrevivéncia do povo, ja que nao retratam o
ideal de vigor e forga. Sendo assim, segundo esta matriz, para serem aceites as PcDs devem se
esforgar muito mais que as pessoas “normais” para demonstrar e comprovar sua capacidade de

contribuir para a producdo social.

2.6.3. Matriz da Sociedade Ideal e a Funcao Instrumental da Pessoa

Pode-se localizar o aparecimento desta matriz no periodo Classico, que, segundo Marcondes
(2002), é aquele compreendido entre séc. VI a.C. e 0 ano 322 a.C. Por volta de 900 a 750 a.C.,
comegaram a surgir na Grécia as cidades-Estado, com uma participacgdo politica mais activa dos
cidaddos. A Grécia havia sido invadida pelas tribos dérica, provenientes da Asia Central.
Comecava a surgir uma nova ordem econdmica, baseada em actividades comerciais e mercantis.
O confronto de diversas culturas, devido as actividades econémicas, teria enfraquecido o poder
explicativo dos mitos, revelando sua origem cultural. O pensamento mitico, com sua concepcao
de homem, mundo, sociedade e conhecimento, vai deixando de satisfazer as necessidades da nova
ordem social. Esse contexto abre as possibilidades para o surgimento posterior do pensamento

filosofico de Platdo e Aristdteles, que fazem referéncia explicita as pessoas com deficiéncia.

Platdo nasceu em Atenas, ou Egina, em 427 a. C. Ainda sob a influéncia da mitologia grega,
buscava entender a realidade como sendo eterna e imutavel, contudo ancorada na razdo e ndo mais

na crenca. Fundou a ideia de nacionalidade, que pressupde a existéncia de principios gerais,
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universais, que fundamentam as normas da accdo. Ele partia da concepgdo de que had um
conhecimento inacto, o qual serve como ponto de partida para todo o processo de conhecimento;
e de que a alma traz consigo o resultado de contemplagdo da forma, as esséncias das coisas, que
contemplou antes de encarnar no corpo mortal. Contudo, nesse processo de encarnagdo a alma tem
a visdo de forma obscurecida, e é necessario o trabalho do fildsofo para despertar esse
conhecimento esquecido. No seu mais importante didlogo, “A Republica”, demonstra seu interesse
prético pela dimensdo ética e politica da existéncia humana. Parte da reflexdo sobre a situacéo
politica de Atenas apresenta o que poderia ser considerada uma proposta ideal de cidade-Estado,

uma alternativa a realidade existente (Marcondes, 2002).

Aristoteles (1988) busca examinar a constitui¢do politica perfeita. No livro “A Politica”, descreve

as acgdes necessarias para sua ocorréncia.

Segundo Marcondes (2002), a politica de Aristoteles se articula com ética, pois a polis é o contexto
em que o homem virtuoso deve exercer suas actividades, sendo que o agir virtuoso se caracteriza

pela relagdo com os outros, isto é, pela vida social.

Neste contexto de prescricdo de ideal de sociedade e de concepgdo ética é que Aristoteles afirma
que “quanto a saber quais os filhos que se devem abandonar ou educar, deve haver uma lei que

proiba alimentar toda crianca disforme” (Aristoteles, 1988:135).

Verifica-se neste periodo cléssico a concepcdo de homem, mundo e sociedade, calcada na busca
de um ideal na sociedade, tem suas acgdes e escolhas de um povo. E um periodo de formas perfeitas
na arquitetura e na arte, de busca de participagdo do cidaddo na politica. Contudo, é também um
periodo em que o regime de escraviddo € legitimado como necessario e em que o valor das pessoas
esta em sua funcgdo social e na cisdo entre o trabalho intelectual e o trabalho manual. Nessa
sociedade, verifica-se que a matriz de interpretacéo utilizada como referéncia para a compreensdo
de deficiéncia é a perfei¢do e a funcdo das pessoas para a Cidade/Estado, o que tem implicacGes
na forma como aquelas pessoas com deficiéncia sdo tratadas: ndo ha lugar para elas, e seu

abandono é encarado como uma atitude natural adequada.

Antes de os nazistas assumirem o poder ja se discutia tanto na Alemanha quanto em outros paises
europeus a possibilidade de eliminacao de individuos incapacitados, tendo como argumento, além
da justificagdo oferecida pelas teorias cientificas da época, a redugdo de custos do Estado com a
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manutengdo de deficientes fisicos e mentais. A partir de 1938, todos os nascimentos de criangas
com deformagdes ou problemas mentais passaram a ser comunicados compulsoriamente
(Agostino, 2004).

Nesse contexto, surge o programa eufemisticamente denominado de Operagdo Eutanasia, tendo
como um dos principais centros de operagdo o numero 4 da Tiergartenstrasse, em Berlim, ficando
conhecido pelo cédigo T-4. Conforme Agostino (2004), a pesar de o programa ser denominado de
eutanasia, as vitimas ndo eram doentes terminais, nem vitimas de grande sofrimento e nem estavam
ansiosas para morrer. As justificativas para a implementago do programa em relacéo as pessaos

com deficiéncia eram: compaix&o, eugenia, economia e purificagdo racial.

Ainda hoje essa matriz de interpretacdo pode ser verificada, como nas accles relatadas por
Gallagher. Em seu artigo, afirma que as concepgdes que justificaram a morte de milhares de
pessoas com deficiéncia durante a Segunda Guerra Mundial ainda se encontram presentes na
actualidade, na accéo de pessoas que se recusam a frequentar o mesmo ambiente que uma pessoa
com deficiéncia, que agridem verbalmente essas pessoas afirmando que elas sdo um peso para 0
orcamento publico, dos grupos neonazistas que as agridem fisicamente e argumentam que se elas
vivessem na época de Hitler seu destino seria a camara de gas (Gallagher, 1995).

2.6.4. A Matriz da Deficiéncia Como Fenémeno Espiritual

Sob a influéncia da doutrina cristd, por isso a concepcdo de deficiéncia estava submetida a algo
espiritual, sendo percebida ora como eleigdo divina, ora como castigo de Deus ou possessao
demoniaca (Pessotti, 1984). Segundo Marcondes (2002), neste periodo da idade Média, a igreja
foi a Unica instituigdo estavel e a principal e quase exclusiva responsavel pela educagdo e pela

cultura.

Do ponto de vista filosofico, a questdo central desse periodo era a deminstragdo racional da
existéncia de Deus, isto &, a articulacdo da razdo e da fé, uma heranca da concepcéo de platdo de
cisdo mente e corpo (Cravalho-Freitas & Marques, 2007).

Segundo Pessoti (1984), a pessoa com deficiéncia passou a ser acolhida nos conventos ou igrejas,
onde ganhou a sobrevivéncia, em troca de pequenos servigos & instituicdo. Essas instituicdes
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abrigavam os desprotegidos, infelizes e doentes de toda a espécie, embora pouca consideragdo lhes
era atribuida (Amiralian, 2000).

A manifestacdo desta matriz de interpretacdo espiritual sobre a deficiéncia ainda pode ser
contemplada na actualidade, onde é comportamento comum as pessoas portadoras de deficiéncia
serem nomeadas como “anjos”, Principalmente as criangas pequenas que possuem alguma
deficiéncia (Batista, 2004).

2.6.5. Matriz da Normalidade
O que depreende desse periodo é a mudanca de status das pessoas com deficiéncia: de vitimas de
um poder sobrenatural para o de “desviantes” ou doentes, sendo a matriz de interpretagdo

predominante sobre a deficiéncia os critérios de normalidade pela medicina.

O desenvolvimento da medicina nesse periodo produz um deslocamento na concepg¢do da
deficiéncia, que transmuta de seus diversos sentidos espirituais — possessdo demoniaca, castigo
divino ou manifestacao das obras de Deus — para uma manifestacao da doencga, cabendo, portanto,
aos médicos o diagndstico, prognosticos e tratamento da deficiéncia, normalmente em instituicdes

destinadas para esse fim (Pessoti, 1984).

Surge em meio ao desenvolvimento do mundo cientifico, do conhecimento e da técnica, da
manufatura e da medicina. A deficiéncia passa a ser vista como uma manifestacdo de doenca, que
deve ser diagnosticada e tratada por médicos e em instituicdes especializadas para esse fim. Neste
caso, ha um padro de normalidade. Aquele que se desvia desse padréo é considerado “anormal”
e precisa ser reabilitado, melhorado, para se enquadrar nos padrdes da sociedade. Essa matriz é
perceptivel em atitudes que colocam a deficiéncia como critério de lotacdo de determinadas vagas
de trabalho ou a colocacdo da pessoa em um sector a parte, separada dos outros funcionarios.

2.6.6. Matriz da Incluséo Social as ag¢fes ou intengdes
Essa matriz tem sua origem no século XX, que nasce como um herseiro da Revolucdo Industrial
iniciada no séc. XVIII, na Inglaterra. E um século marcado pela producdo industrial, pelo

desenvolvimento da tecnologia e da informacdo, pela acumulacdo de capital, pelo apogeu dos
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movimentos sindicais em prol de melhores condigdes de trabalho, pelo movimento das minorias

em busca de garantir seus direitos civis e por crises e mudangas.

Nesse século, sdo criadas, no mundo inteiro, instituicdes especializadas no atendimento das
deficiéncias e implantados programas de reabilitacdo. OrganizacGes intergovernamentais, como a
Organizacao das Nagdes Unidas, a Organizacdo Mundial e a Organizagédo das Nagdes Unidas para
a Educacéo, a ciéncia e a cutura e a Organizacao Internacional do Trabalho, passam a apoiar a
equiparacdo de oportunidades para as PcD e a criar um intercdmbio de conhecimento sobre a
deficiéncia.

A partir das décadas de 1960 e 1970, notadamente nos Estados Unidos, ocorre uma forte defesa
dos direitos humanos e civis pelos movimentos sociais de minorias. Esse movimento da sociedade,
dos grupos minoritarios e das proprias pessoas com deficiéncia contribuiu para o sugimento de
uma nova perspectiva ideolégica em relacédo a elas, com forte enfase nos direitos, na iniciativa

individual e na autonomia por parte dessas pessoas (Smith, 2006).

Na actualidade, os estudos sobre a insercdo de pessoas com deficiéncia se posicionam, de forma
explicita ou implicita, sob a égide de dois paradigmas politicos internacionais dominantes sobre a
deficiéncia. O primeiro, derivado dos Estados Unidos e Canada, tem por foco fortes medidas
antidiscriminatorias com énfase nos direitos civis e no modelo de vida independente por parte da
pessoa com deficiéncia. O segundo proveniente dos demais paises europeus, origina-se de cotas
compulsorias de emprego, das quais depende substancialmente, e de uma extensiva a¢do do Estado
(Goss & Goss, 2001).

Nesse contexto ha uma confluéncia de interesses: as pessoas com deficiéncia se organizam e
reinvidicam a equiparacdo de oportunidades e garantia dos direitos civis; por sua vez, o Estado
precisa diminuir suas despesas publicas, inclusive com o seguro social das pessoas com
deficiéncia; e as organiza¢des mundiais pressionam pela defesa dos direitos humanos das minorias.
Além disso, a ciéncia desenvolve novos conhecimentos sobre a deficiéncia; equipamentos sdo
desenvolvidos visando aumentar a autonomia e a qualidade de vida dessas pessoas; leis
regulamentam a acessibilidade dos espacos publicos, visando garantir a participacdo de todos; e

programas educativos e artisticos mostram as potencialidades de pessoas com deficiéncia.
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Assim, em fungdo desse contexto, a deficiéncia tem se deslocado de uma matriz de interpretacdo
calcada na normalidade para se inserir em uma matriz em que a inclusdo social ganha status de
discurso e interpretagdo dominante. Nesta matriz, as ac¢des ou, nesse momento, as inten¢des

decorrentes sdo de modificacdo da sociedade para ser acessivel a todos.

Configura-se, entdo, um novo modelo de interpretacdo das deficiéncias, o qual perde seu caracter
de atributo individual e passa a ser um fendmeno contingencial que remodela as acgGes socias,
procurando ajustar o ambiente também a natureza das pessoas com deficiéncia. O pressuposto €
de que a PcD deve ser incluida na sociedade e no trabalho tendo por pardmetro suas potencialidades
e que as organizacOes e a sociedade precisam se ajustar para garantir a plena participacdo dessas
pessoas (Carvalho-Freitas, 2007).

2.6.7. Matriz de Interpretacdo Técnica

Esta matriz consiste no deslocamento da questdo da diversidade como problema social para se
transformar em um problema técnico, a ser gerenciado como um recurso dentro das organizagdes
de trabalho, o que se denomina “gestdo da diversidade” (Alves & Galeao-Silva, 2004). Duas
correntes mais expressivas tém predominado nas discussfes sobre a gestdo da diversidade: a
concepgdo da gestdo da diversidade como doente de vantagem competitiva para as organizagdes
(Cox, 1994); e a diversidade como possibilidade de coesdo e sucesso grupal, sendo considerada,
quando bem administrada, um ativo para o desempenho organizacional (Dadfar & Gustavsson,
1992).

