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RESUMO

O processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
continua enfrentando dificuldades para efetivar-se, apesar da Lei de Cotas
regulamentar sua contratacao, devido a trés fatores: a discriminacéo, a forma como
os gestores veem a deficiéncia e a adequacgao das condi¢des e praticas de trabalho
por parte das empresas (CARVALHO-FREITAS, 2007b). Esse processo representa
uma questao ainda mais complexa nas empresas publicas de direito privado, uma
vez que apesar de ser uma organizagao publica pertencente a Unido, apresenta um
modelo de gestdo que visa a obtengdo da eficiéncia e da lucratividade em suas
operagdes. Nesse ambiente marcado pela cadéncia acelerada das atividades e pela
fragmentacdo e individualizagdo das metas, a entrada de uma pessoa com um
suposto baixo potencial acarretaria em uma reducdo da produtividade do setor
colocando em risco a eficiéncia do grupo (TEIXEIRA, 2013). Diante deste contexto,
esta pesquisa objetivou descrever e analisar as concepgdes de deficiéncia dos
gestores da Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos (ECT) a respeito da
inclusdo das pessoas com deficiéncia na organizacao. A coleta de dados da etapa
quantitativa da pesquisa sobre as concepgdes de deficiéncia dos gestores e a
percepcao das agdes de adequacao das condicbes e praticas do trabalho foi feita
utilizando os instrumentos construidos e validados por Carvalho-Freitas (2007a).
Participaram da etapa quantitativa da pesquisa 257 gestores dos niveis operacional,
tatico e estratégico da unidade da ECT localizada em Minas Gerais. Para a etapa
qualitativa, foi realizado um estudo de caso com 12 gestores utilizando-se a técnica
de entrevista semiestruturada. A analise dos dados foi feita pelo método de
triangulacdo metodoldgica, sendo a primeira fase a analise quantitativa com base no
levantamento dos dados e a segunda fase a analise de conteudo das entrevistas.
Entre os resultados encontrados destaca-se que foi possivel identificar a relagcao
entre as concepgbes de deficiéncia partilhadas pelos gestores e o processo de
inclusdo, sendo que os fatores desempenho e praticas de recursos humanos sao os
que mais interferem na percepcéo positiva da inclusdo. A principal contribuicdo da
pesquisa foi demonstrar que a percepc¢ao da inclusdo por parte do gestor pode
influenciar desde a geracdo de oportunidades iguais dentro da organizagéo, até a
segregacdao da pessoa com deficiéncia, dificultando ou impedido seu
desenvolvimento profissional. Para estudos futuros, sugere-se a realizacdo de
pesquisas sobre o tema em outras empresas publicas de direito privado, visando
permitir comparagdes entre os diferentes contextos. Aconselha-se, ainda, que sejam
realizadas pesquisas na mesma instituicdo, enfatizando a questdo de género e as
diferengas entre a inclusdo de empregados concursados e terceirizados.

Palavras-chave: Gestao da diversidade, pessoa com deficiéncia, inclusio.



RESUMEN

El proceso de inclusion de las personas con deficiencia en el mercado laboral sigue
enfrentando dificultades para hacerse efectiva a pesar de la Ley de Cuotas que
reglamenta su contratacion. Y eso es producto de tres factores: la discriminacion, la
forma como los gerentes evaluan la deficiencia y la adaptacion de las practicas y
condiciones de trabajo en las empresas (CARVALHO-FREITAS, 2007b). Este
proceso presenta una cuestion aun mas compleja en las empresas publicas de
derecho privado, toda vez que, a pesar de ser una empresa publica de propiedad de
la Union, tiene un modelo de gestidn que busca obtener la eficiencia y el lucro en
sus operaciones. En este ambiente marcado por el ritmo acelerado de sus
actividades, por la fragmentacion e individualizacion de sus metas, el ingreso de una
persona con un supuesto bajo potencial ocasionaria una reduccion de la
productividad del sector colocando en riesgo la eficiencia del grupo (TEIXEIRA,
2013). Frente a este contexto, este estudio busco describir y analizar los conceptos
de deficiencia que tienen los gerentes de la Empresa Brasilefia de Correos y
Telégrafos (ECT) con relacion a la inclusion de esas personas dentro de la
organizacion. La recoleccidon de datos en la etapa cuantitativa del estudio, referente
a los conceptos de deficiencia de los gerentes y la percepcién de las acciones de
adaptacion de las condiciones y practicas laborales, fue realizada utilizando los
instrumentos construidos y validados por Carvalho-Freitas (2007a). Participaron de
la etapa cuantitativa del estudio 257 gerentes de las divisiones operacional, tactico y
estratégico de la unidad ECT localizada en Minas Gerais. Para la etapa cualitativa,
fue realizado un estudio de caso con 12 gerentes, utilizandose la técnica de
entrevista semi-estructurada. Para el andlisis de los datos se uso el método de
triangulacion metodologica, siendo la primera fase el analisis cuantitativo con base
en el levantamiento de datos y la segunda fase el analisis del contenido de las
entrevistas. Entre los resultados encontrados se destaca que fue posible identificar
la existencia de una relacion entre los conceptos de deficiencia de los gerentes y el
proceso de inclusion, siendo que los actores de desempefio y practicas de recursos
humanos son los que mas interfieren en la percepcion positiva de la inclusién. La
principal contribucion de este estudio fue demostrar que los conceptos sobre
deficiencia que tienen los gerentes pueden influenciar desde la generacion de
oportunidades dentro de la organizacion hasta la segregacion de las personas con
deficiencia, dificultando e paralizando su desenvolvimiento profesional. Para futuros
estudios se sugiere la realizacion de investigaciones sobre el tema en otras
empresas de derecho privado, buscando permitir comparaciones entre los diferentes
contextos. Se aconseja, ademas, que sean realizados otros estudios dentro de la
misma organizacion, destacandose cuestiones de género y la diferencia de inclusion
entre empleados que entraron por concurso publico o por contrato.

Palabras clave: Gestion de la diversidad, personas con deficiencia, inclusion.
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1 INTRODUGAO

A questdo da diversidade por si s6 ndo € nova e o interesse pelo tema por parte dos
gestores também ndo é recente. Contudo, foi nas duas ultimas décadas do século
passado que o debate no campo dos estudos organizacionais ganhou notoriedade
(CHANLAT, 2013).

Esse interesse se desenvolveu a partir de cinco grandes tendéncias sociais
observadas desde o pds-guerra: a presenga maciga e permanente das mulheres no
mercado de trabalho; os movimentos de migragao; a globalizacdo do comércio; as
dificuldades de insergdo de jovens e pessoas com mais de 50 anos no mercado
trabalho e as barreiras enfrentadas por pessoas com deficiéncia para a integracéo
no ambiente organizacional (CHANLAT, et al., 2013).

No caso especifico da gestdo da diversidade, com énfase nas pessoas com
deficiéncia (PcDs), as pesquisas demonstram que o processo de inclusdo desse
grupo no mercado de trabalho continua enfrentando dificuldades para efetivar-se,
apesar da Lei de Cotas para a sua contratagdo, isso devido a trés fatores: a
discriminagédo, a forma como os gestores veem a deficiéncia e a adequagao das
condigbes e praticas de trabalho por parte das empresas (CARVALHO-FREITAS,
2007b).

Ademais, o Sumario do Relatério Mundial sobre a Deficiéncia (GOVERNO DE SAO
PAULO, 2011) indica que aproximadamente um bilhdo de pessoas vive com algum
tipo de deficiéncia, cerca de 15% da populagdo mundial, sendo considerada a maior
minoria do mundo. No Brasil, segundo dados do censo realizado em 2010
(INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA, 2010), as PcDs
compreendiam 45,6 milhdes de individuos, perfazendo um total de 23,9% da

populagao brasileira. Por outro lado, apesar de representar um grande contingente
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de mao de obra, observa-se que, conforme explicitado no Relatério Anual de
Informagdes Sociais de 2014 (RAIS), de 49,5 milhdes de vinculos ativos no pais
apenas 381 mil, ou seja, somente 0,77% dos empregados com carteira assinada sao
pessoas com deficiéncia (BRASIL, 2014b).

A interpretagdo desse cenario de desemprego ou subemprego foi entendida por
muito tempo como consequéncia da propria deficiéncia individual, a qual restringia
as possibilidades de atuacdo destas pessoas. Contudo, pesquisas recentes
demonstram que as dificuldades e a exclusao enfrentadas pelas pessoas com
deficiéncia baseiam-se, principalmente, na forma como a sociedade atua diante da
deficiéncia, nas barreiras arquitetbnicas que dificultam o acesso aos espacos
coletivos e na baixa qualificacdo dessas pessoas (NERI, et al., 2003; CARVALHO-
FREITAS; MARQUES; SCHERER, 2004; SIQUEIRA; PRELORENTZOU, 2008;
TOLDRA, et al., 2010; OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO, 2014).

No Brasil, além da ratificacdo de convengdes e protocolos internacionais e da
instituicdo da Secretaria Nacional de Promogao dos Direitos da Pessoa com
Deficiéncia’, foram também desenvolvidas acdes afirmativas expressas por meio de
leis e decretos (BRASIL, 2010).

Nesse contexto, a aprovagao de normas como a Lei n° 8.112 de 11 de dezembro de
1990, que estabelece cotas para concursos publicos, o Decreto n°® 3.298 de 20 de
dezembro 1999, que regulamenta a Lei de cotas para empresas privadas, e do
artigo 24, inciso XX, da Lei n° 8.666/93, que autoriza a contratacdo de associagdes
de portadores de deficiéncia fisica para empresas estatais possibilitou a entrada de
um significativo numero de pessoas com deficiéncia nas organizagbes do Estado,

introduzindo debates tanto no meio académico quanto na area de gestdo de

' Essa Secretaria foi criada por meio da Lei n° 11.958/2009 e Decretos n° 6.980/2009 e n° 7.256/10,
especificamente voltada para articulagao e coordenacgao das politicas publicas para as pessoas com
deficiéncia.
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pessoas sobre o desafio da insercdo desses individuos no ambiente de trabalho e a
adequagao dos procedimentos e praticas de gestdo para a sua colocagdo em
igualdade de oportunidades com as demais pessoas (RAMALHO CRISTINA;
SOUZA RESENDE, 2005; SUZANO, et al., 2008). Embora essas leis sejam
baseadas na igualdade de direitos e expressem a aspiragdao de um grupo pela
igualdade social, muitos desses direitos formais nem sempre sdo convertidos em
praticas (CHANLAT, et al., 2013).

Perante essa realidade, torna-se necessario analisar de que forma essa diversidade
tem sido reconhecida pelos gestores e quais sdo as principais dificuldades para a

inclusao das PcDs dentro das organizagdes.

Essa gestdo da diversidade, conforme afirmam Sabeg e Charlotin (2006),
compreende o desenvolvimento de um conjunto de estratégias de gestdo que visa
nao somente melhorar a presenca em certos contextos profissionais das pessoas
pertencentes a minorias discriminadas ou excluidas, mas também tornar a

organizacao mais eficiente, aproveitando essas diferencas.

Essa perspectiva difere das agdes afirmativas, pois enquanto estas ultimas
procuram promover em primeiro lugar a igualdade de oportunidades de emprego, a
gestdo da diversidade visa primordialmente melhorar a competitividade e eficiéncia
das empresas, enfocando o reconhecimento e a contribuicdo das diferencas sociais
e o desenvolvimento desse tipo de pratica na organizagdo. Além disso, essa
abordagem procura colocar o trabalho como elemento integrador para todos e
promover uma cultura que aceita as diferencas tornando a organizagdo mais
eficiente a partir da prépria diferenga (CHANLAT, et al., 2013).

No entanto, essa abordagem n&o € necessariamente uma fonte de melhoria do

desempenho nas organizagdes. Se aqueles que sao diferentes podem ser uma fonte
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de riqueza e inovacdao pelo fato de pensarem de forma diferente, ou por
estabelecerem conexdes com outras formas de redes sociais, eles também podem
apresentar dificuldades no processo de socializagdo além de trazerem consigo o

risco do comunitarismo e do confinamento dentro do grupo (CHANLAT, et al., 2013).

Portanto, esse contexto pressupde uma revisdo no papel do gestor, pois processos
de inclusao da diversidade bem-sucedidos necessitam do apoio da lideranga assim
como da prépria diversidade na lideranga (BEBBINGTON; OZBILGIN, 2013).

Marques e Carvalho-Freitas (2007a) explicitam essa condi¢do ao descreverem as
dificuldades enfrentadas pelos gestores ao lidarem com a questdo da inclusdo da
pessoa com deficiéncia, os quais demonstram nao possuirem conhecimentos
fundamentados para entender o que é a deficiéncia e de que forma devem gerir a
diversidade (MARQUES; CARVALHO-FREITAS, 2007a).

Tais consideragdes encontram convergéncias nas afirmag¢des de Gugel (2006) que
aponta essa situacdo ao declarar que as pessoas com deficiéncia sofrem

discriminagéao direta ou indireta sobre suas potencialidades.

Esse preconceito representa uma questdo ainda mais complexa nas empresas
publicas de direito privado e mais especificamente no setor postal brasileiro
(Correios), uma vez que, apesar de ser uma organizagdo publica pertencente a
Unido, apresenta um modelo de gestdo que visa a obtencédo da eficiéncia e da
lucratividade em suas operagdes. Nesse ambiente marcado pela cadéncia acelerada
das atividades, pela fragmentacdo e individualizacdo das metas e pelas
responsabilidades, a entrada de uma pessoa com um suposto baixo potencial
acarretaria em uma reducdao da produtividade do setor colocando em risco a
eficiéncia do grupo (TEIXEIRA, 2013).
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Ressalta-se que o empregado é avaliado pelo que faz e como faz a partir do controle
do trabalho e da obtencao de resultados. Por outro lado, se ndo Ihe sdo concedidas
condigcdes adequadas para demonstrar suas potencialidades, esse ambiente torna-
se um lugar propicio ao surgimento do mito de que toda pessoa com deficiéncia é
improdutiva e incapaz, n&o conseguindo, portanto, alcangar o objetivo
organizacional. Essa suposta improdutividade pode afetar tanto a equipe de
trabalho, quanto o gestor, uma vez que sua permanéncia na fungéo esta vinculada a
sua atuacao individual, por meio de avaliagbes de desempenho, remuneragao
variavel e gestdo por competéncia, gerando assim resisténcia ao processo de
inclusdo da pessoa com deficiéncia por parte dos gestores e empregados
(GUIMARAES; NADER; RAMAGEM, 1998; GUIMARAES, 2000; SIQUEIRA;
OLIVEIRA-SIMOES, 2008).