Também Barbosa e Cardoso (2005), reafirmam as constatacGes de Cox (1994), ao verificar que as
pesquisas recentes tém mostrado que a gestdo da diversidade pode trazer vantagens e
desvantagens. Quando orientada e administrada estrategicamente, pode trazer vantagens na
medida em que capacita as organizag@es a atrair, recrutar e reter os mais adequados talentos
humanos, melhora o processo decisorio, auxilia as organizagdes a reduzir custos associados com
2turnover, absenteismo, estresse e baixa produtividade de trabalhadores ndo tradicionais e com
processos judiciais relativos a discriminacgdo, aumenta a flexibilidade organizacional e individual,

e capacita as organizagdes para a concorréncia em diversos mercados. Mas algumas vantagens da

2 Rotatividade de Pessoal
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diversidade para as organizag@es, também sdo apontadas, como aumento dos conflitos pessoais e
de problemas de comunicacdo que tendem a ocorrer entre trabalhadores de diversas culturas,
implicando menores indices de satisfacdo e de comprometimento, dos niveis de rotatividade entre
0 grupo cultural dominante e do custo inicial decorrente da necessidade de administrar as

diferengas.

O que predomina nesta matriz é sua interpretacao técnica da diversidade, vista como recurso a ser
controlado, planeado e administrado para a obtencdo de resultados para as organizagdes de
trabalho, o que oferece as PcD a possibilidade real da incluséo nas organizacoes (Carvalho-Freitas,
2007).

Das presentes matrizes as que importam a presente pesquisa sdo as duas Ultimas, designadamente
Matriz da Inclusdo Social as Acgdes (MISA) e Matriz de Interpretagdo Técnica (MIT). Estas
matrizes, julgam-se pertinentes e fundamentais na medida em que exploram as vatagens de incluir
as PcD no mercado de trabalho, por reforcar a auto estima da PcD e combate o estigma de olhar-

se para aquelas, como pessoas improdutivas.

2.7. Normas de Protecdo a Pessoa com Deficiéncia

Debrugar-se-a sobre as normas que orietam a prote¢do e promog&o da insercéo social das pessoas

com deficiéncia, fazendo a distingdo no ambito internacional e nacional.

2.7.1. Normas Internacionais De Protecdo a Pessoa Com Deficiéncia (convengdo de direitos
humanos, 1948, convencao das nagdes unidadas)

Visando a protecdo especifica do deficiente, a Assembleia Geral da ONU proclamou duas

importantes declaraces e uma resolucéo, na década de 1970: a Declaracdo dos Direitos das

Pessoas com Retardo Mental, em 1971; a Declaracdo dos Direitos das Pessoas Deficientes, em

1975; e a Resolucéo n. 31/123, em 1976, declarando o ano de 1981 como o Ano Internacional das

Pessoas Deficientes.

A Declaragdo dos Direitos das Pessoas Deficientes, de 09 de dezembro de 1975, teve a sua

relevancia por trazer o conceito de “pessoa deficiente”, assim como influenciar na concepgdo da
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expressdo “pessoa portadora de deficiéncia”, utilizada pela Constituicdo Federal de 1988. Segundo
ela, pessoa deficiente seria aquela incapaz de satisfazer por si propria, no todo ou em parte, as
necessidades de uma vida normal individual ou social, em resultado de deficiéncia, congénita ou

nao, nas suas faculdades fisicas ou mentais.

O Ano Internacional das Pessoas Deficientes surge como o grande marco para que paises, seus
governantes, a sociedade e as proprias pessoas com deficiéncia tomassem consciéncia da
relevancia do tema. O assunto ganha relevancia, passam a ser tomadas providéncias para a
prevencdo da deficiéncia, a reabilitacdo, a acessibilidade, a igualdade de condicdes, a participacéo
plena e a mudanga de valores sociais visando a reducdo crescente de preconceitos e atitudes
discriminatdrias. A Conferéncia Geral da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT),
verificando a importancia do ano Internacional das Pessoas Deficientes, com o tema “Participagéo
plena e igualdade”, avaliou que seria oportuno um programa mundial de ac¢do relativo as pessoas
deficientes. Esse plano permitiria a adogdo de medidas eficazes a nivel nacional e internacional
para atingir as metas da “participacdo plena” das pessoas deficientes na vida social e no
desenvolvimento. A partir desse entendimento, surge a Convengdo OIT n° 159, sobre Reabilitacéo
Profissional e Emprego de Pessoas Deficientes, concluida em Genebra, a 1° de junho de 1983. O
Congresso Nacional brasileiro aprovou a Convencgéo, por meio do Decreto Legislativo n° 51, de

25 de agosto de 1989, depositando em 18 de maio de 1990, a Carta de Ratificacdo da Convengéo.

A Convengdo defende que de acordo com as condicdes nacionais, experiéncias e possibilidades
nacionais, cada Pais Membro formulara, aplicara e periodicamente revisara a politica nacional
sobre reabilitacdo profissional e emprego de pessoas com deficiéncia. A finalidade dessa politica
é de assegurar que existam medidas adequadas de reabilitagdo profissional ao alcance de todas as
categorias de pessoas deficientes e promover oportunidades de emprego para as pessoas
deficientes no mercado regular de trabalho. No ambito das Ameéricas, tem-se a Convencao
Interamericana para a Eliminagdo de Todas as Formas de Discriminagdo contra as Pessoas
Portadoras de Deficiéncia, conhecida como Convencdo da Guatemala, assinada pelo Brasil em
1999, promulgada pelo Decreto n.° 3.956, de 08 de outubro de 2001. Incorporada ao sistema
legislativo brasileiro com status de lei ordinaria, define o termo “deficiéncia” como uma restrigdo

fisica, mental ou sensorial, de natureza permanente ou transitoria, que limita a capacidade de
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exercer uma ou mais atividades essenciais da vida didria, causada ou agravada pelo ambiente

econdmico e social.

Ainda no ambito internacional, a Convencédo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia foi
homologada pela Assembleia das Nac¢des Unidas em 13 de dezembro de 2006, entrando em

vigéncia em 3 de maio de 2008, data em que ultrapassou o minimo de vinte ratificages.

Além dos ja citados, outro avanco trazido pela Convencéo foi a alteracdo do modelo médico para
0 modelo social. Nele o fator limitante é 0 meio em que a pessoa esta inserida e ndo a deficiéncia
em si. Tal abordagem deixa claro que as deficiéncias ndo indicam, necessariamente, a presenca de
uma doencga ou que o individuo deva ser considerado doente. Assim, a falta de acesso a bens e
servicos deve ser solucionada de forma coletiva e com politicas publicas estruturantes para a

equiparacéo de oportunidades.

A Declaracdo de Salamanca, sobre Principios e Préticas nas Areas das Necessidades Especiais,
chama atencéo a todos os paises para o compromisso de, dentro do sistema regular, prover
educagdo a todas as pessoas com deficiéncia, assumindo de acordo com o0 4° bulet do seu n° 2, que
“toda a crianca tem o direito fundamental a educacéo e deve ser dada a oportunidade de atingir

s

e manter o nivel adequado de aprendizagem ”; e defende que “todos os sistemas educativos devem
conceber programas educacionais que tenham em conta a vasta diversidade e necessidade da
populacéo em idade escolar, defendendo uma abordagem pedagdgica centrada no aluno, para a

satisfacdo das suas necessidades”

No Brasil, a discussdo a respeito da plena participa¢do e igualidade da pessoa com deficiéncia na
vida social e no seu desenvolvimento, teve seu marco na Constituicdo Federal de 1988, que ficou
conhecida como a “Constitui¢ao Cidada”, devido a preocupacdes de garantias de direitos humanos

e dos direitos Sociais (Lobato, 2009:39).

A lei de cotas originalmente concebida nos Estados Unidos na década de 60, em decorréncia das
desigualdades sociais e pela influéncia das reivindicagdes democraticas internas, expressas no
movimento pelos direitos civis, as ac¢Bes afirmativas visavam acabar com a postura de
neutralidade do Estado Liberal por meio de politicas sociais que definam accdes imediatas que
estendia a igualdade de oportunidades a todos, principalmente no que se referia ao oportunidades

de emprego para as minorias étnicas (Moehlecke, 2002).
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No Brasil ainda, foi criada a Lei n. 8213 em Julho de 1991, que dispde sobre os planos de
Beneficios da previdéncia Social e sobre outras providéncias como a reserva de postos de trabalho
para pessoas com deficiéncia, na esfera privada. Esta Lei, ficou conhecida por estabelecer cotas a

serem preenchidas pelas empresas privadas, preconiza no seu artigo 93 o seguinte:

Artigo 93 — A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a preencher de 2% (dois
por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos com beneficiarios reabilitados ou pessoas

portadoras de deficiéncia, habitadas na seguinte proporgéo:
| — até 200 empregados — 2%

I1 — de 201 a 500 empregados — 3%

Il —de 501 a 1.000 — 4%

111 —de 1.001 em diante — 5%

(Brasil,1991)

NUmero de Empregados Proporcdo de reabilitados ou pessoas com
deficiéncia

De 100 a 200 2%

De 201 a 500 3%

De 501 a 1.000 4%

De 1.001 em diante 5%

Tabela 2 - Descricao Percentual da Lei de Quotas para Empresas. Fonte: Lei de Cotas (1991, texto digital)

2.8. Normas Nacionais

O Governo mogambicano aprovou um quadro de Politicas, Estratégias e Planos de intervencao

com vista a incluséo social das pessoas com deficiéncia.

O Decreto n.° 53/2008 de 30 de Dezembro estabelece dispositivos técnicos que permitem a
acessibilidade, circulagdo e utilizacdo dos sistemas de servicos e lugares pablicos das pessoas em

geral e em particular, das pessoas com deficiéncia ou da mobilidade condicionada.
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2.8.1. Politicas, Planos e Estratégias do Governo
A Politica da Acgdo Social, revista através da Resolugdo 46/2017 de 2 de Novembro, que orienta
0 processo de intervencdo dos diversos actores para fazer face aos problemas sociais que o pais

enfrenta, responsabiliza o ministério que superintende a area da Educagdo para:

I.  “...dar assisténcia escolar aos cidad&dos, com destaque pra pessoas e grupos vulneraveis,
onde se salienta a A¢do Social Escolar;”
Il.  “Promover a educagdo inclusiva e o ensino especial, dotando a escola de quadros
qualificados e meios necessarios para a sua gradual expansdo e aumento de cobertura”
.  “Assegurar a coordenagdo, supervisdo e avaliagdo dos processos de planifica¢do e
implementacéo das ac¢Oes da area da educacéo, desenvolvidadas por outros sectores e
actores governamentais, ndo-governamentais, autarquicos, empresariais, comunitarios,

s

dentre outros de acordo com a politica e legislacao especifica,’

A Politica para a Pessoa Portadora de Deficiéncia e Estratégia da sua Implementacgéo (Resolugéo
n° 20/99 de 23 de Junho), um instrumento orientador que define as prioridades de intervengdo do

Governo e da Sociedade Civil na &rea da deficiéncia.

A Politica de Género e Estratégia da sua Implementacdo aprovada pela Resolugdo n® 19/2007 de
15 de Maio e revista em 2018, que preconiza a participagao e o acesso aos direitos e oportunidades
iguais entre homens e mulheres, assegurando que todos os cidaddos contribuam para o
desenvolvimento sustentavel e na reducdo da pobreza sem qualquer tipo de discriminagdo com

base na condicéo fisica ou sensorial.

A politica Nacional de Educacéo, aprovada, através da Resolucédo n° 8/95, de 22 de Agosto, faz
menc¢do a Educacdo Especial e considera que a criagdo de oportunidades para as crian¢as com
necessidades educativas especiais constitui o principal mecanismo de inclusdo. Este documento
acrescenta que o ambiente das escolas existentes deverd tornar-se mais acessivel para as criangas
com necessidades especiais. O mesmo instrumento apresenta como medidas estratégicas, a
promocao do principio da integragdo através da sensibilizagcdo e mobilizagio das escolas regulares
e comunidades para o programa da educacdo especial integrado, assim como a formacdo de
professores de apoio itinerantes, fornecimento de materiais de ensino e equipamento e concepgao

de planos de estudos flexiveis para as crian¢as com necessidades educativas especiais.
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A Estratégia da Pessoa Portadora da Deficiéncia na Funcdo Publica 2009-2013 (Resolugdo n°
68/2009, de 27 de Novembro), que tinha como objectivo garantir a empregabilidade das pessoas
com deficiéncia através da observancia dos direitos e deveres relativos ao acesso e permanéncia

no emprego na Fungéo Publica.

A Estratégia Nacional de Seguranca Social Béasica (ENSSB-2010-2014 e ENSSB 2016- 2024),
instrumentos que definem as linhas estratégicas de intervencdo nos quatro eixos fundamentais,
nomeadamente o da Accdo Social Directa, 0 da Salde, o da Educacdo e o da Accdo Social
Produtiva. Cada um destes eixos inclui estratégias de intervencéo para as pessoas com deficiéncia.
O Plano Estratégico do Ministério da Mulher e da Accéo Social (2011 - 2015) teve em vista
fortalecer a capacidade de intervencdo do sector e melhorar a prestacéo de servigos aos grupos
alvo mais vulneraveis, nomeadamente, pessoa idosa, pessoa com deficiéncia, crianga e mulher, e
outras pessoas em situacdo de pobreza e vulnerabilidade.

O Plano Estratégico do Ministério de Educagdo (2012-2016) com um enfoque principal de

proporcionar um ensino de qualidade para todas as criancas, sobretudo um ensino inclusivo.

O Plano Nacional da Area da Deficiéncia (PNADII 2012-2019) um instrumento de planificagio
multissectorial das principais ac¢des nesta area estabelecendo estratégias, prioridades e actividades
sectoriais na area da deficiéncia e tem como objectivo garantir a promog&o e protec¢do dos direitos,
bem como a participacéo das pessoas com deficiéncia no processo da implementacéo de acgdes

em prol do seu bem-estar social.

O PNAD Il (2012-2019) tinha por objectivo contribuir para a promog¢do da participacdo das
pessoas com deficiéncia nos processos de planificagdo, implementacdo, monitoria e avaliacéo de
programas e projectos a eles dirigidos com vista a criar condi¢des para a construgdo de uma

sociedade cada vez mais inclusiva.
Quanto a Orientagdo vocacional e formag&o profissional, tinha como objectivos:

a) Estebelecer um sistema de orientagdo vocacional e profissional para as pessoas com
deficiéncia;

b) Promover o acesso das pessoas com deficiéncia aos programas de formac&o profissional;

c) ldentificar mecanismos alternativos de auto-emprego para as pessoas com deficiéncia.
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O PNAD II, possui instrumentos legais internacionais que protegem a pessoa com deficiéncia e
que orientam os programas de desenvolvimento, com destaque para os Objectivos para o
Desenvolvimento do Milénio, o Plano da Década Africana para a Pessoa com deficiéncia
(Resolugdo 29/2010 ratificada pela AR de 31 de Dezembro) a Declaracdo de Salamanca sobre
Principios, Politica e Prética na &rea das Necessidades Educativas Especiais (adoptada na Espanha
em 1994), no Plano de Cartagena sobre assisténcia as vitimas de Minas Terrestres, entre outros).

O Plano Nacional para o Avanco da Mulher 2010-2014, que preconiza ac¢des de empoderamento

econémico e social da mulher, incluindo a mulher com deficiéncia.

N&o obstante aos planos e estratégias do governo para o emprego de modo a garantir a promocéo
dos direitos da pessoa com deficiéncia, bem como o emprego da pessoa com deficiéncia, é notavel
que os mesmos foram de curta duragdo, assim ndo podendo satisfazer de forma permanente as
necessidades e anseios dos mesmos. N&o descarta-se ainda a importancia e utilidade que cada
plano trouxe para a inclusdo da pessoa com deficiéncia no Mercado de trabalho, apesar destes

terem sido somente implementados na fungéo publica.

2.8.2. A Constituicdo da Republica, as Leis e Regulamentos
A Constituicdo da Republica estabelece a igualdade entre os cidaddos mogambicanos sem qualquer

tipo de distingdo, com destaque para os artigos (35, 37, e 125), que a seguir sdo mencionados:

o Artigo 35, “Todos os cidaddos sdo iguais perante a lei, gozam dos mesmos direitos e estdo
sujeitos aos mesmos deveres, independentemente da cor, raca, sexo, origem étnica, lugar de
nascimento, religido, grau de instrucéo, posi¢do social, estado civil dos pais, profissdo ou op¢éo

politica.”

O Artigo 37, “Os cidaddos portadores de deficiéncia gozam plenamente dos mesmos direitos
consignados na Constituicdo da Republica e estdo sujeitos aos mesmos deveres com ressalva do
exercicio ou cumprimento daqueles para os quais, em razdo da deficiéncia, se encontrem

incapacitados.”

O Artigo 125, nimero 1, “Os cidaddos portadores de deficiéncia tém direitos a especial protec¢éo,

da sociedade e do Estado.”
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O pais aprovou outros dispositivos que preconizam a igualdade de direitos e de oportunidades
entre os cidaddos, ao mesmo tempo que promovem o respeito pela diversidade e pelos direitos das

pessoas com deficiéncia, nomeadamente:

A Lei do Trabalho (Lei n®23/2007, de 1 de Agosto), preconiza no Artigo 28, a adopcao de medidas
adequadas para um trabalho digno das pessoas com deficiéncia e 0 gozo dos mesmos direitos e
deveres dos demais trabalhadores no que respeita ao acesso ao emprego, formacao e promogao

profissional.

O Regulamento de Transporte em Automdveis (Decreto-lei n° 11/2009, de 29 de Maio), que faz
mencdo a isencdo de pagamento nos transportes publicos e o desconto de 50% no acesso aos

transportes interprovinciais para as pessoas com deficiéncia.

Em 2010, Mocambique ratifica, através da Resolugdo n® 29/2010, de 31 de Dezembro, a
Convencdo das Nagfes Unidas sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia, que tem como
objectivos proteger e assegurar o exercicio pleno dos direitos humanos das pessoas com deficiéncia
e assegurar que gozem de plena igualdade perante a lei. A Convencdo reafirma os principios
universais como a dignidade, integridade, igualidade e ndo a descriminag&o. Sobre os direitos da
pessoa com deficiéncia, 0 mesmo instrumento realca que o governo tem a obrigacédo de integrar
nas suas politicas as varias dimensdes da deficiéncia, bem como a obrigacdo, no que concerne a
sensibilizacdo da sociedade, de combater os esteredtipos e promover a valorizagéo da PcD.

2.9. Situacdo da Pessoa com Deficiéncia em Mogambique

2.9.1. Resenha Histérica

Sob ponto de vista institucional, desde 1975, ano da proclamacdo da independéncia de
Mocgambique, foram criadas varias instituicdes para a garantia da inclusdo das pessoas com
deficiéncia. Em 1991 foi criada a secretaria do Estado da Accédo Social, para realizar accoes de
assisténcia social para as populagdes mais vulneraveis, incluindo as pessoas com deficiéncia. Em
1993 o Governo criou o programa de atendimento baseado na comunidade para as pessoas com
deficiéncia, possibilitando a identificacdo e 0 acompanhamento das pessoas com deficiéncia com

vista a sua integracéo socio familiar,

No intuito de prover protecdo legal das pessoas com deficiéncia, em 1999 o Governo aprovou a

Politica Para Pessoa Portadora de Deficiéncia e a Estratégia da sua Implementagdo, um
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instrumento com o objectivo de orientar as ac¢des na area de deficiéncia, definindo prioridades de
intervencdo do Governo e da Sociedade Civil. Em 2006 foi aprovado o primeiro Plano Nacional
da Area De Deficiéncia (PNAD | 2006-2010), estabelecendo estratégias, prioridades e actividades

sectoriais na area da deficiéncia devido a prorrogacdo da Década Africana.

Associados a estes esforcos, o Governo ratificou em 2010 a Convengdo Internacional sobre os
Direitos da Pessoa com Deficiéncia, um instrumento que tem servido de base para que as ac¢oes
do Governo possam ser desenvolvidas tendo em conta o respeito dos direitos e da inclusdo das
pessoas com deficiéncia nos planos de desenvolvimento social e econémico. Devido a prorrogacéo
da Década Africana até 2019, da ratificacdo da Convencdo Internacional sobre os direitos da
Pessoa com Deficiéncia, das recomendagfes do Relatério de Avaliagcdo da implementagdo do
PNAD | (2006-2010) e dos demais instrumentos de planificacdo, surge a necessidade da

implementagdo de um novo plano, o PNAD Il (2012-2019).

Em acréscimo aos esforcos do Governo de Mogambique e como um mecanismo de pressdo para
que mais acgOes possam ser desenvolvidas para o acesso inclusivo de todos na sociedade, varios
organismos da Sociedade Civil, foram surgindo com o interesse de defender a inclusdo de pessoas
com deficiéncia. Nesse sentido surgiu, em 1989, a primeira associa¢do da pessoa com deficiéncia,
a ADEMO - Associagéo dos Deficientes de Mocambique. O surgimento da ADEMO, propiciou o
surgimento de outras associacdes de e para pessoas com deficiéncia com objectivo de defender
interesses de pessoas com deficiéncias variadas, até que em 1995 foi criada a ACAMO
(Associacao de Cegos e Ambliopes de Mogambique) e em 2005 foi criado o FAMOD (Férum das

AssociacBes Mogambicanas dos Deficientes).

O papel da Sociedade Civil mogambicana, em relacéo a deficiéncia ganha notoriedade com as
acgdes destas associacdes e do seu forum tendo atingido niveis mais altos como participagdo nas
discussdes que culminaram com a elaboracdo, junto as Nacfes Unidas, com a Convencédo
Internacional dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia, bem como a sua ratificagdo.

Tendo em conta que o nimero da populagdo tende a crescer cada ano que passa, presume-se que
0 nimero de pessoas com deficiéncia também tende a crescer. Alis, a OMS, sustenta esta ideia
de crescimento do nimero de pessoas com deficiéncia, argumentando que tudo acontece porque a
populacéo esta envelhecendo. E geralmente pessoas mais velhas apresentam maior risco de ficar
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deficiente devido o condi¢Bes cronicas de salde, muitas vezes ligada a diabete, doencas

cardiovasculares e doencas mentais (OMS, 2011:8).

Segundo a Resolugdo n® 37/52 de 3 de Dezembro de 1982 “ha no mundo um niimero consideravel
e sempre crescente de pessoas deficientes. A cifra estimada de 500 milhdes vé-se confirmada pelos
resultados de pesquisas referentes a diversos segmentos da populacdo e pela observagdo dos
peritos. Na maioria dos paises, pelo menos uma em cada dez pessoas tem uma deficiéncia fisica,
mental ou sensorial e a presenca dessa deficiéncia repercute-se de forma negativa em pelo menos
25% de toda a populacéo.

A tendéncia do crescimento da populagdo com deficiéncia, aliada ao pensamento que a maioria
das pessoas tem sobre o problema, deixa perceber que esta camada populacional corre o risco de

ser muitas vezes excluida de participar activamente na vida social e econdmica.

2.9.2. Dados Estatisticos da Pessoa Com Deficiéncia

De acordo com o censo de 2017 Instituto Nacional de Estatistica (INE), em Mogcambique existe
um universo de 727.620 pessoas com deficiéncia, equivalente a 2,6% do total da populacéo, sendo
deste total, 355.559 mulheres e 372.061 homens.

Fazendo uma comparacéo entre o censo de 2007 que a populacéo era cerca de 20.000.000 de
habitantes, onde possuia 473.971 pessoas com deficiéncia, dos quais 249.251 sdo homens e
224.720 mulheres o que corresponde a cerca de 2,3% do total da populagdo recenseada (INE,
2012:15) e o censo de 2017 que apurou 27.909.798 milhdes de habitantes, onde 13.348.446 sdo
homens e 14.561.352 mulheres verifica-se que houve um aumento populacional em 7.277.398
pessoas, cerca de 35%, constata-se igualmente um incrimento da percentagem das pessoas com
deficiéncia de 2.3% para 2.6% (INE 2019:28).
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Gréfico 1 - Dados Estatisticos da Pessoa Com Deficiéncia. Fonte: Site oficial do INE
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A distribuicdo destas pessoas se da de acordo com a seguinte classificacdo: deficiéncia das pernas
amputadas/atrofiadas (15,8%), surdez (8,9%), cegueira (7,4%), mental (7,8%), brago amputado
(7,2%), paralisia (6%), dificuldades de ver mesmo usando 6culos (10,8%), dificuldade de ouvir
mesmo usando aparelho auditivo (5,2%), dificuldade de locomogdo (15,3%), dificuldade de

memoria ou de concentracéo (4,5%) e outras (12,2%).
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Gréfico 2 - Distribuicao das pessoas com deficiéncia de acordo com a classificagdo. Fonte: Site oficial do INE
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A tabela abaixo, mostra a destribui¢do das PcD e a respectiva classificagdo

Deficiencia

Tipo de Deficiéncia Mulheres  Homens  Sub-total
Visual 29.136 28.885  58.021
Auditiva 34.238 34.088  68.326
Paralisia 22.833 22.042  44.875
Mental 22.230 27.335  49.565
Braco(s) / amputado(s) / Atrofiado(s) 23.327 32.343 55.670
Perna(s) / amputada(s) / Atrofiada(s) 53.829 62.089 115.918
Dificuldade para ver mesmo usando déculos 41.054 40.018 81.072
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Dificuldade para ouvir mesmo usando aparelho 18.899 16.904 35.803

auditivo

Dificuldade de memoria ou de concentragéo 14.532 15.641 30.173
Dificuldade de Locomocéo (andar) 56.787 48.742 105.529
Outra: 43.444 47.642 91.086
Total 355.559 372.061  727.620

Tabela 3 - Distribui¢do das Pessoas com Deficiéncia de acordo com a Classificagdo. Fonte: Dados obtidos pelo INE

Avaliando os dois periodos acima, nomeadamente o ano de 2007 e 2017, pode-se verificar que
houve uma redugdo dos nimeros das PcD, isto por um lado pode mostrar uma melhoria na

oportunidade que estas pessoas possam vir a ter em relagédo ao mercado de trabalho.