Diante dessas condi¢des, considerou-se necessario avaliar as concepg¢des de
deficiéncia existentes sobre esse grupo e as agdes e praticas que as organizagdes
estdo desenvolvendo para viabilizar uma inclusdo consistente, uma vez que essa
apreensao do contexto possibilita a criagdo de ambientes organizacionais mais
adaptados a intervengdes bem-sucedidas para a promogao da igualdade de direitos
e oportunidades (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2008).

Para isso, foram utilizados os construtos Concep¢des de Deficiéncia e Ag¢bes de
Adequacdo das Condicbes e Praticas do Trabalho. O construto Concepg¢bes de
Deficiéncia foi escolhido por possibilitar um diagnéstico da forma como os gestores
interpretam a deficiéncia e as possibilidades de trabalho das pessoas com
deficiéncia. O construto Agbdes de Adequacédo das Condigdes e Praticas do Trabalho
por possibilitar o diagnostico das agdes de inser¢gao desenvolvidas pela organizagao
as quais modificam as relacbes no espaco social do trabalho, facilitando ou
dificultando a inclusdo. Os questionarios que se referem a esses construtos foram

construidos e validados por Carvalho-Freitas (2007a).
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Segundo essa autora, as concepcgdes de deficiéncia podem ser definidas como
sendo a maneira pela qual a deficiéncia € interpretada ao longo da histodria,
caracterizando-se como matrizes interpretativas que, de forma racional ou nao,
modelam e validam categorizacdes e classificagdes das pessoas com deficiéncia, no
ambito social e profissional. Em outras palavras, a concepg¢ao de deficiéncia pode
ser definida como a percepcdo que a pessoa possui sobre as pessoas com
deficiéncia, enquanto as matrizes interpretativas sado formas de interpretar a
deficiéncia, modelos presentes na atualidade. Existem seis matrizes interpretativas
da deficiéncia predominantes nos espagos sociais, a saber: subsisténcia, sociedade

ideal e fungéo instrumental, espiritual, normalidade, inclusédo social e técnica.

O presente estudo de caso foi realizado na Empresa Brasileira de Correios e
Telégrafos (ECT), uma empresa publica do setor postal. Os Correios tém por
incumbéncia planejar, implantar e explorar o servigo postal e o servigo de telegrama
em todo territério brasileiro, incluidos as aguas territoriais e o espago aéreo, assim
como nos lugares em que os principios e convengdes internacionais Ihes
reconhecam extraterritorialidade. Também, cabe aos Correios a exploracdo dos
servigos postais de logistica integrada, financeiros e eletrénicos, além das atividades
correlatas, bem como de exercer outras atividades afins, autorizadas pelo Ministério
das Comunicagdes (BRASIL, 1978). A unidade pesquisada foi a Regional de Minas
Gerais, cujo efetivo é de 12.040 funcionarios representando 10,26% do efetivo total
dos Correios, sendo que nesse contingente figuram 542 pessoas com deficiéncia.
Para garantir a insergdo dessas pessoas no local de trabalho, os Correios afirmam
que realizam agdes que visam prover aos novos empregados, tanto concursados
quanto contratados, os elementos necessarios para atender as demandas de suas
atribuicdes (EMPRESA BRASILEIRA DE CORREIOS E TELEGRAFOS, 2015e).

Os empregados concursados participam de todo o processo educacional de

formacgao exigido para o seu cargo e os contratados possuem outra grade de
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capacitacao que inclui a participacdo em cursos profissionalizantes, tais como:
informatica basica, técnicas de redacdo empresarial, conceitos de qualidade e
exceléncia no atendimento aos clientes, dentre outros. Outra medida adotada,
segundo a empresa, € o desenvolvimento de agdes para assegurar aos participantes
a acessibilidade nos locais de trabalho de forma a minimizar, ou até mesmo
neutralizar, as limitagbes causadas pela deficiéncia apresentada (EMPRESA
BRASILEIRA DE CORREIOS E TELEGRAFOS, 2015d).

Cabe esclarecer que, para efeitos da presente pesquisa, o termo ‘inser¢cao’ foi
entendido como “o ato de introduzir pessoas com deficiéncia, junto as demais
pessoas, em ambientes de trabalho para a realizagcao de atividades profissionais.”
(CARVALHO-FREITAS, 2007a, p.30). Ja o termo “inclusao” foi entendido como a
colocagdo competitiva das pessoas com deficiéncia em igualdade de direitos e
oportunidades com as demais pessoas, sendo asseguradas as condicbes de
acessibilidade, tecnologias assistivas e adaptagdo adequada do ambiente de
trabalho (BRASIL, 2015).

1.1 Problema de pesquisa

Considerando-se o cenario apresentado, pode-se perguntar. De que forma as
concepcgoes de deficiéncia dos gestores da Empresa Brasileira de Correios e
Telégrafos, como empresa publica de direito privado, podem influenciar a
inclusao das pessoas com deficiéncia na organizagao?

1.2 Objetivos da pesquisa

Buscando responder a questdo de pesquisa foram estabelecidos os seguintes

objetivos:
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1.2.1 Objetivo geral

Descrever e analisar as concepgdes de deficiéncia dos gestores da Empresa
Brasileira de Correios e Telégrafos a respeito da inclusdo das pessoas com

deficiéncia na organizagéao.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Verificar como ocorre o processo de insergdo das pessoas com

deficiéncia na organizagao.

b) ldentificar as concepgdes de deficiéncia predominantes entre os gestores.

c) Verificar a influéncia dos fatores sdcio-ocupacionais dos gestores em
suas concepcgoes de deficiéncia.

d) Verificar quais as relagdes que se estabelecem entre as concepgdes de
deficiéncia dos gestores e as agdes de adequacdo das condicdes e

praticas do trabalho desenvolvidas pela empresa.

e) Descrever as praticas de inclusdo estabelecidas pela area de Gestao de

Pessoas.

1.3 Justificativa

Esta pesquisa justifica-se academicamente ao possibilitar a ampliagcdo da
abordagem sobre o tema, contribuindo para a evolugdo e desenvolvimento dos
estudos sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia ao replicar em um contexto de
empresas publicas de direito privado instrumentos de medida ja utilizados por outros

pesquisadores em Orgaos publicos e empresas privadas (CARVALHO-FREITAS,
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2007a; NEPOMUCENO, 2013). Em busca realizada no periodo de janeiro de 2015 a
maio de 2016 no site da Scientific Periodicals Electronic Library - SPELL® observou-
se que, dentre as 35.124 publicacbes de documentos listadas até a data
pesquisada, apenas uma aborda a inclusdo de pessoas com deficiéncia em
empresas publicas, sendo que esse estudo se refere a inser¢cdo de pessoas com
deficiéncia em aeroportos. Com base nos resultados, infere-se que mesmo diante da
ampliacdo dos estudos sobre o tema, ainda ha oportunidade de realizagdo de

pesquisas que abordem a tematica justificando a importancia deste estudo.

Em referéncia as contribuicdes para a sociedade, a pesquisa propicia ampliar a
discussao sobre a importancia do trabalho para as pessoas com deficiéncia e as
barreiras sociais que dificultam o processo de inclusdo. Por exemplo, em pesquisa
realizada por Carvalho-Freitas e Marques (2007a) verificou-se que a maioria dos
respondentes das empresas encontrava-se no agrupamento denominado
“hesitantes”, o qual se caracterizava pelas duvidas que possuia em relagcdo a
praticamente todos os aspectos relacionados a insergao e gestdo do trabalho de
pessoas com deficiéncia, demonstrando a auséncia de conhecimento tedrico mais

amplo sobre a deficiéncia e suas implicagdes para o trabalho.

Assim, ao retomar o tema, a presente pesquisa podera favorecer a constatacao
dessas mesmas dificuldades em outro contexto, levando a reflexao sobre as praticas
de recrutamento e selegdo, no sentido de efetivamente se vislumbrar o paradigma
da diversidade e da incluséo social por parte das empresas e confirmar ou ndo que a
deficiéncia permanece representando um principio de diferenciagdo, o qual atribui
aos seus possuidores menores possibilidades de inclusdo no mercado formal de

trabalho.
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No ambito organizacional, este estudo ao refletir sobre o processo de inclusdo das
pessoas com deficiéncia busca propor uma discussdo sobre as praticas
estabelecidas pelas areas de gestdo de pessoas, mais especificamente no que diz
respeito ao impacto da diversidade dos individuos e dos grupos sobre o
comportamento dentro das organizacbes, uma vez que O0s processos de
recrutamento e selegéo refletem a politica de gestdo de pessoas da organizagao
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES; SCHERER, 2004).

Ainda, este estudo podera ser util a empresa pesquisada, na medida em que os
resultados tornardo explicitas algumas caracteristicas relacionadas as concepg¢des
de deficiéncia dos gestores que recebem esses empregados, além de possibilitar
uma avaliagdo sobre a qualidade do processo de inclusdo e a efetivacdo da

vantagem competitiva preconizada por Cox Jr. (1991).

Esta dissertacdo esta estruturada em seis capitulos. No primeiro capitulo é
apresentada a introducdo, na qual sao elucidados: o tema de pesquisa, a
problematica a ser respondida, os objetivos pretendidos e suas justificativas sob o
ponto de vista académico, social e organizacional. No segundo capitulo apresenta-
se a delimitacdo da ambiéncia do estudo, caracterizando a organizagcéo que foi
pesquisada. No terceiro capitulo desenvolve-se o referencial tedrico que visa
caracterizar historicamente as principais concepcdes de deficiéncia, suas releituras
em diferentes contextos socioculturais e as politicas sociais para inclusdo da pessoa
com deficiéncia. No quarto capitulo encontra-se a metodologia da pesquisa, na qual
se apresentam a abordagem escolhida, a definicdo dos sujeitos participantes e os
instrumentos definidos para a coleta e a analise de dados. No quinto capitulo
procede-se a descri¢ao e a analise dos resultados. No sexto capitulo formulam-se as
consideragdes finais. As referéncias bibliograficas, os anexos e os apéndices

complementam a dissertagao.
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2 AMBIENCIA DA PESQUISA

Neste capitulo, descreve-se o contexto da inclusdo de pessoas com deficiéncia na
Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos (ECT), especificando o perfil da
organizagao, sua evolugao histérica, principais caracteristicas e as tendéncias do
setor postal em relagcdo a gestdo da diversidade com foco na pessoa com
deficiéncia. As fontes de pesquisa documentais utilizadas para o desenvolvimento
dessa contextualizacdo foram compostas por: fontes publicas, tais como o site
institucional da empresa, Relatérios da Administracédo, exercicios 2013 e 2014 e
Edital do concurso publico de 2011. Também foram utilizadas fontes internas e de
acesso restrito, tais como o Plano Estratégico Correios 2020, manuais, notas
técnicas e a rede interna da instituicdo. Ressalta-se que a utilizacdo de todos os
documentos descritos ocorreu a partir da autorizacdo da Assessoria de
Planejamento e Gestao dos Correios e da Geréncia de Recursos Humanos situadas

em Minas Gerais.

2.1 Histérico dos Servigos Postais no contexto da diversidade

As primeiras referéncias da formalizagado do servigo postal brasileiro ocorreram em
25 de janeiro de 1663 com o objetivo de possibilitar a comunicacéo entre Portugal e
o entdo Brasil Colbénia. J&4 em 1798 foram criados os Correios Maritimos, os quais
estabeleciam o servigo entre Brasil e Portugal visando a organizagao de um servigo
regular de correios no pais (EMPRESA BRASILEIRA DE CORREIOS E
TELEGRAFOS, 2015a).

Em 1808, com a vinda do Principe D. Jodo VI para a Colbnia, o servigo postal ganha
novo impulso de desenvolvimento, sendo aprovado o Regulamento Provisional da

Administracdo Geral dos Correios da Coroa e Provincia do Rio de Janeiro, por meio
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da Decisdo do Reino nimero 253 de 22 de novembro deste mesmo ano
(VERGARA; CAVALCANTI, 1995).

Em 1861, com a criacdo da Secretaria do Estado dos Negodcios da Agricultura,
Comércio e Obras Publicas, os correios terrestres e maritimos sao vinculados a essa
secretaria e adotam as convengdes recentemente promulgadas que regulamentam
as trocas de correspondéncias com estados estrangeiros. Nos ultimos anos do
império de Dom Pedro |l celebra-se em Berna, Suica, a criagdo da Unido Geral dos
Correios (futura Unido Postal Universal) que seria uma importante organizagao
intergovernamental a qual agruparia os servigcos postais de todos os paises
membros (VERGARA; CAVALCANTI, 1995).

Com a proclamagdo da Republica do Brasil, iniciaram intensas reformas
administrativas no pais, as quais levaram os Correios a se subordinarem ao
Ministério da Instrugdo Publica, Correios e Telégrafos. Contudo, em 1894 ocorre a
extingdo desse ministério, passando novamente a Reparticdo Geral dos Correios da
Republica a ser vinculada ao Ministério dos Negdcios da Industria, Viagao e Obras
Publicas. Posteriormente, esse Ministério também sofreu uma reestruturacéo e a
empresa passou a integrar o Ministério da Viagao e Obras Publicas, permanecendo
nele até a reforma administrativa de 1967 (EMPRESA BRASILEIRA DE CORREIOS
E TELEGRAFOS, 2015a).