2.9.3. Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia no Ensino

Segundo Meneses (2017:84) citando Ruivo (2004), a escola inclusiva é um sistema de educacéo e
ensino onde os alunos com necessidades especiais, incluindo alunos com deficiéncia, sdo educados
na escola do bairro, em ambientes de salas de aula regulares, apropriados para a idade
(cronoldgica), com colegas que ndo tém deficiéncias e onde lhes sdo oferecidos ensino e apoio de

acordo com as suas capacidades e necessidades individuais.

Enquanto aproximadamente 2.7% da populacdo mogambicana sdo pessoas com algum tipo de
deficiéncia (INE 2017), existem apenas 76.843 matriculas de meninas e meninos (5 a 24 anos)
com deficiéncia no sistema educativo. Estima-se que duas em cada trés criangas com deficiéncia
estejam fora da escola (MINEDH. Das cerca de 150 escolas primarias e secundarias da capital do

pais, apenas 21 estdo preparadas para atender a necessidades educativas especiais (Zucula, 2021).

A Estratégia da Educacdo Inclusiva e Desenvolvimento da Crianga com Deficiéncia (EEIDCD)
foi concebida para aumentar 0 acesso e a retengdo de criancas com deficiéncia e/ou necessidades
educativas especiais no sistema educativo 2020 — 2029. A EEIDCD procura abordar e ultrapassar
barreiras atitudinais, barreiras de comunicacdo, ou barreiras politicas e administrativas, para

assegurar que todas as criangas tenham a educacdo em pleno potencial (UNICEF, 202:25)

44



O nuimero de pessoas com deficiéncia que frequentam a escola em Mogambique reduziu de 95 mil
para 66 mil (Zucula, 2021).

Néo obstante a formacdo de professores e outros profissionais, € notério que esta questdo ainda
esta aquém de uma resolucéo definitiva. E de reconhecer o esforco do governo em proporcional
uma educacdo inclusiva. A titulo de exemplo, foram produzidos livros em braile, e criados centros
de recursos educativos. Os professores na sua maioria tém conhecimento da importancia da
inclusdo escolar, no entanto, alguns ndo estdo bem familiarizados com este fendémeno e outros
resistem a recepcdo de alunos com NEE (Necessidades Educativas Especiais), 0 que permeia a
prevaléncia das praticas excludentes no contexto escolar (Munguambe, 2015). Rabeca e Saar
(2018) sugerem uma formacéo continua baseada em seminarios e capacitacao.

2.9.4. Deficiéncia e Mercado de Trabalho em Mocambique
Além de afetar a frequéncia escolar, a deficiéncia pode estar associada a participagdo no mercado
de trabalho. A andlise multivariada de homens e mulheres solteiros e em unido marital entre 20 e

59 anos procurou responder as seguintes questdes:

a) Controlando o facto de a pessoa ter ou ndo deficiéncia, quem tem mais chance de trabalhar:
homens ou mulheres?

b) Quais s&o os factores associados ao trabalho para homens e mulheres?

Controlando a deficiéncia, a chance das mulheres trabalharem é 56% da chance dos homens. Os
homens com deficiéncia ttm uma chance um pouco menor de trabalhar, se comparados as

mulheres, ou seja, 72% e 77%, respectivamente.

Entre homens e mulheres, a chance de trabalhar aumenta com a idade até 49 anos, mas se reduz a
partir de 50 anos. Em relagéo ao estado civil, homens e mulheres numa unido marital tém maior

chance de trabalhar do que os/as solteiros/as.

Entre os homens a maior chance de trabalhar ¢ em Maputo-Cidade, ou seja, 13% maior que a
chance em Maputo-Provincia. Nas demais provincias, a chance de trabalhar é menor. Ja entre as
mulheres, comparando com Maputo, a chance de trabalhar é maior em Inhambane, Gaza e Cidade
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de Maputo. Homens e mulheres tém mais chance de trabalhar nas areas rurais, se comparadas as

urbanas. A chance de trabalhar aumenta com a escolaridade.
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Capitulo 111

3. Metodologia

3.1. Aspectos éticos

O presente estudo é de natureza qualitativa, na qual se trabalha com atitudes, crencas,
comportamentos e acgdes, procurando-se entender a forma como as pessoas interpretam e
conferem sentido as experiéncias e ao mundo em que vivem (Souza, Minayo, Deslandes, Viega,
2005; Mays, 2005). Método qualitativo é definido por Neves (1996), como aquele que busca seguir
com rigor um plano previamente estabelecido (baseado em hipoteses claramente indicadas e
variaveis que sdo objecto de definicdo operacional). Este tipo de pesquisa ndo busca enumerar ou
medir fendbmenos, muitas vezes ndo emprega instrumental estatistico para analise dos dados; seu
foco de interesse é amplo e parte de uma perspectiva diferenciada da adoptada pelos métodos

quantitativos.

Para obter a permissdo para a realizacdo da pesquisa na empresa, junto aos seus funcionarios,
elaborou-se uma carta de apresentacdo aos responsaveis pelas mesmas, explicando os

procedimentos da pesquisa (APENDICE 1).

3.2. Os participantes

Para este trabalho foi usada a amostra por conveniéncia, dada a natureza do universo dos

entrevistados.

A pesquisa foi realizada com dois grupos amostrais. Um grupo foi formado por trés (3)
profissionais que trabalham no setor de Recursos Humanos (DRH) e o segundo foi composto por
oito (8) colaboradores com deficiéncia (CcD), totalizando onze (11) colaboradores na empresa
pesquisada. A escolha do primeiro grupo amostral se justificou por serem funcionarios dos sectores
responsaveis pela contratagdo de pessoas com deficiéncia. Num primeiro momento, foi feito
contacto com o responsavel pelo RH da empresa e, a partir desse contato, agendadas as entrevistas
com todos os participantes. A eles, foram expostos todos os dados que envolvem a pesquisa, bem
como o carater voluntério da participa¢do dos mesmos. Explicados todos esses pontos, eles foram
convidados a assinar o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (Anexo 2).
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Durante o estudo, eles serdo nomeados por siglas, de modo a preservar andnimas as suas

identidades®.

3.3. Local da pesquisa

A pesquisa foi realizada em uma empresa do sector privado da Cidade de Maputo, Porto de Maputo

que possuia mais de 100 funcionérios, incluindo trabalhadores com deficiéncia.

3.4. Equipamentos e Materiais

Para o desenvolvimento da pesquisa utilizou-se:
- Um gravador portatil;

- Caneta e papel para o registo de informagdes e observacdes no decorrer da visita & empresa.

3.5. Entrevista

Para a obten¢do dos dados desta pesquisa utilizou-se a entrevista semi-estruturada junto aos dois
grupos de participantes, os funcionarios do sector dos recursos humanos e os funcionarios com

deficiéncia. Para cada grupo utilizou-se um roteiro de entrevistas:

Guido de entrevista semi-estruturada com os Funcionarios do Sector de Recursos Humanos
(APENDICE IV).

- Guido para entrevista semi-estruturada com os Colaboradores com deficiéncia (APENDICE V).

A elaboracédo dos guifes e a realizagdo das entrevistas pautaram nas orientacdes fornecidas por

(Souza, Minayo, Deslandes, & Veiga, 2006) conforme apresentado a seguir.

3 As siglas identificam, primeiro, o grupo amostral, se a Pessoa com Deficiéncia (PcD),
profissional de Recursos Humanos (PRH). A caracterizacdo da amostra serd apresentada
detalhadamente no capitulo de analise dos resultados.
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3.6. Elaboracao de guides

A entrevista é um método apropriado quando se objetiva conhecer um sistema social de préticas,
crencas ou valores num contexto, mas cujas contradicoes e conflitos ndo estejam bem explicitados.
Ela é um facilitador na captac&o dos significados atribuidos pelos sujeitos a realidade e situacfes
vividas, ajudando na compreensdo das relages estabelecidas em determinado grupo (Duarte,
2004). Segundo Gil (1999) e Gressler (2004), a entrevista possibilita a aquisicdo de dados
referentes a diversos aspectos da vida social, permitindo que esses dados sejam de um nivel
elevado para o fendmeno estudado. E utilizada para obter informagdes sobre fenémenos factuais
que ndo podem ser observados, permitindo estudar a respeito dos factos por meio das opinides,
concepgdes, expectativas e percepcdes dos actores envolvidos. A entrevista semi-estruturada foi
utilizada neste estudo com a finalidade de conhecer a opinido e as concepgdes que norteiam a
contratacdo de pessoas com deficiéncia e as respectivas ac¢Oes/programas desenvolvidos pelas
empresas para receberem estas pessoas em seus locais de trabalho. Liidke e André (1986:99),
destacam que a entrevista possibilita a criagdo de uma relagdo de interagdo, havendo uma
atmosfera de influéncia reciproca entre quem pergunta e quem responde, diferente de outros
instrumentos de pesquisa que, em geral, estabelecem uma relagéo hierarquica entre o pesquisador
e pesquisado.

A entrevista semi-estruturada tem como caracteristica a utilizacdo de um guido que contém as
principais questdes, previamente elaboradas, com base em teorias e hip6teses que se relacionam
aos objectivos da pesquisa. O guido, na entrevista semi-estruturada, orienta o pesquisador no
processo de interagdo com o informante e permite flexibilidade nas conversas e inser¢do de novos
temas e questdes trazidas pelo interlocutor no momento da entrevista, na tentativa de compreender

as informagdes que parecem ter relevancia para aquilo que esta em estudo (Manzini, 2004)

Para o presente estudo, compreendeu-se que a entrevista semi estruturada é a que mais se adequa,
pois permite registar as experiéncias vivenciadas pela empresa na contratacdo de pessoas com
deficiéncia.
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Para a andlise dos dados, optou-se por uma metodologia qualitativa, na qual se trabalha com
atitudes, crencas, comportamentos e ac¢des, procurando-se entender a forma como as pessoas
interpretam e conferem sentido as experiéncias e a0 mundo em que vivem| (Pope & Mays, 2009)

Para a execucdo do presente estudo, considerou-se a analise de contelido como sendo o método

conveniente para a interpretacdo do material coletado.

Entende-se por Analise de contetido, um conjunto de técnicas de andlise das comunicacdes, que
utiliza procedimentos sistematicos e objectivos que permitem a descricdo de contetdo das
mensagens, que muitas vezes contém dados implicitos em seu contetido subjetivo ou latente, tanto
quanto explicito em seu conteldo objetivo ou manifesto. A intencéo da analise de contetdo é a
inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢des de producéo (ou, eventualmente, de recepcéo),

inferéncia esta que recorre a indicadores (quantitativos ou ndo) (Bahia, 2006).

Sendo assim, 0 método de analise de contetido surge como uma ferramenta visando a compreensao
da composicéo do significado exteriorizado pelos atores sociais em seus discursos (Silva, Gobbi,
& Simao, 2005). Em relacdo a sua utilizagdo, 0 método se organiza em trés momentos
fundamentais: a pré-analise, a exploracéo do material e o tratamento dos resultados. O primeiro
momento € considerado a fase da organizacdo propriamente dita. Bardin (1977) ressalta que essa
fase possui, geralmente, trés “missdes”: a escolha dos materiais a serem submetidos a analise, a
formulacéo de hip6teses e a elaboracédo de indicadores em que a interpretagio é baseada. A autora
ainda enfatiza que, embora esses momentos estejam completamente ligados uns aos outros, eles
ndo acontecem seguindo exatamente uma ordem cronolégica. De acordo com Bardin (1977), o
segundo momento é considerado 0 mais cansativo, quando se realizam as decisdes que foram
tomadas na pré-analise. E quando acontece a codificagio, em que os dados brutos s&o organizados.
J& no terceiro momento, os dados sdo convertidos e transformados em material significativo e
valido. Vale ressaltar que, nesse Ultimo momento, o pesquisador deve se apoiar no marco tedrico

pertinente & investigacdo que se propde a realizar.
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Capitulo IV

4. Resultados

4.1. Apresentacdo da Empresa

A Sociedade de Desenvolvimento do Porto de Maputo (MPDC) é uma empresa privada, nacional,
que resulta da parceria entre Caminhos de Ferro de Mogambique e a Portus indico, constituida
pela Grindrod, Dp World e a empresa Mogambicana Mozambique Gestores. A 15 de Abril de 2003
foi atribuida a MPDC a concesséo do Porto de Maputo por um periodo de 15 anos, com uma opgao
de extensdo por mais 15 anos. Em Junho de 2010 o periodo de concesséo foi estendido por mais
15 anos, com opc¢éo de mais 10 para operagdes apos 2033.

A MPDC detém os direitos de financiamento, reabilitacdo, construgdo, operagdo, gestéo,
manutencdo, desenvolvimento e optmizacédo de toda a area de concessdo. A empresa tem também
poder de Autoridade Portuéria, sendo responsavel pelas operagcdes maritimas, reboque, estiva,

operagdes nos terminais e armazéns, bem como planeamento e desenvolvimento portudrio.

A empresa possui um universo de mais de 451 trabalhadores dentre os quais 17 pessoas com
deficiéncia, o correspondente a 3.4%. para o presente estudo foram entrevistadas 8 pessoas com

deficiéncia.