Em 1931, o Departamento de Correios e Telégrafos (DCT) € criado pela fusdo da
Diretoria Geral dos Correios e a Reparticado Geral dos Telégrafos iniciando uma nova
fase da organizagcédo. Nesse contexto, o DCT realizou diversas inovagdes em sua
estrutura como a criagdo da Escola de Aperfeicoamento dos Correios e Telégrafos,
e se muniu de instrumentos técnico-juridicos que facilitaram sua operacdo e
garantiram avangos no processo postal brasileiro (VERGARA; CAVALCANTI, 1995).
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Dentre as modificagdes mais significativas desse periodo, destacam-se a criacdo do
Correio Aéreo Nacional (CAN); a obrigatoriedade do transporte de malas postais
pelas empresas aéreas; desenvolvimento da triagem manual de correspondéncia; a
regulamentagao dos Servigos Postais e de Telecomunicagcdes e o estabelecimento
do monopdlio da Unido correspondendo ao transporte, a distribuicdo no territério
nacional e a expedigdo para o exterior de objetos de correspondéncia com carater
de mensagem (VERGARA; CAVALCANTI, 1995).

Apos profundas crises € um longo periodo de improdutividade, o DCT transforma-se
em 20 de margo de 1969 pelo Decreto-Lei n°® 509 em Empresa Brasileira de Correios
e Telégrafos (ECT) (BRASIL, 1969). A nova empresa assume uma personalidade
juridica propria sendo uma empresa publica de direito privado, vinculada ao
Ministério das Comunicagdes e regida pela legislagao federal e por seu estatuto
(EMPRESA BRASILEIRA DE CORREIOS E TELEGRAFOS, 2015a).

Neste contexto, os Correios tém por objetivo social, conforme estabelece a Lei n°
6.538 de 22 de junho de 1978, a incumbéncia de planejar, implantar e explorar o
servigco postal e o servico de telegrama em todo territério brasileiro, incluidos as
aguas territoriais e o0 espago aéreo, assim como nos lugares em que 0s principios e
convencgdes internacionais lhes reconhegam extraterritorialidade. Também, cabe aos
Correios a exploracdo dos servigos postais de logistica integrada, financeiros e
eletrénicos, além das atividades correlatas, bem como exercer outras atividades
afins autorizadas pelo Ministério das Comunicagdes (BRASIL, 1978). No exercicio
de sua fungao social, os Correios, ainda, s&o obrigados a assegurar a continuidade
dos servigos postais e telegraficos em todo o pais, garantindo confiabilidade,

qualidade, eficiéncia e outros requisitos fixados pelo Ministério das Comunicagdes.

Além disso, a empresa também pode realizar parcerias comerciais que possibilitem

a manutengao da qualidade e viabilidade de seus servigos, notadamente, de sua
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rede de atendimento, bem como adquirir o controle ou a participagdo acionaria em
sociedades empresariais ja estabelecidas, e constituir subsidiarias dentro dos

requisitos estabelecidos pelo Ministério das Comunicagbes (BRASIL, 2013).

Atualmente, sua sede € em Brasilia/DF, onde esta sua Administragao Central (AC),
sendo que sua estrutura organizacional, vigente a partir de 2011, compreende o
Conselho Fiscal, o Conselho de Administragcdao, a Diretoria Executiva, o Comité
Executivo, os Departamentos, Centros de Servigos e 6rgaos do mesmo nivel, e pela
Administracdo Regional, composta pelas Diretorias Regionais. A Diretoria Executiva
da empresa € constituida pela Presidéncia e por oito Vice-Presidéncias: Negdcios,
Econbémico-Financeira, Gestdo de Pessoas, Operagbdes, Administragdo, Tecnologia
e Infraestrutura, Rede e Relacionamento com os Clientes e Juridica. Ha 28
Diretorias Regionais na Administracdo Regional, todas localizadas nas capitais dos
Estados, exceto no Estado de Sdo Paulo que engloba duas diretorias regionais: Sao
Paulo Metropolitana (com atuagao na capital, Grande S&o Paulo, Vale do Ribeira,
Baixada Santista, Litoral Sul e Alto Tieté) e Sao Paulo Interior, responsavel pelos
demais municipios. A organizagdo integra a administragdo indireta do Poder
Executivo, estando neste caso submissa aos dispositivos legais que caracterizam o
setor publico (EMPRESA BRASILEIRA DE CORREIOS E TELEGRAFOS, 2015b).

Em 17 de maio de 2013 foi aprovado o novo estatuto da ECT por meio do Decreto-
Lei n° 8.016 (BRASIL, 2013) no qual se estabelecem os novos campos de atuagao
da empresa. Em nove de outubro de 2009 adota-se uma nova identidade corporativa
expressa no negocio, na missao, na visao e nos valores da instituicdo (EMPRESA
BRASILEIRA DE CORREIOS E TELEGRAFOS, 2015c), conforme especificados a

seguir:

Negécio: “Solugcdes que aproximam”. Nessa perspectiva, a empresa afirma que sua

proposta é oferecer a sociedade muito mais que produtos e servigos, focando no
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processo de compreensdo das necessidades dos clientes e busca de solugdes
adequadas que permitam aproxima-la de pessoas e organizagées no ambito

nacional e internacional.

Missao: Fornecer solugbes acessiveis e confiaveis para conectar pessoas,
instituicbes e negocios, no Brasil e no mundo. Nesse sentido, a empresa se propde
a apresentar uma imagem de empresa dindmica e preocupada em entender a
necessidade e o anseio dos seus clientes, comprometendo-se em oferecer produtos
e servicos de qualidade, que atendam as necessidades dos clientes e da sociedade,
cumprindo o compromisso de pontualidade e seguranca e promovendo a integragéo

sem fronteiras.

Visao: Ser uma empresa de classe mundial. O desafio assumido pela organizacao é
de estar entre as organizagdes que s&o consideradas as melhores do mundo em
gestdo organizacional e que se destacam pelas suas praticas e respectivos
resultados. Nesse sentido, a organizacdo visa promover uma reputacdo da
exceléncia dos produtos e servicos que oferecem, em todos os ambitos,

aumentando sua capacidade competitiva.

Valores: Etica, meritocracia, respeito as pessoas, compromisso com o cliente,
sustentabilidade. Nessa perspectiva, a empresa afirma que acredita e pratica os
principios da ética, pautada na transparéncia em seus relacionamentos e em boas
praticas de governanga; na meritocracia, pela valorizagdo dos empregados por seu
conhecimento e competéncia. Também, ressalta a importancia do respeito as
pessoas, aplicando um tratamento justo e correto a forca de trabalho, o
compromisso com o cliente, garantindo o cumprimento da promessa de eficiéncia de
seus produtos e servicos; e a sustentabilidade, buscando demonstrar sua
preocupagao com o equilibrio entre os aspectos social, ambiental e econémico, para

garantir a lucratividade, respeitando as pessoas, a sociedade e o meio ambiente.
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Nessa estrutura, os Correios definem trés macroprocessos para suas atividades que
sdo: o atendimento, a triagem e o encaminhamento e a distribuicdo. O atendimento
trata-se da captagao ou postagem de objetos postais e € representado pelos pontos
de acesso ao sistema postal, cuja rede € composta por: agéncias proprias e
franqueadas, postos de correios, agéncias comunitarias, postos de venda de
produtos e caixas de coleta de correspondéncias, em todos os municipios do pais
(EMPRESA BRASILEIRA DE CORREIOS E TELEGRAFOS, 2015b).

No macroprocesso de triagem e encaminhamento, realiza-se o tratamento diario de
objetos postais e mensagens telematicas, separando e reagrupando-os de acordo
com os destinos. Posteriormente, esses objetos sdo encaminhados para o
transporte que conduzira todos os objetos para a distribuicdo. Compdem esse
macroprocesso os Centros de Tratamento de Cartas (CTCs) e os Centros de
Tratamento de Encomendas (CTEs) e os Centros de Servigos Telematicos (CSTs),
0s quais se encontram distribuidos nas capitais e em diversos outros pontos do pais
(EMPRESA BRASILEIRA DE CORREIOS E TELEGRAFOS, 2015d).

A distribuicdo € a etapa final e a mais conhecida pelos clientes através da figura do
carteiro. Ela engloba as atividades de entrega diaria de objetos postais aos
destinatarios, realizada por 59.718 pessoas que fazem seus percursos a pe€, de
bicicleta, de motocicleta ou em veiculos leves. Sua rede € composta por Centros de
Distribuicdo Domiciliaria (CDDs) e Centros de Entrega de Encomendas (CEEs),
localizados nos 300 maiores municipios do pais, além das chamadas Unidades de
Distribuicdo (UDs — agéncias que realizam tanto atendimento quanto distribuicéo)
(EMPRESA BRASILEIRA DE CORREIOS E TELEGRAFOS, 2015d).

Para atender as necessidades dessa estrutura, a empresa possuia em abril de 2016

um efetivo de 117.405 empregados, sendo 26.318 atendentes comerciais, 59.718
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carteiros, 13.738 operadores de Triagem e Transbordo e 17.631 em outros cargos.
Desses, 7.682 sdo pessoas com deficiéncia representando 6,54% dos empregados
da organizacdo (EMPRESA BRASILEIRA DE CORREIOS E TELEGRAFOS, 2015e).

A forma de ingresso para os empregados na organizagao pode ocorrer através de
concurso publico ou por meio de empresas contratadas. No caso dos empregados
concursados, o sistema de cargos dentro da organizagdo é constituido por nivel
médio, nivel superior e cargos especificos (EMPRESA BRASILEIRA DE CORREIOS
E TELEGRAFOS, 2015e).

Por sua vez, os cargos da carreira de nivel médio executam atividades com
atribuicoes gerais e especificas sendo intitulados Agentes de Correios, Técnico de
Correios e Especialista de Correios. Na carreira de nivel superior, existem as
atribuicdes gerais do cargo de Analista de Correios subdivididos em estagios de
desenvolvimento Junior, Pleno, Sénior e Master. Ja nos cargos especificos, em que
figuram Engenheiros do Trabalho, Auxiliar de Enfermagem, dentre outros, também
vigora o sistema de estagios de desenvolvimento, uma vez que, para esses cargos,
as atribuicdes gerais ndo ensejam encadeamento em cargos de outras carreiras por
possuirem requisitos especificos, em decorréncia de permissivo legal (EMPRESA
BRASILEIRA DE CORREIOS E TELEGRAFOS, 2015f).

Para os empregados com deficiéncia, existe outra forma de ingresso na organizagao
além do concurso publico, a qual ocorre por meio de contratos de prestacao de
servigcos com instituicbes sem fins lucrativos para a execugao de atividades de apoio
administrativo ou operacional, sendo vedada a atuagao em atividades fins da ECT,
tais como: coleta, distribuicdo, atendimento comercial, triagem e transbordo e
almoxarifado. O contrato oriundo da licitacdo e sua respectiva gestdo submetem-se

as condi¢cdes acordadas, aos preceitos do artigo 24, inciso XX, da Lei n° 8.666/93,
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das demais legislagbes pertinentes e dos normativos internos dos Correios (BRASIL,
1993).

Na Diretoria Regional de Minas Gerais, unidade da empresa pesquisada, existem
12.040 empregados representando 10,26% do efetivo total da ECT sendo que nesse
contingente figuram 542(4,5%) pessoas com deficiéncia. Para garantir a inser¢cao
dessas pessoas no local de trabalho, os Correios afirmam que realizam acgdes que
visam prover aos novos empregados, tanto concursados quanto contratados, os
elementos necessarios para atender as demandas de suas atribuicbes (EMPRESA
BRASILEIRA DE CORREIOS E TELEGRAFOS, 2015e).

Ressalta-se que, devido a necessidade de reformulagcdo de sua estrutura
organizacional e visando atender aos objetivos estratégicos estabelecidos em seu
Plano Estratégico 2011-2020, a ECT encontra-se em fase de reestruturacdo ao
longo dos anos de 2015 e 2016.

Neste contexto, a presente pesquisa visa descrever e analisar as percepg¢oes dos
gestores da ECT a respeito da inclusdo das pessoas com deficiéncia na

organizagao.
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3 REFERENCIAL TEORICO

Este referencial teérico busca caracterizar a gestdo da diversidade a partir de uma
perspectiva restrita enfocando a questdo da inclusdo da pessoa com deficiéncia.
Além disso, descreve as principais concepcdes de deficiéncia, suas releituras em
diferentes contextos socioculturais e as politicas sociais para a inclusao da PcD no

mercado de trabalho.

O conceito de deficiéncia suscita uma série de percepg¢des que estao sujeitas a
influéncias culturais, historicas e socioldgicas, sendo que, segundo Carvalho-Freitas
(2007a), a definicdo de deficiéncia € contingencial, ou seja, depende de

circunstancias relacionadas ao tempo e ao espaco socialmente estabelecido.

Portanto, para esta pesquisa, adota-se como pressuposto que as concepgdes de
deficiéncia predominantes entre os gestores podem influenciar o processo de
inclusdo das pessoas com deficiéncia, uma vez que essas concepgdes direcionam

suas acdes ora para a exclusao, ora para a integragao e inclusao.

3.1 Diversidade e pessoas com deficiéncia

O interesse dos estudos organizacionais pela questdo da diversidade vem se
desenvolvendo desde o inicio do século XXI, tendo como uma das principais
tematicas o desafio dos gestores em gerir essa diversidade mantendo a integragéo e
coesao organizacional sem, contudo, anular as diferengas entre os grupos que

pertencem a organizagao (CHANLAT, et al., 2013).

Segundo Nkomo e Cox Jr.(2014), as definicdes de diversidade variam desde uma
visdo restrita a conceituagbes excessivamente amplas. Nesse aspecto, as definicoes

restritas enfocam questdes como género, raga e etnia, as quais se referem a grupos
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especificos de pessoas pertencentes a minorias, enquanto as mais amplas
entendem a diversidade sob uma perspectiva mais abrangente, em que todas as
diferencas individuais fariam parte dessa conceituagdo, retratando assim uma
estrutura individualista de diferenciacao (NKOMO; COX JR, 2014).