4.2. Caracterizacao do Grupo Alvo

Tendo em conta que este estudo foi realizado numa empresa localizada na cidade de Maputo, seria
de mais valia poder se facultar os dados relativos ao nimero de pessoas com deficiéncia nesta
cidade de modo a poder se fazer uma comparagdo em termos de empregabilidade, porém de acordo
com o Gltimo censo realizado em 2017, ndo se verifica uma divisdo de pessoas com deficiéncia

alocadas a empresas por provincia.

O estudo preliminar foi importante para a identificagdo dos participantes da pesquisa. De referir
que este estudo constitui um processo ndo demorado, visto que foi por eles (MPDC) compreendido
o principal objectivo da pesquisa. Para o desenvolvimento da pesquisa foi necessario realizar um

estudo sobre a realidade da empresa pelo qual elaborou-se a recolha de dados.
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Ap0s a identificacdo da empresa, iniciou-se 0 contacto com a mesma para o desenvolvimento da
pesquisa. Ao sector de Recursos Humanos da empresa foi destinada uma carta de apresentagdo da
pesquisa (APENDICE 1), explicando seus objectivos e procedimentos, e encaminhando um
formuléario (APENDICE I1) para levantamento dos funcionarios com deficiéncia contratados pela
empresa em funcdo do género (feminino e masculino) e do tipo de deficiéncia dos funcionarios
(deficiéncia fisica, mental, auditiva, visual, multipla), a ser preenchido por uma pessoa do sector
dos recursos humanos. Em relagdo aos funcionarios com deficiéncia, nesta empresa obteve-se,
quanto ao tipo de deficiéncia e sua distribui¢do por género, as informagdes organizadas na tabela

a sequir:

Distribuigéo dos funcionarios nas empresas por genero e categoria de deficiéncia

Masculino Feminino Total
Deficiéncia Fisica 2 2 4
Deficiéncia Mental 1 - 1
Deficiéncia Auditiva 1 - 1
Deficiéncia Visual 1 - 1
Deficiéncia Multipla - 1 1
Total 5 3 8

Tabela 4 - Distribui¢do dos Funcionarios nas Empresas por Género e Categoria de Deficiéncia. Fonte: Adaptado pela autora

Foi observado que nesta empresa hd um nimero maior de funcionérios com deficiéncia do género
masculino e que, para ambos 0s géneros, hd um nimero maior de pessoas com deficiéncia fisica

(2), e as demais deficiéncias de igual nimero (1).

Araujo e Schmidt (2006), sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho,
destacam que as pessoas com deficiéncia fisica, auditiva e visual sdo preferencialmente contratadas
pelo facto de tais deficiéncias acarretarem menos dificuldades de escolarizagéo regular, uma vez
que existem recursos desenvolvidos e testados para desenvolver a aprendizagem formal desses
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individuos, quando necessario, atingindo com menos dificuldades os requisitos minimos exigidos

pelas empresas.

4.2.1. Colaboradores da Empresa com Deficiéncia (CcD)

A decisdo de abrir postos para pessoas com deficiéncia implica, na perspectiva de inclusao social,
em romper com as barreiras que tradicionalmente excluem essas pessoas do processo produtivo
(Lobato, 2009). Existem medidas que, efetivamente, tornam as empresas mais inclusivas. Segundo
Bahia (2006), as organizagdes podem: a) adaptar alguns postos de trabalho, ferramentas e
procedimentos; b) revisar sua politica de admissdo de funcionarios, bem como politicas de
desenvolvimento e carreiras; e c¢) sensibilizar seus funcionarios com relagéo a incluséo de pessoas

com deficiéncia.

Este grupo foi formado por colaboradores da empresa com deficiéncia. A escolha dos
colaboradores foi por conveniéncia, ficando a critério dos funcionarios do Sector de Recursos
Humanos a escolha daqueles que participariam da pesquisa, os quais foram selecionados de acordo
com a disponibilidade em ausentar-se de seus postos de trabalho no momento da entrevista e

capacidade de responder as perguntas.

As caracteristicas dos colaboradores que participaram da pesquisa estdo sistematizadas no quadro

a Seguir:

Designacd Idad Géner Tipo de Escolarida Tipo de Capacitagcdo/Qualificag

Deficiénci de Ensino  &o Profissional

a

Deficiénci  Ensino Ensino  Secretariado Executivo

a Fisica- Médio Regular
congenita

37 M Deficiénci  Ensino Ensino  Montagem e Reparacdo
a Mental — Técnico Regular  de Computadores;
Paralesia Higiene e Seguranca no
celebral Trabalho
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M Deficiénci  Ensino Ensino

a Fisica Médio regular
M Deficiénci  Ensino Ensino
a Auditiva Médio de
— Surdo e Educaca
Mudo 0
Especial
F Deficiénci  Ensino Ensino
a Fisica — Médio regular
congenital
M Deficiénci  Ensino Ensino
aFisica- Médio Regular
M Deficiénci  Ensino Direito
a Visual — Superior Ensino
Perda de Regular
visdo
parcial
F Deficiénci  Ensino Ensino  Direito
a Multipla Superior Regular
— paralesia
celebral e
deficiénci
a fisica
motora

Tabela 5 - Caracterizagdo dos funcionarios com deficiéncia participantes no estudo quanto a deficiéncia, escolaridade e
qualificacdo profissional. Fonte: Adaptado pela autora

Dentre os oito (8) funcionarios entrevistados, cinco (5) sdo do género masculino e trés (3) séo do
género feminino. Em relagédo ao tipo de deficiéncia, quatro (4) apresentam deficiéncia fisica, um
(1) apresenta deficiéncia auditiva, 1 apresenta deficiéncia visual, um (1) apresenta deficiéncia
mental e 1 apresenta deficiéncia multipla.
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Dos oito (8) entrevistados, cinco (5) ndo nasceram com deficiéncia, destes, 3 adquiriram a
deficiéncia ap6s 19 anos de idade. Quanto a escolarizacdo, dos oito (8) participantes, todos

concluiram o ensino medio, e dois (2) terminaram o ensino superior.

No quadro a seguir, destacam-se informagdes relacionadas ao trabalho do funcionario com
deficiéncia.

Designacéo Funcgdo/Actividade Tempo de Forma de Primeiro

Servico na Contratacéo emprego

Empresa

CcD1 Inducéo Indicacdo de um
familiar que
trabalha no local

CcD2 Escriturario 3 anos Indicagdo da Naéo
Escola — escola
de educacéo
especial

CcD3 Escriturario 3 anos Forum das Néo

(auxiliar de associagcbes de
operacdes) deficientes

CcD4 Servigos gerais 3 anos Associagdo dos N&o

(mantengio dos Surdos e Mudos
jardins) (ASUMO)

CcD5 Assistente de 3anos Indicacdo de um Sim

- Gestora (refeitdrio) amigo
CcD6 Técnico de dados 3 anos Indicacdo de um Sim

CcD7 Departamento 3 anos Através da Sim
Juridico (gestdo de Associagdo dos
contratos)
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deficientes

Visuais
Departamento de 3 anos Através de um Sim
estatistica — conhecido que
planning fazia parte de

uma associacéo

dos deficientes

Tabela 6 - Trabalho da Pessoas Com Deficiéncia. Fonte: Adaptado pela autora

Mais do que contratar PcD, o desafio é criar condi¢des para que elas possam desenvolver-se no
ambiente de trabalho, tendo suas potencialidades reconhecidas e suas dificuldades trabalhadas.
Isso passa pela mudanca de crencas e praticas que costumam estar sedimentadas nos
empregadores, empregados e na sociedade em geral. A gestéo da diversidade, e a inser¢do de PcD
em particular, ndo é, portanto, um pacote com solugdes prontas que resolve a questdo da
discriminacéo e do preconceito, e sim um processo em que as pessoas aprendem a interagir com
as diferencas (Heinski, 2004).

Como todos os demais profissionais, 0 processo de contratacdo de pessoas com deficiéncia deve
ter inicio na area de Gestdo de Pessoas. Porém, mais do que isso, é necessario o engajamento de
todos os niveis da empresa na inclusdo profissional, bem como um programa de contratagéo, de
pessoas com deficiéncia, bem estruturado. Quando um profissional com deficiéncia recebe uma
orientacdo correta, com suas atribuicdes claras e bem definidas, este pode ser tdo ou mais produtivo
quanto os outros colaboradores. Portanto, a empresa deve considerar, também, a possibilidade de
adaptar os requisitos dos seus cargos em aberto a capacidade que as pessoas com deficiéncia

possuem para desempenhé-los (Bahia, 2006).

Para isso, é importante que as empresas elaborem um programa estruturado de recrutamento,
selecdo, contratacdo e desenvolvimento de pessoas com deficiéncia, e ndo apenas contratatem
formalmente essas pessoas. A elaboracdo de um programa abrangente contribui para uma
colocacdo satisfatoria destes empregados, tanto para os trabalhadores, como para a empresa, ao
proporcionar a esses trabalhadores atribui¢Ges claras e definidas. Além disso, o treinamento e as

condic¢Bes adequadas para desenvolver essas atribui¢des possibilita a essas pessoas revelar outras
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habilidades que permitam seu conhecimento, sua atuacdo em outras fun¢Bes e sua promogao
(ETHOS, 2007). A elaboracdo de um programa de recrutamento, selecdo, contratacdo e
desenvolvimento de pessoas com deficiéncia deve ter em vista a acessibilidade total, que
representa um factor para que as pessoas com deficiéncia possam desempenhar de maneira eficaz
o seu trabalho. Este modelo de acessibilidade ndo se restringe apenas ao espaco fisico, compreende
0 acesso totalmente livre de obstaculos a todos os bens, servigos, ambientes e relacionamentos

humanos, sendo composta pelas seguintes dimensdes (Sassaki R. , 2003).

Tendo em conta que todos os funcionarios fizeram parte de um projecto denominado Emprego
Inclusivo — Porto +, com vista a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, os 8
entrevistados tem 0 mesmo tempo de trabalho na empresa, diferenciando apenas a sua actuagéo,
onde se encontram distribuidos em diversos sectores e afectos em diferentes postos, sendo que 1
trabalha nos servigos gerais, 2 escriturarios, 1 técnico de dados, 1 na area de estatistica, 1 na

inducdo, 1 auxiliar de gestor, 1 no departamento juridico, na gestdo de contratos.

4.3. Procedimento de Coleta de Dados

As entrevistas foram realizadas na empresa, inicialmente com os colaboradores com deficiéncia,

e a posterior com os funcionarios do RH.

Foram utilizados como meios de contacto com a empresa o telefone. As entrevistas foram
marcadas com data e horarios previamente agendados por telefone com cada funcionario de RH.
No contacto telefénico a entrevistadora foi explicita quanto aos objectivos da pesquisa, quem

seriam os participantes e a duracdo de cada entrevista.

Num primeiro momento, foi realizado um levantamento das informagdes sobre a empresa junto ao
coordenador do RH e, em seguida, realizadas as entrevistas. A coleta de dados requereu duas
visitas na empresa. As entrevistas foram realizadas individualmente em lugares escolhidos pelos
entrevistados. Estas foram realizadas na empresa e tiveram a duragdo média de 30 minutos por
pessoa. Ja a analise documental foi realizada com material cedido pela propria empresa e também
em seu site na internet. Explicados todos esses pontos, eles foram convidados a assinar o Termo

de Consentimento Livre e Esclarecido.
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4.4, Analise e Discussao de dados

A exploracdo do material pode ser considerada como a fase mais longa e fastidiosa que consiste
em operacgdes de codificacdo, na qual os dados brutos séo transformados sistematicamente e

agregados em unidades, que conduzem a criagdo de categorias de andlise (Bardin, 1977).

Para a codificacdo do material, realizou-se uma leitura exaustiva de transcri¢do das entrevistas
realizadas com os participantes do estudo. Apds a leitura, foram selecionadas as falas que abordam
conteudos pertinentes ao desenvolvimento dos objectivos da pesquisa, 0s quais visam responder
questdes pertinentes na entrevista de modo a obter resultados do material recolhido. De referir que

foram no total dez (10) questdes escolhidas pela investigadora.

As questdes foram agrupadas em duas categorias, sendo que a primeira corresponde a Direcgao de
Recursos Humanos (DRH) e a segunda corresponde aos colaboradores com deficiéncia (CcD).

4.4.1. Grupo 1 - Direcdo de Recursos Humanos (DRH)

De que forma ocorreu a inclusdo no local de trabalho?

Em resposta a esta questéo, eles afirmaram que sendo esta a primeira experiéncia na contratagao
de pessoas com deficiéncia, houve necessidade de uma preparacéo, de modo a se fazer alteragdes
na acessibilidade para que as pessoas com deficiéncia pudessem ter acesso aos locais comuns, bem
como as areas que pudessem nalgum momento ser visitadas por eles, e esta quebra de barreiras
aproximou os colaboradores com deficiéncia aos demais colegas. Esta aproximacao ndo apenas
foi notavel em termos de quebra de barreiras de acessibilidade mas na questao de disseminagdo de
informacdo introduzindo a linguaguem de sinais.