Carvalho-Freitas e Marques (2006) classificam as pesquisas sobre o tema em duas
linhas de atuagao: a primeira entende a diversidade como vantagem competitiva e a
segunda como ativo organizacional. Em outras palavras, a diversidade representa
uma vantagem competitiva quando & percebida como recurso que diferencia a
organizacdo no mercado, bem como se caracteriza como ativo organizacional

quando exprime coesao e sucesso grupal.

3.1.1 Conceito de diversidade

Para Thomas Jr (2010), o conceito de diversidade relaciona-se com as diferengas e
as semelhancgas entre os grupos sociais, podendo ser caracterizada como misturas
de qualquer tipo. Ampliando essa proposi¢cdo, o autor destaca que a acepcao da
palavra ‘diversidade’ refere-se as caracteristicas de uma cole¢do ou grupo de
multiplas dimensbes, tais como funcionarios, clientes, fornecedores, fungoes,
cidadaos, familia e membros ou congregados em um ambiente religioso. Isto
significa que, quando se discorre sobre a diversidade de um grupo, é essencial

especificar a dimensao na qual ele é abordado.

Ainda, segundo Cox Jr e Nkomo (2014), a diversidade pode ser entendida como um
misto de pessoas com identidades grupais distintas inseridas em um mesmo sistema
social. Essas identidades diferem entre si e interagem em um complexo arranjo de
fatores individuais, grupais e organizacionais. De acordo com Kirton e Greene
(2013), o conceito de diversidade é utilizado na literatura de trés formas distintas:

descrevendo a forca de trabalho; como uma abordagem politica para a gestdo da
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forca de trabalho ou como um paradigma tedrico que destaca a importancia das

diferengas socioldgicas, bioldgicas e demograficas.

Martinez (2013) afirma que os conceitos de Cox Jr (1991) apresentam uma visao da
diversidade marcada pela diferenga entre as pessoas, seja no ambito cultural, seja
no espago do poder. Para Martinez, Kirton e Greene(2013) enfocam, de forma
analoga mas ampliada, a utilizagdo dessas diferengas mais que sua eliminagao, por
meio de uma abordagem de valorizagdo da diferenga entre 0s grupos sociais.
Somando-se a isso, Martinez igualmente alega que Thomas Jr amplia a perspectiva
de Kirton e Greene ao enfatizar a questdo nao s6 da diferenca, mas também da

semelhanca.

No presente estudo entende-se a diversidade conforme propdem Kirton e Greene,
como um espago de valorizagdo da diferenga e de sua utilizagdo a favor do grupo.
Nesse prisma, se aborda o tema a partir da compreensdao de que a diversidade
existente nas empresas pode ser tratada tanto por uma vertente baseada na agao
afirmativa, em que o foco é a insercdo das minorias quanto a partir do

desenvolvimento de estratégias traduzidas na gestédo da diversidade.

3.1.2 Acao afirmativa e gestao da diversidade

Para se analisar a questao da diversidade com foco na pessoa com deficiéncia,
dentro do contexto das empresas publicas de direito privado, € imprescindivel
considerar o tema a partir de dois aspectos, a saber: a acao afirmativa e a gestao da
diversidade. Isso ocorre porque, embora a ag¢ao afirmativa atenda aos interesses do
acionista majoritario, o Estado, a gestdo da diversidade possibilita a criagdo de um
conjunto de medidas administrativas que considerem os atributos pessoais e grupais
como recursos para melhorar o desempenho da organizagdo (CHANLAT, et al,

20013). Essas medidas possibilitam o atendimento as exigéncias do tipo de gestao
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que essas empresas desenvolvem, o qual esta alinhado a légica de mercado, e a

busca da eficiéncia e do lucro em suas operagdes (TEIXEIRA, 2014).

Nessa perspectiva, enquanto a agao afirmativa representa um instrumento corretivo
para formular oportunidades igualitarias aos individuos, a gestdo da diversidade
abrange uma dimensao mais ampla, enfatizando a compreensédo de uma estrutura

complexa e dos impactos das diferengas na organizagao (NKOMO; COX JR, 2014).

3.1.3 Do principio da igualdade a ag¢ao afirmativa

Segundo Gomes (2001), as agdes afirmativas podem ser entendidas como um
conjunto de politicas publicas e privadas obrigatérias, facultativas ou voluntarias, as
quais visam combater a discriminagdo em todos os sentidos, bem como a correcao
dos efeitos dessa discriminacao historicamente praticada, visando a concretizacéo
na pratica do ideal de igualdade de acesso aos bens fundamentais tais como a

educacao e ao trabalho.

Por ouro lado, Moraes (2003) conceitua as ag¢des afirmativas como politicas ou
programas, publicos ou privados, que visam conceder algum tipo de beneficio a
minorias ou grupos que se encontrem em condi¢gées de desvantagem, em relagao a
um determinado contexto social, devido a processos discriminatérios atuais ou
passados, dentre os quais se destacam as pessoas com deficiéncia, idosos,

mulheres, indios, dentre outros.

A partir dessas definigdes, pode-se concluir que as agdes afirmativas apresentam
elementos que visam ora a compensagao, ora a concessao da igualdade de forma
concreta e objetiva. As estratégias adotadas para efetivagdo dessas agbes vao

desde a estipulagdo de cotas, no caso das obrigatérias, até a promocgao de
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incentivos fiscais ou descontos em tarifas publicas, no caso das facultativas ou

voluntarias, a fim de incentivar a inclusdo de minorias (FONSECA, 2006).

Os antecedentes da acdo afirmativa desencadearam-se com a consagragcao do
direito a cidadania, a partir da Revolugado Francesa em 1789. Este acontecimento,
embora tenha escrito uma nova pagina na historia da sociedade, n&o foi suficiente
para garantir a efetivagcdo dos direitos sociais dos individuos frente a excluséo
econdmica vivenciada pela maioria da populagao (BRASIL, 2007). Também, com o
advento da Segunda Guerra Mundial, percebeu-se a necessidade de valorizagdo da
vontade da maioria, respeitando-se, contudo, as necessidades e peculiaridades das
minorias. E neste contexto que se desenvolve a instituicdo de politicas publicas
compensatoérias visando garantir a igualdade a todos e a busca por formas mais

eficazes para gerir a diversidade inserida no mercado de trabalho.

A Declaragédo dos Direitos Humanos de 1948, em seu primeiro e segundo artigos
afirma que todas as pessoas nascem livres e iguais, sendo capazes de gozar de
direitos e liberdades sem distingdo de qualquer espécie ou condi¢do. Esta afirmacao
pressupde o principio da igualdade, segundo o qual todos os seres humanos sao
iguais em valor ou importancia. Isto significa que todas as pessoas deveriam ter as
mesmas possibilidades e as mesmas oportunidades de participar da sociedade e
pertencer ao mercado de trabalho (OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO,
2014).

Contudo, a igualdade formal, entendida como trato, semelhante para pessoas que
se encontram nas mesmas condi¢cdes, ndo atende as necessidades das pessoas
com deficiéncia, uma vez que nao garante a igualdade de oportunidades
(RIMMERMAN, 2013).
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Considerando que desde a assinatura e ratificagdo da Convencéao sobre os Direitos
da Pessoa com Deficiéncia e do protocolo facultativo, pelos Estados Partes, muitas
acbes foram estabelecidas visando promover a igualdade de oportunidade de
emprego para as pessoas com deficiéncia, verifica-se que as medidas propostas
nesses documentos vao desde a revisdo de principios e politicas governamentais
até a promocao, formulacéo e avaliagdo de normas e planos nacionais, 0os quais nao
se concentram unicamente nas praticas de proibicao da discriminacdo de PcDs, mas
também atuam na proposicdo de acgdes afirmativas (OFICINA INTERNACIONAL
DEL TRABAJO, 2014).

Gugel (2006) afirma que é essencial compreender o processo de aplicagdo do
tratamento igualitario a todos perante a lei e o tratamento diferenciado da pessoa
com deficiéncia, a fim de se compreender a aplicacdo das normas vigentes. Nesse
sentido, o principio da igualdade juridica atua garantindo as pessoas de situagdes
iguais os mesmos direitos e obrigagdes. Por outro lado, para os desiguais propbéem-
se leis e normas que possibilitem a chamada isonomia, discriminagao positiva ou

igualdade formal e material.

Dentre essas ag¢des afirmativas, entendidas como agdes que garantem a igualdade
de oportunidade na pratica, certamente o sistema de cotas constitui-se o mais
conhecido e utilizado para a integracdao da pessoa com deficiéncia ao mercado
formal de trabalho. Esse sistema surgiu na Europa logo apos a Primeira Guerra
Mundial visando inicialmente atender aos veteranos de guerra que haviam sofrido
algum tipo de mutilacdo durante o servigco militar. Com o fim da Segunda Guerra
Mundial, o sistema de cotas foi ampliado passando a atender também os civis,
sendo expandido para outros continentes (NEPOMUCENO, 2013).

No Brasil, a Lei de Cotas, Decreto n® 3.298, regulamentada em 20/12/1999, para as

empresas privadas, e a Lei n°® 8.112 de 11/12/1990, para as instituicdes publicas,
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trouxeram uma nova possibilidade de insercdo no mercado de trabalho para as
pessoas com deficiéncia. Essas leis representaram um canal para a garantia de
direitos civis e humanos, pois poderiam fornecer os meios pelos quais a pessoa com
deficiéncia adquiriria alimentagdo adequada, vestuario e abrigo, acesso a educacéo,
cuidados a saude e servicos de apoio, além de participar da vida cultural e social de
sua comunidade. Em outras palavras, a instituicdo dessas politicas publicas
possibilitou a criagdo de oportunidades para as pessoas com deficiéncia visando
suprir suas necessidades e aumentar a sua participagdo na sociedade (FONSECA,
2006).

Nesse contexto, a insercdo de pessoas com deficiéncia no mercado contribui para a
realizagao da equidade, reduzindo o estigma e promovendo a inclusao, além de criar
um ambiente eficaz para a quebra de esteredtipos, rompendo com ideias enraizadas
nas estruturas sociais (TETTE; CARVALHO-FREITAS; OLIVEIRA, 2013).

Essa nova realidade fez surgir outras questbes e desafios para as organizacdes
sobre como efetivar a inclusdo desses empregados, como adequar os
procedimentos, e como deveria ser a relagcao entre as pessoas com deficiéncia e os

demais empregados.

No caso das empresas publicas de direito privado, cuja contratacdo ocorre a partir
de concursos publicos ou por contratacdo de associagdes (terceirizagdo), néo
havendo restricdes formais para a entrada de empregados pertencentes a diferentes
grupos, essa questdo se tornou ainda mais relevante, pois esse espaco
organizacional constituido por um modelo hibrido de gestdo exigia um conjunto de
acdes administrativas que mantivessem a identidade e a coesdo da empresa sem,

contudo, anular as diferentes identidades.



43

3.1.4 Gestao da diversidade: possibilidades de inclusao

Para Cox Jr e Blake (1991), as tendéncias de negdcios focadas na globalizagao e no
aumento da diversidade mudaram o foco de atencéo dos gestores quanto ao manejo
das diferencas nas organizagdes. Ainda segundo os autores, a bibliografia sobre
gestdo sugeria que as organizagdes deveriam valorizar a diversidade para melhorar
a efetividade organizacional. Entendia-se que a gestdo da diversidade poderia criar
uma vantagem competitiva, a qual se faria por meio dos custos, da aquisicdo de
recursos, marketing, criatividade, resolugcdo de problemas e flexibilidade

organizacional.

De acordo com Thomas Jr (2010), a gestao da diversidade pode ser entendida como
um conjunto de medidas administrativas que consideram os atributos pessoais e
grupais, como recursos para melhorar o desempenho da organizagédo. Para Chanlat,
et al., (2013), a gestdo da diversidade pode ser definida como o desenvolvimento de
um conjunto de estratégias de gestdo que visam nao sé melhorar o processo de
incluséo e desenvolvimento das pessoas pertencentes a minorias discriminadas ou
excluidas socialmente, mas também tornar a organizacdo mais eficiente,
aproveitando as diferengcas. Esta estratégia difere dos programas sociais
governamentais, uma vez que nao visa promover prioritariamente uma igualdade de
oportunidades de emprego, mas, antes de tudo, melhorar a competitividade e
eficiéncia das empresas com foco no reconhecimento e na contribuicdo das

diferencas sociais.

Alves e Galeao-Silva (2004), ao compararem a agao afirmativa com a gestdo da
diversidade, afirmam que a primeira tem por foco minorias (negros, mulheres e
deficientes fisicos) cujos efeitos da insercdo para a empresa restringem-se a
priorizagdo de questdes legais provocando assim mudangas nos processos de

recrutamento, selecéo e treinamento. Por outro lado, a gestdo da diversidade amplia
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seu contexto de atuagao tendo como alvo todas as diferentes identidades presentes

nas empresas, tais como etnias, religides, género, orientagdo sexual etc.

Nessa perspectiva, a diversidade passa a ser uma vantagem competitiva
enfatizando a atragao de talentos, o intercambio de culturas, o aumento do potencial
criativo e consequente inovacdo nas empresas, ampliando a capacidade de
solucionar problemas e aumentando a flexibilidade do sistema administrativo (COX
JR, 1994). Chanlat, et al., (2013) corroboram esta visao ao afirmarem que a gestao
da diversidade busca criar um local de trabalho inclusivo para todos, promovendo
uma cultura que aceita as diferengas, uma vez que estas tornam a organizagdo mais
eficiente e criativa. Em outras palavras, paridade, cotas e discriminagcdo positiva
seriam respostas pragmaticas para a desigualdade social existente dentro da

organizagao.

No caso das pessoas com deficiéncia, a agao afirmativa ainda representa a principal
forma de inser¢cdo no mercado de trabalho, uma vez que as empresas nao
ultrapassaram esse limite resguardando-se unicamente da sancgao legal por meio do
cumprimento das cotas (CAMPOS; VASCONCELLOS; KRUGLIANSKAS, 2013). Por
outro lado, a conscientizagdo dos gestores da importancia da diversidade dos
trabalhadores de uma organizagdo pode abrir espago para se criar as condigdoes
necessarias visando o desenvolvimento de uma postura ética que passa a entender
a diversidade, sob o ponto de vista da pessoa com deficiéncia, como uma pratica
organizacional e um valor para os negécios (CARVALHO-FREITAS; MARQUES;
SCHERER, 2004).