A luz da Matriz da Inclusdo Social as Acgoes (MISA), explica a importancia da adaptabilidade de
espacos de trabalho para estas pessoas. Sendo, de extrema importancia que as pessoas sintam-se
realmente inclusas. Os autores, advertem que as organizagdes e a sociedade precisam ajustar-se
para garantir a inclusdo ou enquadramento pleno das PcD no mercado de trabalho. O que a empresa
MPDC, respondeu de forma positiva.
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Analisando o modelo proposto pela DRH, pode-se notar que a inclusdo no mercado de trabalho
vai além da contratagdo da pessoa com deficiéncia, é preciso que a mesma se sinta parte integrante
da mesma. Verifica-se a quebra das barreiras, sejam elas arquitetdnicas, atitudinais ou de
comunicagdo, onde veio também aproximar os colaboradores com deficiéncia aos demais
colaboradores. Ao proceder deste modo, estamos perante a Matriz da Inclus&o Social as Acgdes
(MISA).

Quando iniciou a contratacao de pessoas com deficiéncia?

Relativamente a esta questdo os RH informou que este processo de contratagdo de pessoas com
deficiéncia iniciou no dia 10 de Abril de 2019, altura em que iniciou com o recrutamento de 14
pessoas com deficiéncia diversas, nomeadamente, fisicas, sensoriais e intelectuais, visuais,
auditivas onde mais tarde veio a admitir mais duas (2) pessoas com deficiéncia. Sendo que o Chief
Executive Officer (CEO) da organizacao considera-se uma pessoa com deficiéncia, dai encontra-
se no total 17 pessoas com deficiéncia. Para que este processo fosse abrangente, o Porto de Maputo
contou com a colaboragédo de funcionarios do RH, psicélogocos, psiquiatras afectos a empresa, e
a FAMODE. Depois de uma campanha interna de sensibilizacdo e adaptacdo de algumas infra-
estruturas, os novos colaboradores foram alocados a diversas &reas operacionais, desempenhando
funcgdes de arquivistas, auxiliares de cozinha, jardineiros, juristas e recepcionistas. Este processo
de contratacdo, foi feito pela primeira vez e foi um processo novo para a empresa, visto que nunca

antes havia contratado pessoas com deficiéncia.

E importante garantir que o processo de contratacdo de pessoas com deficiéncia nio seja visto
como sinénimo de caridade ou de responsabilidade social, pois a PcD esta dotada de habilidades
e capacidades para concorrer ao pé de igualdade com as demais pessoas. A posicdo do Porto em
normalizar a deficiéncia, ndo s6 é apreciada e louvada pelos colaboradores com deficiéncia (CcD)
mas serve de exemplo para as empresas que ainda ndo séo inclusivas. O inicio do projeto no ano
de 2019, ndo teve por objectivo a contratagdo de uma mesma categoria de deficiéncia, de modo a
economizar os custos, porém focou-se em garantir uma mesma oportunidade para pessoas com
diferentes tipos de deficiéncia, olhando para as suas habilidades e competéncias e ndo aos custos

que implicariam.
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Quais sdo as dificuldades em trabalhar com pessoas com deficiéncia?

Nesta questdo em particular, a empresa olhou ao quesito do saber fazer onde valorizou mais as
competéncias e habilidades de cada candidato. O facto de muitos deles ser o primeiro emprego,
sem experiéncia profissional e nenhum curso de relages humanas provocou um desiquilibrio em
termos éticos, onde teve-se que explicar a importancia de respeitar a hierarquia, bem como o saber
ser e estar no locar de trabalho.

Analisando o posicionamento da DRH, é de extrema necessidade alocar as pessoas com deficiéncia
para o mercado trabalho, mas deve existir ainda o esforco em preparar estas pessoas para o
mercado de trabalho. Neste caso, a hdo preparacao pode significar por um lado que as pessoas com
deficiéncia ndo se tém preparado individualmente para o mercado de trabalho apesar das suas
habilidades e competéncias, por outro lado as associac¢@es pelas quais fazem parte podem néo estar
de forma acentuada a disponibilizar cursos que reforcem a componente ética, deontologia

profissional e relagdes de trabalho.

A autora da teoria MISA, defende que, as empresas e a sociedade sdo responsaveis em trabalhar
de forma conjunta em desconstruir as barreiras edificadas pela sociedade com vista a limitar as
PcD, no mercado de trabalho. A empresa MPDC, seguiu de forma estruturada este principio, pois,
ao inveés de rejeitar a candidatura daquelas, por ndo terem experiéncia, buscou criar condicdes para

que estas fossem parte da empresa.

Quais foram os requisitos minimos para a contratacio

Diferentemente de outros processos de recrutamento realizados pela empresa, este foi
acompanhado de uma dindmica diferente.

A DRH explicou que focou-se mais no saber fazer e ndo basicamente pela informacao que constava
nos CVs, para melhor perceber quais podiam ser as dificuldades de interagdo. Foi-se mais exigente
com as pessoas com deficiéncia que tinham o grau de licenciatura, onde avaliou-se a componente

tedrica e a componente prética. Para as pessoas com deficiéncia mental, houve o cuidado de
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garantir o cumprimento das actividades rotineiras de modo que pudessem habituar e ganhar

pratica, através da monitoria dos psiquiatras da empresa.

A explicacdo dada pela DRH, remete a necessidade de ter se em conta que para estas pessoas com
deficiéncia na sua maioria, esta foi a primeira experiéncia profissional, apesar da idade avancada,
e sem formacdo profissional, quando mais, pequenos cursos fornecidos pelas associagdes, mas
foram dados oportunidade de demostrar as suas competéncias e habilidades através da conversa e
do saber fazer, o que de certa forma contribuiu significativamente para a permanéncia de todos

eles até hoje na empresa.

Fale-nos sobre o desempenho da pessoa com deficiéncia

Era da responsabilidade de cada colaborador mostrar o seu conhecimento na area pela qual
estivesse alocado, de modo a executar suas fungdes com afinco.

Desta feita, a DRH, descreveu que o desempenho dos colaboradores com deficiéncia foi
surpreendente, pois havia neles entusiasmo e entrega nas suas actividades diarias. A evolucéo nas
areas onde foram alocados foi notavel e admirdvel, o que contribuiu com a promocéo de muitos

colaboradores.

Pelo posicionamento da DRH, fica patente que ndo se pode separar o desempenho do
compromisso, e é visivel o qudo comprometidos sdo com suas actividades, apostando ndo apenas
em fazé-las mas em fazé-las com perfeicéo. Dando exemplo aos demais colegas que a deficiéncia
ndo significa fraca produtividade, nem falta de conhecimento. A luz da MIT, o sucesso grupal
depende exactamente da integracéo e inclusdo das PcD e pela sua vez estas vdo promover um
desempenho positivo na medida em que, sentem-se motivados em perceber que ndo ha diferenga
com os outros colaboradores. Sdo todos um, e buscando alcangar os objectivos definidos pela
instituicdo e que cada um é uma peca fundamental para aquele fim. O impacto gerado pela
integracdo e incluséo ultrapassa dimensdes profissionais e passa para a sociedade, na medida em
que influencia e desistimula a descriminacéo, estigma e cria a auto-estima, elavando o engajamento

daqueles nos seus sectores de trabalho.
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Expectativas de promocao na carreira

Quanto a esta questdo, a DRH respondeu que como qualquer outro trabalhador, o colaborador com
deficiéncia espera que o seu trabalho seja reconhecido ao ponto de alcancar uma promocao, que
pode trazer vantagens e beneficios no seu salario, e também na exposicéo do préprio colaborador
pelo seu mérito, bem como na sua construcdo de carreira. Tém sido ambiciosos na questdo de
progressao e crescimento, pois muitos comegaram como recepcionistas, auxiliares de cozinha e

depois conseguiram escalar para areas técnicas.

Esta visdo da DRH leva a uma analise delicada, pois se por um lado a PcD ¢é vista como alguém
que deve realizar actividades enfadonhas nas empresas, que ndo exigem o saber fazer, bem como
actividades rotineiras, por outro lado é evidente que a oportunidade para a pessoa com deficiéncia
é suficiente para demostrar o seu valor. Com dedicacéo e empenho, muitos alcangam promogdes
quebrando a barreira atitudinal.

Sente que as politicas ligadas a pessoa com deficiéncia, estdo a surtir algum efeito para a
empregabilidade deste grupo alvo? (sim/ndo) Justifique.

Os membros do RH disseram que ainda ha muito a se fazer. O porto, foi o caminho, para mostrar
que é possivel, e a divulgacgdo das politicas tém-se feito sentir, porém néo a niveis desejados, pois
prevalece o desconhecimento dessas politicas nas empresas por parte dos funcionarios. Nao
obstante criou-se uma politica interna, de modo a compartilhar algumas informacgdes importantes

sobre a pessoa com deficiéncia, bem como os procedimentos feitos no &mbito do recrutamento.

A criacdo de uma politica interna pela DRH na empresa, ndo anula falta de uma lei em
Mogambique que obrigue a contratagdo de pessoas com deficiéncia, e a falta dela faz com que
muitas empresas ndo contratem as pessoas com deficiéncia. Ndo é simplesmente da
responsabilidade da empresa divulgar as politicas existentes no nosso pais, mas de todos, em
promover as politicas ou leis que protegem as pessoas com deficiéncia de modo que estas néo se

sintam excluidas.

Em termos sociais, houve mudancas ap0s este emprego?
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Esta questdo foi olhada pela DRH como uma mais valia para a organizagdo, pois segundo estes,
houve uma quebra de limitacfes e quebraram-se os tabus a volta da deficiéncia. Comegou-se a
olhar para o emprego com uma dinamica diferente, com mais gratiddo e também criou seguranca
em estar em uma organizagdo que se preocupa com as pessoas com deficiéncia, conforme a fala
da DRH:

“Para nos outros, este projeto melhorou a nos mesmos como humanos, porque conseguimos ver
que as limitagdes estdo na cabeca de quem projeta as limitagOes e ndo de quem realmente as tem,
houve uma queda de tabus a volta da deficiéncia, comegas a dar valor ao teu emprego de uma

dindmica diferente, sentimos segurangca em estar numa empresa que nos abraga”

A fala acima, demonstra que nos dias em que vivemos, ainda existem tanto empresas, como
pessoas que precisam de quebrar em sua mente o preconceito em relagdo as pessoas com
deficiéncia. E preciso entender que estas pessoas tém as mesmas necessidades que qualquer outro
ser humano e tendo emprego poderiam de forma digna satisfazer as suas necessidades. Dar uma
oportunidade de emprego a uma pessoa com deficiéncia é criar um impacto positivo na vida social,

na auto-estima bem como no seu brilho como ser humano.

4.4.2. Grupo 2 — Colaboradores com Deficiéncia (CcD)

Como teve informagcéo da vaga disponivel?

Nesta questdo, no universo de 8 participantes entrevistados quatro (4) correspondente a 50%
disseram que tiveram a informacé&o através das associacoes, uma (1) correspondente a 12.5% teve
a informacéo através de uma escola especial, os restantes trés (3) correspondente a 37.5% tiveram

a nformacdo através de amigos e ou conhecidos, conforme se pode verificar nas falas abaixo:

“Ouvi pela associagdo ASUMO (Associagdo dos Surdos de Mog¢ambique) e me chamaram para

poder candidatar-me a vaga” (CcD4)

“Tive a informagdo das vagas do Porto através do FAMODE (Férum das Associagdes de
Deficientes de Mogambique) onde houve assinatura de um memorando, fui chamado e hoje estou
aqui” (CcD3)

“A Escola de Educagdo Especial 1, me informou desta vaga, vim e concorri e consegui” (CcD2)
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“A ACAM (Associagdo dos Cegos e Ambliopes de Mogambique) informou-me das vagas existentes

no porto onde participei das entrevistas” (CcDT)

“Escutei no chapa de alguém que faz parte de uma associagédo que estavam disponiveis vagas no
Porto de Maputo e que poderia me candidar” (CcD6)

“Escutei com alguém que havia um projecto, e haviam vagas e eu poderia me inscrever sendo uma

Pessoa com Deficiéncia” (CcD8)

A maior parte dos colaboradores teve a informacdo da disponibilidade da vaga através das
associacgdes nas quais sdo membros.

Isto significa que as associagdes estdo a desempenhar um papel aceitavel na busca de oportunidade
de emprego para os seus membros. Por outro lado o também significa que se houve andncios e
essas pessoas nao tiveram conhecimento por essas vias a divugacgao por esse meio pode ter estado
fraca e ndo alcangando deste modo o publico-alvo, ou muitos os ndo tiveram acesso aos meios de
informagdo.

Como foi o processo de integracdo?

Todos os colaboradores foram unanimes em afirmar que o processo de integragdo foi tranquilo e

muito acolhedor.