As organizagdes e seus gestores ndo podem ignorar o papel que desempenham na
dindmica socioecondmico, uma vez que as praticas de gestdo exigem a dupla

compreensao da antropologia, em seu sentido geral que esta interessado no ser
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humano e em seu sentido genérico lidando com as pessoas em situacdo concreta
(CHANLAT, et al., 2013).

Portanto, embora a insercdo da pessoa com deficiéncia nas empresas publicas de
direito privado ocorra, sobretudo por meio das cotas, a gestdo da diversidade
representa um conjunto de agbes organizacionais que ultrapassam os limites da
acao afirmativa, a qual visa essencialmente promover uma igualdade de emprego
atendendo as questbes legais. Assim sendo, a gestdo da diversidade enfoca a
melhoria do desempenho organizacional por meio da valorizagdo e aproveitamento
das diferencas, as quais podem propiciar um ambiente de trabalho mais eficiente e

criativo.

3.1.5 O papel do gestor de empresas publicas na inclusao

O entendimento sobre o papel do gestor de empresas publicas no contexto da
inclusdo da pessoa com deficiéncia perpassa necessariamente pela compreensao

da singularidade da lideranga da administragcéo publica.

As principais caracteristicas da gestdo publica atual é a busca pela adogédo de
conceitos, discursos e praticas gerenciais tipicas do mundo corporativo. Em outras
palavras, as influéncias das concepgdes neoliberais alicercadas as nocgbes de
estado minimo e gestdo por resultados criam um ambiente em que a logica de
mercado prevalece, delineando para o cidadao o papel de cliente (OLIVEIRA,;
SANT'ANNA; VAZ, 2010).

Esse tipo de gestéo publica assume novos valores a partir da influéncia dos modelos
de gestéo publica, os quais se expressam em principios como eficiéncia, foco em
resultados e valorizagao do espirito empreendedor. Tais principios sao sustentados

por esses valores em que o gestor publico passa a ser percebido a partir de sua
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atuacao individual, por meio de avaliagdes de desempenho, remuneragao variavel e
gestéo por competéncia (GUIMARAES, 2000).

A especificidade da gestao publica em comparacdo com a gestdo privada esta
principalmente no papel que os gestores exercem. No caso da esfera publica, o
gestor necessita lidar com variados objetivos, elaborados a partir de diferentes
racionalidades e interesses, enquanto que o gestor do setor privado possui objetivos
mais claros, pautados notadamente pela obtengdo do Ilucro (OLIVEIRA;
SANT’ANNA; VAZ, 2010).

Agrega-se a isso a questdo do gestor publico estar sujeito a instabilidade da funcgao,
uma vez que essa pode ser alterada devido ao limite de tempo estabelecido para
permanéncia em determinados cargos e as frequentes mudancgas administrativas e
politicas. Por ouro lado, esse gestor necessita lidar com questbes como estabilidade
dos liderados e uma complexa estrutura de leis, controles e regulamentagbes as
quais reduzem sua autonomia e liberdade de atuacdo (OLIVEIRA; SANT'ANNA;
VAZ, 2010).

Outra caracteristica importante da gestdo publica é o seu enfoque no ambiente
interno e a auséncia do propdsito de lucratividade. Nesse sentido, o enfoque
direciona-se para o aumento da eficiéncia de seus processos e a redugao de custos
(GOMES; OLIVEIRA, 2010).

Portanto, o papel exigido para essa lideranga publica € de assegurar condigdes
organizacionais propicias ao desenvolvimento de pessoas, compartilhando o poder
com sua equipe, delegando responsabilidades e permitindo que elas se expressem
de forma a contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais, sem danos para

os objetivos individuais e profissionais. Portanto, a gestdo publica moderna
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evidencia a necessidade do gestor de exercer multiplos papéis no cumprimento de
sua funcédo (CARVALHO, 1995).

No caso da empresa publica do setor postal brasileiro, tem-se ainda uma maior
especificidade, uma vez que, apesar de ser uma empresa publica pertencente a
Unido, apresenta o modelo de gestdo que visa a obtencdo da eficiéncia e da
lucratividade em suas operagdes. Este modelo de gestao baseia-se em principios do
taylorismo e do toyotismo, em que por meio da selecdo de ferramentas e
caracteristicas desses meétodos, constituiu-se um modelo hibrido de gestao das suas
unidades. Outra singularidade deste setor esta na constituicdo das praticas de
gestdo, as quais incorporaram a légica produtiva industrial de larga escala na
organizagao do trabalho e nos processos operacionais e a prestagao de servigos no
atendimento ao cliente (TEIXEIRA, 2013)

Em suma, no setor postal, o papel do gestor ganha uma nova nuance, ou seja, além
de lidar com todas as questdes inerentes ao gestor da esfera publica, que incluem
questdes legais para as quais muitas vezes nao esta devidamente preparado,
(Gugel, 2006) ainda necessita assumir uma postura de lideranga conforme principios

do modelo industrial de servigos.

Considerando-se a singularidade da gestdo publica e a busca pela lucratividade,
prépria do setor privado, que se convergem dentro da empresa publica do setor
postal, verifica-se que a compreensao sobre a forma como o gestor percebe a
pessoa com deficiéncia é essencial para a efetivagdo da inclusdo, uma vez que a
atuacao desse gestor interfere na carreira tanto da pessoa com deficiéncia como de
outros empregados. Essa interferéncia ocorre devido a sua obrigagdo como parte da
lideranca de encorajar as relagbes de confianga e avaliar o desempenho desses
empregados, visando o alcance dos objetivos da organizagao. Além disso, cabe a

esse gestor primar pela eficiéncia do processo criando um ambiente propicio ao
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desenvolvimento das pessoas, sem, contudo, desconsiderar a busca pela

lucratividade.

Este cenario indica que para que se processe a inclusdo da pessoa com deficiéncia
nas organizacoes faz-se necessario o desenvolvimento de gestores cujas praticas
se fundamentem em valores inclusivos € na compreensao de sua responsabilidade
frente ao processo de inclusdo das PcDs (MACCALI, et al.,, 2014). Marques e
Carvalho-Freitas (2007a) explicitam as dificuldades dos gestores de lidarem com a
questdo da inclusdo da PcD ao afirmarem que os gerentes e responsaveis pela
insercdo ainda nao possuem conhecimentos fundamentados para entender o que
seja a deficiéncia, ndo definem claramente em que modelo interpretativo se
baseiam para caracterizar sua forma de ver a deficiéncia e possuem duvidas sobre
suas acgdes e a gestao da diversidade (MARQUES; CARVALHO-FREITAS, 2007a).

Com base nessa reflexdo, o proximo subcapitulo descreve as caracteristicas gerais
das pessoas com deficiéncia, as concepgdes de deficiéncia predominantes ao longo
da histéria e a forma como a pessoa com deficiéncia é percebida em seu convivio

social.

3.2 Pessoas com deficiéncia: caracteristicas gerais e aspectos conceituais

Inumeras foram as expressdes utilizadas ao longo da histéria para se referir as
pessoas que atualmente denominam-se pessoas com deficiéncia. A terminologia, na
interpretacdo de Sassaki (2003), passou por um profundo processo de construgao
da linguagem, desde a utilizagdo de termos como ‘invalidos’, ‘incapazes’ e
‘excepcionais’ até a expressao ‘pessoas com deficiéncia’ aprovada pela Portaria n°
2.344, da Secretaria de Direitos Humanos da Presidéncia da Republica em 3 de

novembro de 2010.
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Ainda segundo o mesmo autor, o cuidado com a linguagem € uma premissa para se
desenvolver uma verdadeira sociedade inclusiva, uma vez que por meio das
escolhas que se faz ao se expressar e utilizar um vocabulario reflete-se, de forma
voluntaria ou involuntaria, o respeito ou a discriminagdo que se possui com relagao

as pessoas com deficiéncia.

Ferraz (2006), ao explicar sobre a importancia do léxico na sociedade, afirma que
uma das caracteristicas universais e mais marcantes dos grupos sociais € a
organizacao de um repertério de palavras utilizadas para definir e nomear os seres e
as coisas. Esse conjunto de vocabulos estabelece profundas rela¢gdes com a cultura,
a historia e a sociedade reportando a linguagem, o mundo referencial, fisico, cultural,

social e psicologico no qual se inserem os homens.

De acordo com Sassaki (2003), as primeiras mengdes feitas as pessoas com
deficiéncia em romances, leis e outros meios de comunicagdo utilizavam a
expressao ‘os invalidos’, caracterizando-as como individuos sem valor, as quais

representavam um peso para a sociedade, sendo consideradas inuteis.

Ainda, segundo o mesmo autor, por volta do século XX até meados de 1960, a
terminologia modificou-se para ‘os incapacitados’ ou ‘incapazes’, definindo as
pessoas com deficiéncia como pessoas sem capacidade para realizar algumas
tarefas devido a deficiéncia que apresentavam. Essa terminologia oferecia a ideia de
que a pessoa com deficiéncia necessariamente teria sua capacidade eliminada ou
reduzida tanto nos aspectos fisicos, psicolégicos e sociais como no aspecto

profissional.

Segundo Sassaki (2003), de 1960 a 1980, novos termos ganham espaco: 0s
‘defeituosos’, os ‘deficientes’ e os ‘excepcionais’. Essas denominagcbes passam a

focalizar mais as deficiéncias em si do que a capacidade das pessoas de atuarem.
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Entre 1981 e 1987 inicia-se a utilizagdo dos termos ‘pessoas deficientes’ agregando

o valor de pessoa aqueles que possuem algum tipo de deficiéncia (Sassaki, 2003).

Surge entdo, entre 1988 e 1993, a expressao ‘pessoa portadora de deficiéncia’
visando conferir a deficiéncia uma situagao de minucia, um valor agregado a pessoa
com deficiéncia (FAVERO, 2004). Essa nomenclatura foi utilizada somente em
paises de lingua portuguesa sendo incorporada as leis e a constituicao federal. Na
década de 1990 vigorou a utilizagdo de termos como: ‘pessoas com necessidades
especiais’, ‘pessoas especiais’ representando um valor que seria conferido tanto a
pessoas com deficiéncia quanto a outras pessoas consideradas nao deficientes
(BRASIL, 2001).

Ressalta-se que a precursora para a mudanga das definicdbes que se referem as
pessoas com deficiéncia foi a Organizagdo das Nagdes Unidas — ONU por meio da
Declaracédo dos Direitos das Pessoas Deficientes, aprovada pela Assembleia Geral
da ONU, em 9 de dezembro de 1975. Também, em 1993, o Decreto n° 914 de
06/09/1993 define em seu artigo 3° que:

Considera-se pessoa portadora de deficiéncia aquela que apresenta, em
carater permanente, perdas ou anormalidades de sua estrutura ou fungéo
psicolégica, fisiolégica ou anatdmica, que gerem incapacidade para o
desempenho de atividade, dentro do padrao considerado normal para o ser
humano (BRASIL, 2015, p.1).

Contudo, foi a partir de 2002, com os movimentos mundiais de pessoas com
deficiéncia, incluindo os do Brasil, os quais suscitaram intensos debates sobre os
direitos das pessoas com deficiéncia, que se definiu a nomenclatura utilizada
atualmente: pessoas com deficiéncia. Esta expressao, que faz parte do texto da
Convencdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, homologada pela
Assembleia das Nagdes Unidas em 13 de dezembro de 2006 e com vigéncia a partir

de 2008, representa um avango na visao inclusiva expressa nos termos adotados
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para se referir a esse grupo. Acompanhando essas mudancgas de terminologia,
segue-se a remodelagem das definicbes de deficiéncia na literatura. Nesse sentido,
Ribas (1994) afirma que a propria mudanga da nomenclatura utilizada para definir a
pessoa com deficiéncia manifesta o surgimento de uma nova abordagem sobre a
questao. Em 2015, com a instituicdo da Lei n°® 13.146 de 06/12/2015 (Estatuto da

Pessoa com Deficiéncia), ocorre a ratificacdo dessa nomenclatura.

Essa revisdo historica da terminologia elegida para se referir a pessoa com
deficiéncia conduz ao reconhecimento de que nao existe uma conceituacao correta
e valida para todos os periodos histéricos, uma vez que em cada época sao
utilizados termos que estardao de acordo com os valores vigentes na sociedade
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES; 2007).

Foucault (2002), ao analisar a génese e a filosofia das ciéncias humanas, afirma em
seu livro intitulado “As Palavras e as Coisas” que os cddigos fundamentais de uma
cultura, “os quais regem os sistemas perceptivos, a linguagem, os modelos
hierarquicos e os valores sociais”, prescrevem suas ordens para cada homem de
como construir teorias, ordenar e interpretar as coisas e o mundo. Esta ordem, sobre
cujo fundamento os individuos pensam, estabelece identidades alicercadas nas
diferengas, as quais definem o “outro” que para uma cultura seria o que faz parte
dela, mas que Ihe € estranho, e 0 “mesmo” que € para uma cultura, disperso e ao
mesmo tempo semelhante, sendo, portanto, reconhecido em uma de suas

identidades.

Esse modo de interpretar o “outro” revela uma tendéncia social frente aos individuos
que apresentam alguma diferenga em relagdo aos demais, a qual se expressa na
classificagdo e categorizagdo. Esse tipo de comportamento leva a reflexao sobre a
forma como os grupos sociais concebem a questdo e a percebem enquanto um

fendmeno historico e geograficamente localizado.
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3.3 Concepcoes de deficiéncia

O estudo das concepgdes de deficiéncia pressupde a compreensdo do processo
histérico no qual elas estao inseridas e das formas de construgao social da diferenca
desenvolvidas pelos individuos em busca da satisfacdo de suas necessidades
(BIANCHETT, 2006).

Carvalho-Freitas (2007a), ao analisar historicamente as concepc¢des de deficiéncia,
afirma que esse tipo de abordagem possibilita uma visdao ampliada do fenébmeno ao
sair da dimenséao particular, focada meramente nas caracteristicas distintivas dos
individuos, e assumir uma visao da deficiéncia no ambito politico e social. Além
disso, esse tipo de apreciagao permite uma compreensao abrangente das formas de
interpretacéo da deficiéncia ao longo da histéria e o delineamento das matrizes de
pensamento que orientaram as interacdes das pessoas com deficiéncia no espaco

social no qual estiveram inseridas.

Partindo-se dessa premissa, Carvalho-Freitas (2007a) define as concepgbes de
deficiéncia como sendo a maneira pela qual a deficiéncia é interpretada ao longo da
historia, caracterizando-se como matrizes interpretativas que, de forma racional ou
ndao, modelam e validam -categorizacbes e classificagcbes das pessoas com
deficiéncia, no ambito social e profissional. Nesse recorte, a autora amplia essa

conceituagao ao definir as matrizes interpretativas como:

modalidades relativamente estaveis e organizadas de pensamento
ancoradas em concepgoes de homem, de mundo e de sociedade que
organizam a atividade social, reconhecem e qualificam necessidades, e
admitem formas de satisfazé-las, em funcdo de seus fins (CARVALHO-
FREITAS, 2007, p.35).
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Em outras palavras, a concepcao de deficiéncia pode ser definida como a percepgao
gque a pessoa possui sobre as pessoas com deficiéncia enquanto as matrizes

interpretativas sao formas de interpretar a deficiéncia presentes na atualidade.

Ademais, Carvalho-Freitas (2007a) elucida em sua pesquisa 0os modelos de
deficiéncia a partir de uma perspectiva histérica por meio da analise de variados
estudos que, de forma direta ou indireta, fazem referéncia a questao da deficiéncia.
Para isto, a autora parte de abordagens realizadas por pesquisadores como Pessoti
(1984), Ribas (1994) e Bianchetti (2006) verificando os padrées de comportamento
predominantes em relacdo as pessoas com deficiéncia em cada periodo e quais as
visbes de homem e de mundo que justificariam a origem de tais concepgoes,

levando-se em conta o conhecimento existente em momentos especificos.

Por meio da analise dessas pesquisas, Carvalho-Freitas (2007a) verificou que as
nocdes de deficiéncia sofreram diversas modificagdes por varios periodos historicos,
as quais passaram da fase de concepg¢des miticas e religiosas para abordagens
cientificas e, finalmente, assumindo um enfoque social. Em outras palavras, a
deficiéncia partiu de uma abordagem individual de exclusdo, seguindo a segregagao,

para finalmente apresentar-se sob uma perspectiva de integragéo e inclusao.

Os primeiros relatos da histéria apresentam visdbes em que predominam a ideia de
deficiéncia como dificultadora do processo de sobrevivéncia, sendo que a pessoa
com deficiéncia que desejasse inserir-se socialmente deveria comprovar sua
capacidade de contribuir com a sociedade, caso contrario seria eliminada
(CARVALHO-FREITAS, 2007a). Com o advento do Cristianismo, a deficiéncia
assume outra perspectiva, passando a ser alvo da caridade e da piedade com os
“anormais”. Essa postura era incentivada pela Igreja Catdlica e, nesse sentido,
preservava-lhes o direito a vida, uma vez que se acreditava que a “anormalidade”

estava ligada ao pagamento de pecados (BIANCHETTI, 2006). A partir do
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Renascimento observa-se o interesse pelo estudo do comportamento das pessoas
com deficiéncia, sob o enfoque patoldgico, sendo também, em alguns casos, visto
como originarios de processos hereditarios (KASSAR, 1999). Essa visdo da
deficiéncia estava ligada a questdes doutrinarias e de supersticdo, em que a
perfeicdo fisica e mental representava uma dadiva ou castigo divino (KASSAR,
1999).

Carvalho-Freitas (2007a), descrevendo esse processo transformador da forma de
interpretacado da deficiéncia, relata que até 1960 a questao era vista a partir de uma
concepgao médica, sendo que as dificuldades estavam atreladas essencialmente a
lesdo e a deficiéncia. Existia nessa concepcao a nogao de um ideal padrdo de
pessoa “normal” a qual serviria de parametro para a definicdo de “anormais” como
aqueles que nd&o se enquadravam nessa perspectiva, vigorando assim uma

concepgao baseada na diferenga (OMOTE, 1994).

A partir de 1960 desenvolveu-se outro modelo de concepg¢ao da deficiéncia,
segundo o qual a deficiéncia passou a ser analisada a partir do contexto social.
Neste caso, o foco sai da pessoa e recai sobre a sociedade. Omote (1994) esclarece
que essas abordagens centradas na pessoa deficiente ndo levavam em
consideragao outros aspectos relacionados ao contexto da deficiéncia como, por
exemplo, o aspecto politico do problema. A incompreensdo sobre essas outras
possibilidades levaram a uma inversao da estrutura de causa e efeito, uma vez que
focalizavam a causa da deficiéncia no individuo. A partir da analise dessas
abordagens elaboradas pelos pesquisadores referenciados, Carvalho-Freitas
(2007a) identifica seis matrizes interpretativas da deficiéncia encontradas nos

espacos sociais.

A primeira matriz, denominada subsisténcia/sobrevivéncia, caracteriza-se pela

necessidade de manutencdo da organizacdo social do trabalho. Dentro desta
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abordagem, a deficiéncia €& vista como incapacitante e dificultadora da
sobrevivéncia, pois um corpo disforme acarretaria ao individuo a impossibilidade de
cumprir suas fungdes na sociedade, tornando-se dessa forma um empecilho para o
grupo. Os principios que norteiam esta matriz estdo presentes de forma implicita em
todas as outras matrizes, as quais fazem uma releitura deste modelo, sendo
alicercadas no pressuposto de que a questdo da possibilidade de atendimento de
suas necessidades basicas determina a aceitacdo ou ndo da pessoa com deficiéncia
pelo grupo (CARVALHO-FREITAS, 2007a).

A segunda matriz apresentada pela autora é a da fungao instrumental da pessoa a
qual estad fundamentada na busca de uma organizagéo social ideal e de um homem
perfeito, belo e que tenha uma fungao definida na sociedade. Esta matriz pode ser
inserida no contexto histérico da Grécia, compreendido entre o séc. VI A.C. e 0 ano
322 A.C., em que predominou o pensamento filosofico de Platdo e Aristoteles.
Nesse periodo, marcado pelo enfraquecimento do pensamento mitico e a ascensao
das cidades-estado, desenvolveu-se uma clara distincdo entre homens livres
voltados para o culto ao corpo e o 6cio e 0s escravos que garantiam a sustentagao
da infraestrutura necessaria ao desenvolvimento social (CARVALHO-FREITAS,
2007a).

Neste contexto, se estabeleceram os paradigmas atenienses e espartanos de
valorizagdo da estética, da racionalidade e da forga, os quais reforcaram a
perspectiva da exclusao e exterminio do diferente, em uma espécie de selecio
natural (BIANCHETTI, 2006). Um segundo momento em que essa matriz se
manifestou na histéria foi no inicio do século XX, na Europa, em que se delineavam
as teorias positivistas e darwinistas as quais defendiam a ideia da evolugéao biolégica
constante. Francis Galton, com o propdsito de aplicar os pressupostos da teoria da
selecao natural desenvolvidos por Darwin, criou o termo ‘eugenia’ passando a

indicar pretensbes de se desenvolver uma teoria que pudesse estimular a
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valorizagao dos portadores das melhores caracteristicas, baseando esse processo
em critérios de hereditariedade, evitando assim as caracteristicas degenerativas que

ndo se modelassem aos ideais da sociedade vigente (DEL CONT, 2008).

A terceira matriz de interpretacdo entende a deficiéncia como um fenémeno
espiritual e configura-se na Idade Média (séc. IV ao séc. XIV), atribuindo uma
origem metafisica a deficiéncia sendo esta uma manifestacdo de desejos ou
castigos divinos. Neste periodo, com a queda do Império Romano, vigora na
sociedade ocidental as teorias judaico-cristas, as quais outorgam uma compreensao
corporal fundamentada em referéncias biblicas, concebendo a deficiéncia como o
resultado de espiritos malignos, pecado, feiticaria ou desagrado a Deus.
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007b).

Por outro lado, essas pessoas também foram significadas como refletindo o
“sofrimento de Cristo”, e em muitos casos sendo consideradas em estado angelical
ou além-humano para ser um meio pelo qual os outros alcangariam a salvagao
(BIANCHETTI, 2006). Essas nogbes de pecado ou santidade, impureza e plenitude,
cuidado e compaixdo, cura e carga formaram as bases dominantes das
conceituagdes ocidentais referentes as pessoas com deficiéncia durante a ldade
Média, sendo que tais padrdoes ainda sao encontrados em alguns contextos sociais

na atualidade.

A quarta matriz intitulada normalidade tem na norma seu padrdo de avaliagao,
sendo a deficiéncia considerada um ‘desvio’ ou ‘doenga’ que necessita de cuidados
especiais dos profissionais da saude. Nesta matriz, o deficiente sera aceito por meio
do processo de reabilitagdo e sua adequagdo ao sistema social. (CARVALHO-
FREITAS; MARQUES, 2007b). Ela reflete a mudanca de pensamento baseado no
misticismo e religiosidade, para o cientificismo e a ordem. Segundo Focault (2002),

no comecgo do séc. XVII, o pensamento passa a ser baseado na similitude como
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“forma primeira do saber”, sendo analisado em termos de identidade e de diferengas

e consequentemente priorizando a medida e a ordem.

Nesse cenario, a deficiéncia deixa de ser considerada como um ato de desagrado
divino ou possessdo demoniaca e passa a ser entendida como uma doenca do
individuo, sendo lancada dentro dos discursos cientificos e médicos. Aos
especialistas cabe o diagnéstico, progndstico e o tratamento da deficiéncia,
normalmente, em instituicbes reservadas para tal fim (CARVALHO-FREITAS;
MARQUES, 2007b). Assim, a deficiéncia assume uma definicdo e significados a
partir de atributos observaveis e caracteristicas individuais. Em outras palavras, é a
pessoa com deficiéncia e ndo a sociedade que tem o problema, e as diferentes
intervengdes tém como objetivo proporcionar ao individuo as competéncias

necessarias para reabilita-lo ou ajuda-lo a lidar com a questéo.

A quinta matriz chamada de inclusdo desloca a deficiéncia de um problema
individual para um problema social. Essa matriz tem suas origens nos movimentos
sociais do século XX, principalmente a partir da Revolugdo Industrial da Inglaterra
marcada pelo apogeu do capital, pela ascensdo dos movimentos sindicais e pelas

manifestagdes das minorias lutando pela garantia dos direitos civis para todos.

Posteriormente, surgem inumeras instituicdes de atendimento e assisténcia as
pessoas com deficiéncia, bem como organismos internacionais como a Organizagao
das Nagdes Unidas (ONU), a Organizagdo das Nagdes Unidas para a Educagéo,
Ciéncias e Cultura (UNESCO) e Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), os
quais passam a adotar estratégias de intercambio de conhecimentos e apoio a
projetos de equiparagao e valorizagdo das pessoas com deficiéncia (CARVALHO-
FREITAS; MARQUES, 2007b).
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Nesse periodo, varios organismos internacionais passaram a estabelecer uma
legislacdo mais proxima das necessidades das pessoas com deficiéncia, como por
exemplo, a aprovacdo da Declaracdo dos Direitos das Pessoas Portadoras de
Deficiéncia, na qual se explicita o direito inerente desse grupo ao respeito e a
dignidade, bem como planejamentos socioecondémicos que atendam suas
necessidades (GIL, M., 2002).

Nos anos seguintes, houve um expressivo avango da legislagao principalmente no
ambito do trabalho, a partir da Convengao 159 da OIT, a qual estabeleceu diretrizes
mais precisas com o intuito de atender as necessidades das pessoas com
deficiéncia. Segue-se em 1992 o estabelecimento do dia trés de dezembro como o
Dia Internacional da Pessoa Portadora de Deficiéncia da ONU e, em 1994, tem-se a
Declaracao de Salamanca que trata das questdes educacionais. Também ocorre em
1995, a aprovagédo na Inglaterra de legislacdo de carater afirmativo para as

empresas com mais de vinte empregados.

Em 1999 promulga-se a Convengao Interamericana para Eliminagdo de todas as
Formas de Discriminagcdo contra as Pessoas Portadora de Deficiéncia e, em 2002,
no Congresso Europeu sobre Deficiéncia estabelece-se 2003 como o Ano Europeu
das Pessoas com Deficiéncia. (VIVARTA, 2003).

No que concerne ao contexto brasileiro, tem-se a promulgacdo da Constituicdo de
1988 a qual explicita, além dos principios da igualdade e da dignidade da pessoa,
alguns artigos que tratam diretamente das PcDs como o art. 7° em que se determina
a proibicdo de qualquer discriminagdo no que se refere a salarios e critérios de
admissao dessas pessoas e o art. 37 que estabelece a reserva de cargos publicos

para as PcDs.
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Nessa perspectiva, a nogao de deficiéncia passa a ser conceituada como uma
construcao sociopolitica dentro de um discurso baseado em direitos, isto é, a énfase
€ deslocada das pessoas com deficiéncia para a sociedade, evidenciando a

necessidade de uma voz politica ativa contra as forgas sociais.

Essa voz se evidencia em varios paises ocidentais por meio da promulgagao de leis
que visavam estabelecer um discurso fundamentado em direitos em vez de
alicercado na segregacao (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007). A partir desse
momento a legislagdo também adota uma mudanga conceitual da deficiéncia
deixando de ser entendida como um ‘problema médico’ individualizado e passando a
ser tratada como uma questado que exige a adesao e participagédo da comunidade,
possibilitando o acesso das pessoas com deficiéncia a atividades sociais regulares,
como emprego, educagao, lazer e saude (PACHECO; ALVES, 2007).