“como primeiro emprego, ndo pensei que seria acolhida tao bem, principalmente sabendo do
preconceito das pessoas; mas aqui foi diferente, desde o processo de indugéo ate a integragdo na
area em que estou hoje, senti que ndo olharam para minha deficiencia, mas sim para o
potrencial”(CcD5)

“Ja havia tido uma experiencia de trabalho, uma empresa do ramo familiar, mas nesta empresa
a experiencia foi diferente, fui recebido por uma equipe que me mostrou o lado profissional da

vida e me senti parte da equipe, foi como se ja nos conhecéssemos antes (risos)”’(CcD2)

Apesar de ter terminado a lincenciatura, nao havia tido uma experiencia profissional, e no fundo
sentia receio por ndo saber se um dia poderia ter um emprego e ter a independéncia financeira,

mesmo assim, concorri a vaga e me sai bem, o meu conhecimento teérico contribuiu para que o
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foco fosse para o conhecimento partilhado e ndo para a deficiéncia em si, e aos poucos, fui me

sentido parte da equipe ”(CcD8)

“Nos dias de hoje, ¢ dificil uma empresa contratar alguém, principalmente sabendo que é uma
pessoa com deficiéncia; na verdade ndo tive expectativas de ser realmente um colaborador da
empresa, mas aqui estou, tive todo apoio necessario, ndo me senti menos que ninguém, e até o
meu material de trabalho foi adaptado para que eu pudesse me sentir realmente parte integrante
da equipe ”(CcDT7)

Pode-se notar que a DRH preparou-se ndo sé para receber as pessoas com deficiéncia, mas também
para integra-las em sua equipe, onde essa integracdo ndo foi meramente de palavras, mas de acc¢des

préaticas que tornaram o processo dindmico e inclusivo sob ponto de vista dos integrados.

Como é o relacionamento com a chefia e os demais colegas (Ambiente de Trabalho)

A este proposito, todos sdo unanimes em afirmar que o relacionamento com a chefia e os colegas

é saudavel e estavel, pelo que responderam:

“Quando tenho problemas ou dlvidas dentro da empresa, vou ter com a Dra. Nicole, me sinto a
vontade para partilhar com ela” (CcD5)

“A minha chefia é excelente, sempre pronta a ajudar” (CcD1)

“O meu relacionamento com a minha colega do departamento é bom, me sinto a vontade para

expor questdes pela espontaneidade dela” (CcD7)

Analisando as falas acima, é notavel a cordialidade existente entre a chefia e os demais colegas,
isto significa que o ambiente de trabalho é saudavel o que de certa forma pode contribuir para

resultados favoraveis a empresa.

Fale-nos da progressédo na carreira

Dos oito (8) entrevistados, apenas um (1) correspondente a 10% afirmou que o mais importante

era o reconhecimento e ndo necessariamente a progressao, os restantes sete (7), correspondente a
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80% sdo da opinido que o esforco e dedicacdo contribuiram para que chegassem onde se

encontram.

“Pela minha actividade, ndo tenho como progredir na carreira, como havia dito sou jardineiro,
mas meu trabalalho é reconhecido, ndo ha quem passe pela empresa e ndo pergunte quem é o

Jjardineiro. Essa é a maior progressdo para mim "(CcD4)

“Entrei na empresa com a vaga de jardineiro, mas logo fui alocado para ser recepcionista, depois
de dois (2) anos fui promovido para assistente da area de manutengdo de maquinas, onde depois

de um (1) ano fui colocado como técnico de dados, e ld estou até hoje”(CcD6)

“Logo que entrei na empresa fui colocada como recepcionista, pois foi a vaga que concorri, depois
de um ano e meio passei para a area de inducdo, onde hoje sou responsavel em receber os novos

colaboradores na empresa, onde sdo dados a conhecer as regras da empresa "(CcD1)

“Bom, entrei como auxiliar de cozinha, um ano depois fui promovida para assistente de gestor no
refeitério ”’(CcD5)

Essas sdo marcas a luz das duas teorias em uso a saber MISA e MIT de uma inclusdo. Quando o
colaborador com deficiéncia sente-se satisfeito e confortavel com o seu trabalho. Isto, traduz-se
COmMOo uma vatagem seja para a empresa assim como para as proprias PcD. O nivel de integracéo é
sélido e eficaz.

O que a pessoa com deficiéncia diz a respeito da Legislacdo que defende a Pessoa com

Deficiéncia?

No nosso pais, diferentemente dos outros paises constata-se que ha muita gente que ndo tem

conhecimento das politicas.

E a ndo promoc&o da Lei produz um desconhecimento da mesma, pois analisando a nossa amostra
50% dos colaboradores com deficiéncia foram unanimes em afirmar que desconhecem as leis que
defendem os seus direitos e outros 50% ja ouviram falar das leis a respeito da pessoa com
deficiéncia, porém ndo conseguem sentir o efeito da mesma.

“Bom, quanto a isso, ja ouvi falar, mas nédo vejo a pratica nisso” (CcD2)
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“Ja ouvi falar, mas em Mogambique, temos um conflito porque a lei é boa a implementacgéo é ma”
(CcD7)

“Nunca ouvi falar sobre isso” (CcD4)
“Se realmente existe, ainda ndo ouvi falar” (CcD3)

Atendendo a cria¢do do projecto porto +, com vista a inclusdo de pessoas com deficiéncia na
empresa, existe ainda a necessidade de se investir na expanséo e divulgacdo das politicas que
defendem as pessoas com deficiéncia, de modo que as mesmas conhecam os seus direitos e lutem
por eles, ndo s, é de extrema importancia que as escolas comecem desde cedo a ensinar e explicar
sobre as politicas que defendem a pessoa com deficiéncia, para que todos, com deficiéncia ou ndo

possam lutar por um bem comum.

Em termos sociais, houve mudancas apds este emprego?

Neste quesito, todos foram unanimes relativamente as mudancas que houve apds o emprego,

conforme enfatizam em seguida:

“Hoje tenho a minha independéncia financeira, posso passear e saber que poderei conseguir

pagar a minha conta”(CcD8)

“Poder sustentar a minha familia e melhorar as condi¢des de vida deles, fez com que eu olhasse

a vida com outros olhos ”(CcD3)

“Este emprego veio a transformagdo muita coisa em minha vida, eu ndo esperava estar onde estou
hoje, ajudou-me a valorizar-me também e a ser valorizado na minha familia e amigos, ndo quero

sair deste emprego”(CcD4)

Ao abrir as portas para receber uma pessoa com deficiéncia, a empresa ndo s6 tem oportunidade
de quebrar as barreiras existentes, mas também promove uma independéncia financeira, onde este
colobarador ja pode satisfazer as suas necessidades. Neste caso especifico, onde muitos sdo chefes

de familia, a satisfacdo é maior pois j& tem como prover as suas familias.

Ja pensou em procurar outras oportunidades de emprego?
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Todos foram unanimes em responder que ndo. Pois todos corroboram que trabalhar no MPDC foi
e continua sendo a melhor parte de realizagdo profissional, ndo so6 pela oportunidade de poder fazer
parte de um ambiente de trabalho, mas pela oportunidade de poder comegar a sonhar e fazer planos

na certeza de que podem ser realizados.

Se a empresa tivesse vagas disponiveis, recomendaria esta empresa alguém?

Dos 8 entrevistados correspondente &4 100%, todos corrobaram que nao sé recomendariam, mas
também ja a tem recomendado, pois consideram esta empresa um exemplo em termos de incluséo,
reconhecimento e trabalho em equipe. Segundo os entrevistados, todo mundo deveria passar por

sua empresa para quebrar as barreiras atitudinais.
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Capitulo V

5. Concluséo

Sendo a primeira contratacdo de pessoas com deficiéncia, a empresa ndo recorreu a uma politica
especifica, antes, criou uma politica interna, de modo a compartilhar algumas informacoes
importantes sobre a pessoa com deficiéncia que dizem respeito aos procedimentos feitos no &mbito
do recrutamento. Porém para 0 quesito da contratacdo das pessoas com deficiencia houve a
colaboracdo da FAMOD, onde criou-se uma equipe (composta por funcionarios do RH,
psicdlogocos, psiquiatras e representantes das organizagdes que lidam com as PcD) que pudessem
auxiliar e acompanhar o processo de contratagdo, visto que muitos dos contratados estavao filiados
a diferentes associacdes para pessoas com deficiéncias, e este processo foi levado a cabo por meio
de entrevistas, onde puderam avaliar o conhecimento tedrico e pratico de cada candidato.

O estudo permitiu identificar um conjunto de desafios, dos quais, a baixa escolaridade das pessoas
com deficiéncia, a falta de treinamento em termos de capacita¢bes para o mercado de trabalho, o
que de certa forma refletiu em termos de ética e deontologia profissional dentro da empresa Porto
de Maputo, a submissdo a hierarquia, visto que para muitos deles era o primeiro emprego e nao

tinham nocéo da relevancia de se obedecer a hierarquia existente na empresa.

Outro objectivo da presente pesquisa é também de aferir até que ponto as PcD estdo inclusas no
local de trabalho. O estigma e a descriminacdo criam condi¢cBes para que este grupo seja
marginalizado na sociedade e consequentemente mesmo que seja empregue, ndo estejam nas areas
estratégicas ou de tomada de decisdo. A inclusdo no mercado de trabalho vai além da contratagdo
da pessoa com deficiéncia, é preciso que a mesma se sinta parte integrante da mesma. Olhando
particularmente a empresa Porto de Maputo, verifica-se a quebra das barreiras, sejam elas
arquitetonicas, atitudinais ou de comunicacéo, onde veio a aproximar os colaboradores com
deficiéncia aos demais colaboradores, impedindo a estigmacéo e descriminagdo por parte dos
restantes colaboradores da empresa. A demais, esta empresa garantiu que o processo de
contratagdo de PcD ndo fosse visto como sinénimo de caridade ou de responsabilidade social, pois,
procurou no seu processo de recrutamento os candidatos que estivessem dotados de habilidades e

capacidades para preencher as vagas existentes.
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Desde a primeira inclusdo de pessoas com deficiéncia na empresa, ndo houve mais nenhum
projecto igual ou similar que incluisse as pessoas com deficiéncia, o que de certa forma mostra
uma descontinuidade a incluséo de pessoas com deficiéncia. Ndo obstante a de projectos similiar,
a empresa garante que as vagas abertas sejam tambem concorridas pelas pessoas com de

deficiencia, onde podem igualmente mostrar o seu potencial e competencias.

Uma das fases mais deficeis de gerir na organizagdo é certamente a integracdo de novos
colaboradores, pois 0 novo remete a desafios, onde muitos deles nesta fase acabam por desistir por
ndo se sentirem enquadrados. Pode-se verificar que esta empresa, ndo sd se garantiu uma
integracdo eficaz onde as pessoas com deficiéncia podiam conhecer os restantes colaboradores,
mas também houve um acompanhamento para a fase da inclusdo, onde as pessoas com deficiéncia
poderiam se envolver e se sentir parte da organizacdo, resultado disso é que ndo houve desisténcia
na fase de inducdo, pelo contrario as PcD mostraram suas habilidades e conhecimentos, por conta

disso, alguns deles ja estdo a dar formag&o aos novos colaboradores na area da inducéo.

Tendo em conta que toda e qualquer empresa que tenha como funcionarios pessoas com
deficiéncia, deve fazer modificages na sua estrutura arquitetonica, de modo que estes possam se
adequar, esta empresa ndo procedeu de forma diferente, antes porém ajustou a sua empresa a nova
realidade, removendo todo tipo de barreiras, acolhendo, apoiando e incluindo a pessoa com

deficiéncia na sua empresa.

Esta empresa, ndo so contratou pessoas com deficiéncia, mas também preocupou-se com a questéo
promoc&o, ou seja, verificou-se que muitos, ou sendo todos tiveram uma promogao em sua carreira.
Pode-se claramente notar que o ser pessoa com deficiéncia ndo anula o seu conhecimento e

habilidade no trabalho que executa, nem influencia no factor produtividade.

Muitos dos seus quadros possuem apenas o nivel médio, o que de certa forma poderia causar uma
acantonamento, ou estaghagdo em termos profissionais. Porém, consegue-se verificar que mais do
que o nivel de escolaridade, é o desempenho e a entrega do colaborador que dita a progressdo na

carreira.

As PcD podem competir ao mesmo nivel de igualdade com a pessoa sem deficiéncia, porém muitas
vezes lhes falta oportunidade. Com a experiéncia do MPDC, entende-se que quando lhe é dada

oportunidade pode mostrar o seu potencial, produz-se e alcanga-se o desenvolvimento esperado.
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No caso especifico da MPDC, é notdrio pela quantidade de pessoas com deficiéncia que até hoje

permanecem na empresa.

Além de trabalhar no aspecto inclusdo, a empresa ndo olhou para a componente custos, no sentido
de fazer uma analise detalhada de quéo poderia ser dispendiosa a questdo de contratagcdo de PcD,
atendendo que estas pessoas obrigariam a empresa a quebrar barreiras arquitetdnicas,
comunicacionais, metodoldgicas, instrumentais, programaticas que existiam dentro da

organizacéo, antes rompeu seus paradigmas e preconceitos do novo e agarrou esta oportunidade.

Pelo facto de Mogambique ndo ter uma base de dados em termos de quantidade de pessoas
disponiveis para o emprego, dificulta a difusdo e o conhecimento por parte das empresas da

disponibilidade das pessoas com deficiéncia.