Finalmente, a sexta matriz apresenta a interpretagdao técnica da deficiéncia,
segundo a qual a diversidade passa a ser um recurso a ser gerido e controlado
pelas organizacbes. Nessa perspectiva, a abordagem das diferengas sociais migra
do ambito politico para a administracdo de recursos humanos das empresas
passando a ser entendida como forma de obtengdo de vantagem competitiva tanto
para a empresa como para os individuos (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).

Concordando com essa perspectiva, Cox e Blake (1991) afirmam que as
organizagdes que nao conseguem fazer as alteragbes necessarias para usar com
mais sucesso, diferentes grupos podem esperar sofrer uma significativa
desvantagem competitiva em comparagdo com aquelas que o fazem. Em outras
palavras, nessa matriz sdo contempladas as praticas sociais e organizacionais que
viabilizam a plena participacado e inclusdo das pessoas com deficiéncia, as quais
refletem a percepcédo, quanto a avaliacdo dos beneficios da insercdo dessas

pessoas para a empresa, o desempenho e a criacdo de grupos heterogéneos



60

capazes de criar solugdes para a organizagao. Por outro lado, Sabeg e Charlotin
(2006) alertam que, apesar das pesquisas sobre as iniciativas de diversidade
corporativa demonstrarem o interesse das organizagdes de pensarem além da
gestdo da diversidade, ou seja, realizarem uma gestdo pela diversidade, esse
processo envolve ainda o reconhecimento da alteridade e da valorizagdo do

diferente em sua estrutura e reflexdes sobre a relacdo da empresa com a sociedade.

Quadro 1 — Principais concepgdes de deficiéncia

Matriz de
interpretacao
predominante

Acao social decorrente

Possibilidade de insergéo da
pessoa com deficiéncia

Subsisténcia/
Sobrevivéncia

Acdes de exclusao ou incluséo social da
PcD com vistas a propiciar a manutengao
da sociedade

Integracao mediante
comprovagao de contribuigao
social efetiva, através do
trabalho.

Sociedade ideal e
fungao instrumental
da pessoa

Excluséao social

Auséncia de possibilidade de
integragdo.

Espiritual

Segregacéao/caridade

Segregacdo em instituicdes de
caridade separadas da
sociedade ou exposicao
publica sujeita a compaixao. O
sentimento de caridade é o
fator determinante desta
matriz.

Normalidade

Segregagao/integracao

Segregagdo em instituicdes
hospitalares ou psiquiatricas
ou insercao da pessoa com
deficiéncia mediante  sua
‘retificacdo” e  adequacao
social.

Incluséo social

Inclusdo das pessoas com deficiéncia nos
diversos espagos sociais

Inclusdo das pessoas com
deficiéncia a  partir das
modificagdes dos espagos
sociais visando ser acessivel a
todos.

Técnica

Gestao da diversidade como recurso a ser
administrado nas organizag¢des de
trabalho

Inclusédo no trabalho das
pessoas com deficiéncia e
gestdo do trabalho dessas
pessoas COmMO UuUm recurso
dentro das organizagbes.

Fonte: Carvalho-Freitas e Marques (2007b, p.246).
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O Quadro 1 sintetiza essas matrizes que compdem uma série de interpretacoes
histéricas da deficiéncia as quais permanecem sustentando as concepgdes vigentes
e coexistindo em um mesmo grupo social, apesar das influéncias dos diferentes
contextos e periodos. Acrescentando, esses modelos de interpretacdo da deficiéncia
legitimam a diferenciagdo das pessoas com deficiéncia nos grupos em que estao

inseridas, oferecendo uma justificativa para as posigdes sociais diferenciadas.

3.4 Percepcgao da deficiéncia: discriminagao e estigmatizagao

A questao das pessoas com deficiéncia quando analisada sob o enfoque da inclusao
social perpassa pela compreensdo da forma como os individuos percebem a
deficiéncia e a relacdo do deficiente com a sociedade. Segundo Glat (1995), por
muito tempo a deficiéncia foi percebida como uma forma de doencga crénica, sendo o
deficiente entendido como incapaz e invalido. Esta visdo perdurou até
aproximadamente metade do século XX quando pesquisas nas areas de psicologia
da aprendizagem, linguistica e analise experimental do comportamento propuseram
novas formas de se perceber esse grupo como uma construgdo social. Em cada
etapa da historia surgiram modelos de referéncia que especificavam a forma de
percepcao da deficiéncia.

No modelo bioldgico, a deficiéncia é entendida como desvio do padréao de
funcionamento, representando uma disfungdo ou anormalidade. Segundo Valle e
Connor (2014), esta ideia da deficiéncia como parte do modelo médico € sustentada
pela busca incessante dos nao deficientes pela prevencao e cura, sendo uma forma
de reforco aos padrdes de normalidade. Este modelo predominou durante muito
tempo e ainda pode ser encontrado em varios contextos, possibilitando a

disseminacgao de ideias discriminatérias e de excluséo.
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Outro modelo proposto é o social. Nesta abordagem, a deficiéncia é concebida como
uma construgao social a partir das inter-relagdes entre deficientes e nao deficientes.
Segundo Carvalho-Freitas e Marques (2007a), este modelo se baseia em evidéncias
antropologicas e sociologicas, as quais sugerem que as respostas sociais para
pessoas com deficiéncia variam, consideravelmente, ao longo do tempo, da cultura e
do grupo social com o qual interagem. Agregando, Omote (1994) afirma que a
deficiéncia, nesta concepc¢ao, € separada da no¢ao de normalidade deixando de ser
interpretada como atributo do individuo e passando a ser entendida como

interpretacao das reacgdes apresentadas pelas outras pessoas faces as deficiéncias.

Recentemente, surgiu um modelo de percepc¢ao da deficiéncia que se baseia nos
direitos humanos. Esse enfoque pretende ir além do modelo social, incorporando
questdes politicas para pessoas com deficiéncia reconhecendo a dignidade humana
das PcDs e concedendo direitos tanto civis quanto politicos, econémicos, sociais e
culturais (OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO, 2014). Esta dultima
abordagem reconhece a existéncia de elementos que proporcionam a discriminagao
e propde uma possibilidade de mudanca deste cenario. Carvalho-Freitas, Marques e
Scherer (2004) afirmam que para se abarcar a questdo da inclusdo torna-se
primordial compreender as principais formas de diferenciacdo adotadas pela

sociedade e as atribuicdes sociais feitas as pessoas com deficiéncia.

Bourdieu (1996) apresenta a questdo da diferenciacdo a partir dos conceitos de
habitus e campo. Para o autor, o habitus seria um sistema de arranjos, formas de
sentir, pensar, perceber e atuar as quais dirigem nossa forma de agir diante de
alguma situagdo ou circunstancia. Essa atitude do individuo seria corporal, um
principio que rege a agao. Logo, o habitus estrutura a atuacédo dos individuos e

também é estruturado por ela.
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Ja o conceito de campo, segundo Bourdieu (1996), indica as estruturas fixas
resultantes dos elementos constitutivos do processo histérico e de seus arranjos
sociais. Os campos se organizam em capital econdmico, cultural, social e simbdlico.
Esses sdo caracterizados pelo embate de forgas, pelas lutas internas e por suas
estratégias de atuacdo. Para o autor, os campos resultam dos processos de
diferenciagdo social e que a dindmica social ocorre no interior dos campos cujos
agentes se organizam de formas especificas, as quais se denominam habitus.
Ainda, segundo Bourdieu (1996), os principios da diferenciagao se fundam na nogao
de espaco social em que os individuos sao distribuidos e valorizados de acordo com

o nivel de capital econémico, social e cultural que possuem.

Ainda, o autor ressalta que o capital econdbmico que se refere a renda, bens
materiais, patriménios e recursos financeiros em geral e o capital social, que alude a
grupos de relagdes mantidas pelo individuo € que criam condigdes diferenciadas em
seu espaco social. Por outro lado, a dimensdo ocupada pelo capital cultural,
principalmente a educacado adquirida em instituicbes formais, também ressaltam a

exclusao ou aceitagao do individuo pelo grupo.

Bourdieu (1996) segue esclarecendo que o poder simbdlico representa uma sintese
dos outros tipos de capitais e se expressa na concentragdo desses, conferindo
prestigio aos seus detentores, o que possibilita a imposicao de padrdes por parte do

grupo dominante, arbitrando as formas de ver e perceber o mundo.

Some-se a isso a ideia de que, a questdo da inser¢cao de pessoas com deficiéncia
no contexto social perpassa pela compreensao de que as acdes dos individuos nao
pertencem apenas a eles, mas ao sistema complexo de relacdes sociais nas quais
estdo inseridos. Em outras palavras, as diferencas existentes entre a possibilidade
de apropriacado do capital econdmico e cultural por parte desses individuos refletem

o processo de diferenciagdo no qual estdo submetidas e rotuladas. Essa rotulagem
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de ‘anormal’, ao mesmo tempo em que define um lugar restrito do individuo na
sociedade, estabelece o papel que ele deve assumir. Além disto, ndo sé a pessoa
passa a agir de acordo com padrées de comportamento pré-estabelecidos, mas

também chega a legitimar esta diferenciacao (GLAT, 1995).

Resumindo, a diferenciagdo pode ser entendida como uma estigmatizacdo da
pessoa com deficiéncia, uma vez que associada a discriminacao reflete a ideia de
que esses individuos carregam em seu corpo as marcas evidentes de sua
anormalidade em um aspecto negativo (GOFFMAN, 1989). Goffman (1989) se
propde a compreender o estigma do ponto de vista da relacdo que se fundamenta
em atributos tidos como indignos e depreciativos em uma pessoa. Omote (1996)
também concorda com Goffman ao salientar que o encontro entre o estigmatizado e
0s outros se realiza no conjunto das relagdes sociais e confirma a diferenciagcao

entre o normal e o anormal.

Em outra argumentacao, Goffman (1989) ressalta que o estigma se edifica sobre as
bases da identidade social virtual, a qual se distingue pela atribuicdo de
caracteristica a um individuo ou a um grupo, e a identidade social real, que
representa as caracteristicas reais deles. Assim, conforme ressalta Carvalho-Freitas
e Marques (2007b), o estigma pode ser entendido como um critério de diferenciagcao
e distincao utilizado nos espacos sociais em relacdo a pessoa com deficiéncia, visto
que se concentra em atributos individuais, relacionando-os a ideias de

desvalorizagao e incapacidade, as quais levam a discriminacao.

Atualmente, diversas barreiras (arquitetbnicas, comunicacionais, atitudinais,
metodoldgicas, instrumentais e programaticas), tais como, dificuldade de acesso aos
edificios, falta de informacdes em Braille, falta de equipamentos adaptados, dentre
outros, representam obstaculos significativos para diferenciar as pessoas com

deficiéncia (LARAIA, 2009). Estas dificuldades poderiam ser reduzidas
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drasticamente se os ambientes de trabalho e da comunidade fossem projetados
para facilitar a participagdo maxima de todas as pessoas. A escassez de
investimento em projetos universais nos ambientes socialmente construidos dificulta
a promoc¢ao da equidade em instituicbes como escolas, locais de trabalho, dentre
outros, fazendo com que a maioria das pessoas com deficiéncia seja,
desnecessariamente, excluida da igualdade de participacdo na sociedade
(HEVMANN; STEIN; MORENO, 2014).

Finalmente, ressalta-se que uma das maiores barreiras enfrentadas por adultos com
deficiéncia em relacdo ao ambiente social € a falta de oportunidades para o
cumprimento de trajetérias de carreira compativeis com a sua capacidade total
(HEVMANN; STEIN; MORENO, 2014).

Em sintese, a compreensao sobre o processo de inclusdo social esta
intrinsecamente ligada a forma como os individuos percebem a deficiéncia e a
relagcdo que se estabelece entre a pessoa com deficiéncia e a sociedade. Essa
relacdo se configura ainda mais complexa no admbito organizacional, pois suscita
questionamentos sobre como a organizacdo deve administrar esse grupo,
propiciando as condicbes adequadas para seu desenvolvimento profissional sem,

contudo, potencializar situagdes conflitosas no ambiente de trabalho.

Para responder a questao, as pesquisas enfocaram a diversidade ora sob um ponto
de vista restritivo, ora em uma abordagem mais ampla, delineando duas vertentes

de estudo: a acao afirmativa e a gestao da diversidade.

Nessa perspectiva, a gestdo da diversidade é compreendida pela maioria dos
pesquisadores como um grupo de agdes organizacionais que ultrapassam os limites

da agao afirmativa, enfocando a melhoria do desempenho organizacional por meio
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da valorizacdo e aproveitamento das diferengas, as quais podem propiciar um

ambiente de trabalho mais eficiente e criativo.

Assim sendo, percebe-se que o papel do gestor é fundamental na inclusdo e no
desenvolvimento da carreira do empregado, devido a sua participagdo, tanto na
criacdo de um ambiente propicio ao desenvolvimento das pessoas quanto no
processo avaliativo desse empregado em todo o percurso profissional dentro da

organizagao.
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4 METODOLOGIA DA PESQUISA

Neste capitulo apresenta-se o percurso metodologico que foi utilizado na realizagao
da pesquisa, em que se descreve: o tipo de pesquisa, a abordagem, a unidade de
analise, a unidade de observagao a ser investigada, a caracterizagcao dos sujeitos de

pesquisa e as técnicas de coleta e analise de dados.

4.1 Abordagem da pesquisa

Devido a natureza do problema e dos objetivos estabelecidos, foi realizada uma
pesquisa com abordagem quantitativa e qualitativa, uma vez que, por meio da
mensuracao estatistica dos dados coletados, realizou-se a descricdo e analise da
percepcao dos gestores quanto a insercao das pessoas com deficiéncia em uma
empresa publica e, por meio de entrevistas semiestruturadas se propds analisar em

profundidade a questao.