Pelo simples facto de ser a primeira experiéncia de contratacdo da empresa, e 0s contratados serem
pessoas que na maioria delas sem experiéncia profissional verifica-se aqui o factor humano e o
factor oportunidade, pelo que estas pessoas puderam ter a chance de demostrar as suas

competéncias através do saber fazer.

Mogambique ndo obstante a sua legislacdo, de que o seu efeito ndo é impactante, pelo que as
pessoas com deficiéncia continuam a compor percentuais elevados nas estatisticas de excluséo
social. Essa realidade é confirmada pela baixa presenca de pessoas com deficiéncia nos setores
bésicos que promovem a inclusdo. Ao contratar as pessoas com deficiéncia, esta empresa estava a
agir mais do que um dever civico, estava a abrir portas para que a situagdo da exclusdo social em
termos estatisticos podesse de alguma forma diminuir.

Com este projecto houve empresas que seguiram o0 mesmo caminho, dando oportunidade as
pessoas com deficiéncia nas suas organizagdes, contribuindo também para uma imagem

consistente e credivel da organizacéo, tais como o Standard Bank e BCI.

Mais do que dar se uma oportunidade para a pessoa com deficiéncia, estaremos a dar uma
oportunidade para ndés mesmos, ao quebrarmos barreiras e olharmos para as capacidades e
competéncias por detras da deficiéncia.
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6. Recomendacbes

Depois de fazer uma analise e compreender os aspectos positivos da inclusdo da PcD, importa
recomendar aspectos esséncias para os tomadores de decisdo e a sociedade em geral, para uma

aceleragdo na inclusdo de PcD nas Empresas.

1. O Governo mogambicano precisa acelerar aprovagdo de instrumentos legais, que vao
promover, assegurar, e garantir os direitos e deveres das PcD, bem como a inclusdo das
mesmas no mercado de trabalho. N&o obstante aos avangos em termos legislativos, na qual
foi recentemente aprovada a Lei n. 10/2024, de 7 de Junho, Lei de Promocéo e Proteccdo
dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia, € importante que as leis sejam cumpridas pela
sociedade em geral e as empresas para que ndo haja exclusdo das PcD na base da sua
condicao fisica.

2. A lei de quotas nos paises europeus, americanos e alguns africanos, tem contribuido para
um aumento da empregabilidade pelo facto da quotizacdo na empregabilidade. Deve-se
olhar para a quotizacdo da empregabilidade das PcD, como um factor crucial para a
dimuicdo ou excluséo das PcD no mercado de trabalho, isto porque de um lado ira obrigar
as empresas a contratarem as PcD e a ndo contratacéo levaria a consequéncias penais, bem
como a perca da sua licenga.

3. A contratacdo da PcD, ndo deve ser feita nas empresas por programas especificos de
inclusdo da PcD, estas devem ser tratadas e consideradas como qualquer individuo. Para
que tenham acesso a uma vaga, ndo devem estar reféns a um programa especifico, pois,
assim sendo, dificilmente vai reduzir o nimero de PcD.

4. E fundamental, que o ensino de normas, tratados sobre a PcD internacionais ou regionais,
facam parte dos curriculos nacionais de educagdo, com vista aumentar o conhecimento e o
dominio daqueles instrumentos e a midia deve ser parte integrante neste quisito.

5. Buscar-se analisar, aprender o modelo da empresa Porto de Maputo com vista que mais
empresas, tenham a mesma estrutura ou ainda melhor. Com vista a aumentar o nimero de
PcD no mercado de trabalho.

6. E de extrema importancia o treinamento e preparagdo especifica para as pessoas com
deficiéncia para o mercado de trabalho, onde as organizagdes que respondem pelas pessoas
com deficiéncia devem invistir em formagdes e cursos adequados de modo a preparar estas

72



pessoas com soft skills* que vdo facilitar e possibilitar a pessoa com deficiéncia nao s6
numa inser¢do eficaz, mas também numa inclusdo eficiente;

7. A ndo mais existéncia de cursos orientados para o aperfeicoamento na comunicagdo com
pessoas com deficiéncia, nomeadamente, linguagem de sinais, pode significar por parte da
organizacdo desinteresse em continuar apostar em cursos desta natureza, pois para 0s
colaboradores com deficiéncia foi deveras satisfatorio saber que estdo em uma empresa
onde as barreiras néo sdo s6 conhecidas, mas quebradas. E importante que esta empresa e
outras empresas estejam preparadas para quebrar toda e qualquer barreira de modo que este
individuo esteja no seu todo incluido. As empresas devem comecar a adoptar novas
medidas atitudinais, principalmente no que concerne a promogdo de cursos para

colaboradores sem deficiéncia, para melhor comunicacéo e inteiragdo com as PcD.

4 Habilidades comportamentais relacionadas a maneira como o professional lida com o outro e consigo.
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Apéndices




APENDICE I

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Eu, , concordo em

paticipar da pesquisa do programa de pos graduagéo em Gestdo Estratégica de Recursos Humanos,
pela Escola Superior de Altos Estudos de Negdcios (Esaen) apos ter recebido informacdes

pertinentes ao estudo em questdo. Concordo com os termos estabelecidos:

a) objectivo da pesquisa € analisar a inclusao socio profissional das pessoas com deficiéncias
na empresa Porto de Maputo da Cidade de Maputo.

b) A participacdo é voluntéria e o participante epode desistir a qualquer momento.

c) O desenvolvimento da pesquisa esta dentro dos principios éticos, que garantem a
integridade fisica e emocional de todos os participantes.

d) O procedimento para a coleta de dados contara com a formalizagdo deste termo e
participacéo em entrevista realizada pela pesquisadora.

e) A pesquisadora acompanhara o procedimento de coleta de dados e estara a disposicédo para

qualquer esclareciemnto adicional, antes, durante ou apds a pesquisa.

Maputo, de de 2022

Assinatura do Participante
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Formulario

APENDICE II

Existem pessoas com deficiéncia? Caso existam, por favor preencher a tabela abaixo.

TIPO DE DEFICIENCIA NUMERO DE FUNCIONARIOS
MASCULINO FEMININO
Deficiéncia Fisica
Deficiéncia Mental
Deficiéncia Auditiva
Deficiéncia Visual
Deficiéncia Multiplica
Outras deficiéncias NUMERO DE FUNCIONARIOS
((especificar abaixo o tipo) MASCULINO FEMININO

Preenchido por:

Data:
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APENDICE 111

Guido de Entrevista para Dirigentes do RH

1. Dados de ldentificagéo
e Nome da Empresa:
e Area de actividade:
e Formagéo:
e Funcéo:
e Tempo de Servi¢o na Empresa:
¢ Numero de Funcionarios:

e Numero de Funciondrios com Deficiéncia:

2. Histérico Empresarial

e Quando a empresa comegou a experiéncia de contratar pessoas com deficiéncia?

o Houve preferéncia por alguma categoria de deficiéncia? Qual? Que motivos levaram a esta
preferéncia?

e Como ocorreu 0 processo de contratacdo de pessoas com deficiéncia? (como anunciaram
vaga, selecdo de fungdes, processo de selecdo)?

e Houve algum tipo de organizagdo da empresa para receber estas pessoas?

e Existe um programa de formagdo e treinamento para as pessoas com deficiéncia recém-

contratados?

3. Recursos Humanos e Contratacdo de Pessoas com Deficiéncia

e Para o recrutamento das pessoas com deficiéncia, obedeceram a alguma politica
especifica? (Sim/N&o) Se sim, qual (algum artigo em especifico)

e Tendo em conta, por exemplo que a empresa possui em seu grupo de colaboradores , uma
pessoa com deficiéncia auditiva, a empresa teria implementado algum programa ou curso

para os demais colegas ndo deficientes para uma melhor comunicagéo?
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e Quanto ao processo de selecdo da pessoa com deficiéncia, houve necessidade de algum
tipo de adpatacdo? (Sim/N4&o) Se sim, Qual?

e Foram tomadas outras medidas de acessibilidade? (Sim/N&o) Se sim, Quais?

e Que equipamentos ou meios de compensacao foram adquiridos?

e Houve algum processo de capacitagdo para os funcionarios da empresa de modo a
facilitar a interacdo destes com as pessoas com a deficiéncia? (Sim/Nao) Se sim, em
que consistiu essa capacita¢do?

e Houve alguma parceria para a divulgacdo do programa?

e Contratar uma pessoa com deficiéncia trouxe uma vantagem em termos de
posicionamento no Mercado? (Sim/Né&o)

e Aempresa antes do porto mais, ja havia realizado mudangas em sua estrutura, de modo
a receber as pessoas com deficiéncia? Ou foi ap6s o programa?

e Existe alguma possibilidade de um novo programa virado a pessoas com deficiéncia?

Participacdo da Pessoa com deficiéncia ha empresa

Vocé acha que a pessoa com deficiéncia vem preparada para o trabalho?

Existe algum programa de envolvimento de equipa de modo a promover incluso da pessoa
com deficiencia? (Sim/N&o) Se sim, em que consite?

J& houve alguma divulgacdo deste programa nas midias, de modo a influenciar outras
empresas a acolherem este tipo de programas?

Existem pessoas com deficiencia exercendo algum cargo de chefia?(Sim/Néo) Se sim,
quais e quantos?

Ha alguma diferenciagdo em relacdo a remuneracéo, por jornada de trabalho ou rotina de
trabalho?

Houve beneficios na empresa com esta contratacdo? Quais?

Como avalia o desempenho deste trabalhador?
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Excelente Muito Bom Suficiente | Mediocre | Mal

bom

Muito mal

Como é o relacionamento dos funcionarios com a pessoa com deficiéncia?

Excelente Muito Bom Suficiente | Mediocre | Mal Muito mal
bom
Como é o relacionamento deste funcionario com a chefia directa?
Excelente Muito Bom Suficiente | Mediocre | Mal Muito mal
bom

Qual o seu conselho a outros empregadores sobre esta mao de obra?
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APENDICE IV

Guido de entrevista para as pessoas com Deficiéncia

1. Sobre o Trabalho

Experiéncias Anteriores
Teve outras experiéncias de trabalho? (Sim/Néo) Se sim, Qual?
Onde? Por quanto tempo trabalhou nesse lugar?

Qual o motivo da saida do trabalho?

2. Experiéncia Actual

Nome da Empresa
Ha& quanto tempo esta na empresa?
Realizou periodo de estagio nesta empresa? () sim (' ) ndo se sim, de quanto

tempo?

Como vocé conseguiu este emprego? (como teve a informagdo da vaga, processo

de selecéo, processo de adaptacdo na empresa).

3. Locomocao

Locomove-se sozinho até a empresa? ( )sim () ndo

Que tipo de transporte usa?

4. Desempenho da Funcéo

Em que sector da empresa trabalha?
Qual é a sua fungdo na empresa? (conte-me sobre as actividades que realiza)
Quais sdo os seus horarios?

Qual é a sua opnido a respeito destes horarios?
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Excelente

Muito

bom

Bom

Suficiente

Mediocre

Mal

Muito mal

e Costuma parar para descansar ? (os demais trabalhadores também descansam nesse

momento?).

o Desde que comecou a trabalhar, j teve faltas? Quantas? Porqué?

Relacionamento Interpessoal

Como é o seu relacionamento com a chefia da empresa?

Excelente Muito Bom Suficiente | Mediocre | Mal Muito mal
bom
Como é o seu relacionamento com os demais colegas da empresa?
Excelente Muito Bom Suficiente | Mediocre | Mal Muito mal
bom

A quem vocé procura quando tem problemas ou duvidas dentro da empresa?

Sente-se a vontade para procura-los?

Apontamentos pessoais sobre o traballho actual

O que voce acha de seu trabalho?

Vocé tem alguma dificuldade dentro da empresa? (Sim/N&o) Se sim, Qual?
Gostaria que mudasse alguma coisa na empresa? (Sim/N&o) Se sim, Qual?

Gostaria de trabalhar em outra profissdo/funcdo? (Sim/Nao) Se sim, Qual?
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e Quais sdo seus planos para o futuro em relacéo as aspecto profissional (trabalho, formacéo

profissional)?

e Como era o relacionamento com a familia antes do emprego?

Excelente Muito Bom Suficiente | Mediocre

bom

Mal

Muito mal

e E depois do emprego mudou alguma coisa? (Sim/N&o) Se sim, em que medida?

e Emrelaco as amizades, o trabalho teve alguma influéncia? (Sim/N&o) Se sim, Como?

e O que mudou na sua vida ap6s 0 emprego?

e O que faria se perdesse o emprego?

e Vocé ja ouviu falar sobre alguma lei em Mocambique que defende as pessoas com

deficiéncia?

7. Dados pessoais

Nome:

Idade:

Sexo:

Tipo de deficiéncia:
Estado Civil:

Solteiro | Casado | Em coabitagdo | Divorciado

Separado

Vilvo

8. Escolarizacao

Como foi a sua trajectoria escolar?

Estudou em escolas do ensino regular? ( ) sim () ndo

Estudou em escolas de Educacao Especial? () sim

() ndo
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9. Formacao Profissional

Tem alguma formagdo professional? (Sim/N&o) Se sim, Qual?
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