Segundo Minayo e Sanches (1993), os dois tipos de pesquisa sdo complementares,
pois o estudo quantitativo proporciona elementos que podem ser aprofundados pelo
método qualitativo. Corroborando essa visdo, Demo (2000) afirma que todo
fendbmeno qualitativo possui particularidades quantitativas, as quais nao apresentam
dicotomia, pois sao peculiaridades diferenciadas do mesmo fenédmeno. Ainda,
segundo esse autor, ambas as abordagens precisam ser tomadas como

complementares, sendo sua escolha definida pela intencionalidade do pesquisador.

Nessa perspectiva, a abordagem quantitativa permitiu traduzir em numeros opinides
e informagdes que foram classificadas e analisadas por meio de técnicas
estatisticas. Esse recurso possibilitou a medigdo objetiva e a quantificacdo dos
resultados dando maior seguranga ao processo de inferéncia, evitando assim,

distor¢coes de analise e interpretagao dos dados (GODOY, 1995).
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Por outro lado, a abordagem qualitativa permitiu compreender e explicar o fenédmeno
social estudado com o menor afastamento possivel do ambiente natural (GODOI,
BALSINI, 2010). Além disso, a pesquisa qualitativa, por se caracterizar pela
aquisicao do conhecimento a partir da apreensao de relagdes complexas ao invés
de variaveis isoladas, dotou a investigacdo de outros elementos, que nao sao
quantificaveis, possibilitando ampliar a compreensao em profundidade sobre a
percepcdao dos gestores em relagdo as concepgdes de deficiéncia e agdes de

adequacao das condic¢oes e praticas de trabalho por meio de entrevistas.

Gunther (2006) afirma que na pesquisa qualitativa se prioriza a compreensao da
vida mental, sendo que a realidade social é vista como uma construcao e atribuicao
de significados pelos individuos. Esta perspectiva enfatiza o carater processual e
reflexivo da investigagao qualitativa. Gil A. (2002) também defende a essencialidade
da construcao processual, afirmando que por meio da pesquisa qualitativa € possivel
compreender os fenbmenos sociais partindo-se da experiéncia dos individuos e dos
grupos, uma vez que o contexto é elemento fundamental no desenvolvimento das

investigacdes sociais.

Portanto, foi desenvolvida uma combinagdo de metodologias, constituindo-se em
uma triangulagao. Para Collis e Hussey (2005), ocorre uma triangulagdo quando se
harmonizam métodos e técnicas distintos em um mesmo estudo. Gongalves e
Meirelles (2004) também concordam com esta visdo ao afirmarem que a
triangulagdo metodoldgica é formada tendo em um ponto o problema que se deseja
investigar e nos outros dois, os distintos métodos que se pretende adotar de forma
combinada para a solugao do problema. Neste estudo, foram adotados os métodos
quantitativos e qualitativos para coleta de dados em momentos diferenciados, ou
seja, primeiramente aplicagdo de questionarios, e posteriormente, a entrevista

semiestruturada.
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4.2 Tipo de pesquisa

A presente pesquisa apresentou um corte transversal(GONCALVES; MEIRELLES,
2004). Também, pode ser caracterizada como descritiva, uma vez que visou expor
as caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno, podendo também
estabelecer relagdes entre as variaveis (GIL, A, 2002; YIN, 2005). Trivifios (1987)
acrescenta que nesse tipo de pesquisa € possivel compreender as relacdes que se
estabelecem entre os individuos e a comunidade pesquisada ampliando o
entendimento das questbes investigadas. Ao se verificar a percepgao que 0s
gestores possuem sobre a deficiéncia o pesquisador se propde a ampliar seus
estudos abordando as caracteristicas desse grupo, além de levantar sua opiniao,
atitudes e crencgas (GIL, A, 2002).

4.3 Método de pesquisa

A pesquisa foi constituida de um estudo de caso quantitativo-qualitativo, pois foi
circunscrita a uma empresa e investigou um fendbmeno em seu contexto real (YIN,
2005). Segundo Gil, A. (2002), os estudos de caso s&o utilizados em situagdes nas
quais o pesquisador pretende explorar circunstancias de vida real, preservando o
carater unitario do objeto que foi estudado e explicando variaveis causais em
cenarios complexos que n&o possibilitam a utilizagdo exclusiva de levantamentos e

experimentos.

Uma das caracteristicas importantes do estudo de caso se refere a sua pluralidade,
ou seja, a possibilidade de utilizacdo de abordagens tanto qualitativas quanto
quantitativas. Gil, A.(2009) afirma que um equivoco persistente entre os
investigadores é a associagao do estudo de caso a técnicas qualitativas. Portanto, o
estudo de caso quantitativo-qualitativo € um levantamento de dados e uma

investigacdo empirica que nao possibilita o conhecimento preciso das caracteristicas
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de uma populagdo, mas sim uma visdo abrangente da questdo levantada,
proporcionando a identificagdo dos possiveis fatores que influenciam ou que podem

ser influenciados pelo problema de pesquisa (Yin, 2005).

A presente pesquisa propds um aprofundamento sobre os temas de inclusdo da
pessoa com deficiéncia nas empresas, as relacbes que se estabelecem entre as
concepgoes de deficiéncia e a acdes de adequacido das condigdes e praticas do
trabalho, a partir da percepgao dos pesquisados, tendo como elementos norteadores
os principais resultados da etapa quantitativa. Para isso, a pesquisa qualitativa foi
realizada com a utilizacdo de entrevistas semiestruturadas para ampliar a
compreensao dos dados colhidos de forma quantitativa, possibilitando ao
pesquisador dimensionar as relagcbes existentes no processo de inclusédo de

pessoas com deficiéncia na organizagao.

De acordo com Godoy (1995), o estudo de caso qualitativo tem se tornado uma
importante estratégia para os pesquisadores que desejam responder as questdes
"como" e "por que” de certos fendmenos, principalmente quando a possibilidade de
controle sobre os eventos estudados € reduzida. Nesse caso, privilegia-se o
interesse por dados que poderdo ser analisados sob a perspectiva da vivéncia dos
pesquisados possibilitando a participagdo destes na elaboragdo do conteudo por
meio de experiéncias e saberes que valorizam o aspecto qualitativo da pesquisa.
Isso permite que o entrevistador adapte a entrevista ao contexto de aplicagao

explorando, assim, novos enfoques.
4.4 Unidade de analise, unidade de observagao e amostra
Segundo Collis e Hussey (2005), a unidade de analise sdo os elementos aos quais

as variaveis ou fendomenos em estudo se referem, sendo também, os orientadores

da escolha do tipo de dados a serem coletados e analisados.
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Para definir a unidade de analise é imprescindivel que o pesquisador estabelegca o
foco de interesse de seu estudo podendo ser uma organizagdo, um grupo,
subgrupos ou individuos especificos (ALVES-MAZZOTI; GEWANDSZNAJDER,
2004). Esta pesquisa adotou como unidade de anadlise a Empresa Brasileira de
Correios e Telégrafos (ECT) localizadas em Minas Gerais. As unidades de analise
encerram um limite para a realizagao da pesquisa e sédo entidades que descrevem o
contexto onde estdo situadas as unidades de observacdo (GONCALVES;
MEIRELLES, 2004).

Quanto a unidade de observagdo, a populacdo considerada para a pesquisa
compreende os gestores dos Correios que trabalham na unidade federativa de
Minas Gerais perfazendo um total de 1778 gestores. A amostra analisada foi de um
total de 257 respondentes. A técnica de amostragem foi a ndo probabilistica por
acessibilidade, ou seja, o questionario foi disponibilizado para todos gestores da

diretoria, sendo livre a participagao na pesquisa.

Segundo Magalhdes e Lima (2004), a populagdo abrange o grupo cujas
caracteristicas interessam ao pesquisador. O universo de pesquisa torna-se
harmonioso com os propésitos da investigagdo, uma vez que pressupde que todos
os gestores da organizagcdo sao possiveis gestores de pessoas com deficiéncia.
Esses participantes pertencem as areas de atendimento, operacional e suporte
ocupando cargos no nivel gerencial operacional, tatico e estratégico. Nesta pesquisa

foi utilizada a selegéo por acessibilidade dos respondentes (FREITAS, et al., 2000).
4.5 Técnicas de coleta de dados
A coleta de dados foi realizada em trés etapas, sendo a primeira documental, a

segunda quantitativa e a terceira qualitativa. A etapa documental visa descrever a

organizacao e as ag¢des de adequacao das condi¢des e praticas de trabalho, foram
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analisados os Relatoérios Executivos, Plano Estratégico, Manual do programa SIM e
site da empresa. A segunda etapa, que é quantitativa, contempla a aplicagdo do
questionario: Parte 1 — Inventario de Concepg¢des de Deficiéncia em Situagdes de
Trabalho (ICD-ST) (ANEXO A), Parte 2 — Inventario de A¢bes de Adequacao das
Condigbes e Praticas de Trabalho (IACPT) (ANEXO B) e Parte 3 — Caracterizagao

do respondente.

Inicialmente, foi encaminhada uma solicitagdo por meio de carta a Assessoria de
Planejamento da empresa, onde foi realizada a pesquisa, visando obter autorizagao
para uso de informagdes restritas da organizagcdo e para o encaminhamento dos
questionarios da pesquisa para a Geréncia de Recursos Humanos. Apds obter a
devida autorizacdo, foram mapeados todos os gerentes lotados em Minas Gerais e
os respectivos gestores de area. Em seguida, foram enviadas cartas aos gestores
de area informando o inicio da coleta de dados e explicando os objetivos e as

caracteristicas da pesquisa.

Para efeito de detalhamento da segunda etapa, ressalta-se que, na primeira parte
buscou-se identificar as concepgdes de deficiéncia utilizando um questionario
adaptado de Carvalho-Freitas (2007a). O questionario compde-se de vinte e duas
questdes com seis opgdes de resposta em uma escala Likert, que vai de ‘discordo
totalmente’ a ‘concordo totalmente’. Na segunda parte, buscou-se identificar a
percepcao dos gestores em relagdo as possibilidades de efetivagdo de agbes de
adequacgao que pudessem garantir a igualdade de acessos e possibilidades de
inclusdo para as pessoas com deficiéncia na organizagcdo. Esse também €& um
questionario adaptado de Carvalho-Freitas (2007a) o qual foi analisado a partir dos
critérios desenvolvidos pela autora, conforme especificado nos apéndices A e B. O
questionario compde-se de treze questdes com seis opgdes de resposta em uma
escala Likert, que vai de ‘discordo totalmente’ a ‘concordo totalmente’. As

adaptacgdes feitas nos questionarios se restringiram a adequacao do cabecalho e
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substituicio da terminologia “Portador de Deficiéncia” para “Pessoa com

Deficiéncia”.

Na terceira parte, buscou-se identificar os dados socio-ocupacionais dos
respondentes, como sexo, faixa etaria, estado civil, grau de escolaridade, dados
funcionais (cargo, setor de trabalho, tempo de servigo) e se era uma pessoa com
deficiéncia, ou se convivia diariamente com pessoas desse grupo. Para efeito de
operacao da segunda etapa, os questionarios foram impressos em papel e também
disponibilizados por meio eletrbnico, sendo acompanhados por uma
correspondéncia que descrevia a razao da pesquisa, 0 home do mestrando e do
orientador, além de reafirmar o sigilo e cuidado no trato das informagbes que seriam
fornecidas. A escolha da escala Likert de seis pontos justificou-se conforme afirma
Gulnter (1999), pela sua frequente utilizagao nas ciéncias sociais para levantamentos
de opinides, avaliagdes e atitudes. Os questionarios também foram disponibilizados
através de dois meios (fisico e virtual), visando facilitar o acesso dos participantes a

pesquisa.

Para a terceira etapa qualitativa, foi realizado um estudo de caso utilizando-se a
técnica de entrevista semiestruturada, em que os empregados participantes foram
selecionados dentre os respondentes do questionario da etapa quantitativa. O
numero de entrevistados foi definido pelo critério de saturacdo dos dados conforme
explicitado por Turato, et al., (2008), segundo os quais interrompe-se a incluséo de
novos participantes em uma dada pesquisa qualitativa no momento em que os
dados obtidos passam a apresentar redundancia ou repeticdo, ndo havendo

acréscimo de informacgdes por parte de novos participantes.

O roteiro para as entrevistas foi elaborado a partir da analise dos dados obtidos por
meio dos questionarios e pelo referencial teérico, sendo norteado pelos resultados

que se revelaram mais significativos para o alcance dos objetivos propostos.
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Segundo Marconi e Lakatos (2007), a entrevista semiestruturada € aquela que
possibilita ao entrevistado a liberdade para expressar-se livremente conduzindo a
situacdo na direcado que mais lhe convier. As autoras afirmam, ainda, que a
entrevista € um espacgo de interagdo dialégica entre duas pessoas no qual se
objetiva obter informacdes do entrevistado sobre determinado tema por meio de uma
interlocugdo profissional, representando um instrumento de exceléncia na
investigagcao social, uma vez que possibilita ao pesquisador obter verbalmente
informacgdes pertinentes aos seus objetivos de forma metddica em uma interagao

direta com o entrevistado.

4.6 Técnicas de analise de dados

A pesquisa foi realizada por meio de um questionario contendo nas duas primeiras
partes 35 questdes sobre o objeto de estudo. As questdes foram divididas em 10
fatores, ou seja: Concepgéo Espiritual da Deficiéncia (CED), Concepg¢ao Baseada
em Pressupostos de Normalidade (CPN), Concepg¢ao Baseada em Pressupostos de
Inclusédo (CPIl), Percepgao de Desempenho (PD), Percepgdo dos Beneficios da
Contratacédo (PBC), Percepc¢ao do Vinculo (PV), Percepcado sobre Necessidade de
Treinamento (PT), Sensibilizacdo (S), Adaptagbes das Condi¢gdes de Trabalho
(ACT), Adequacao das Praticas de Recursos Humanos (APRH). Constam da
terceira parte, oito variaveis visando a caracterizacdo dos respondentes.
Inicialmente, foi realizada uma analise exploratoria dos dados visando identificar a
existéncia de dados ausentes (missing values) e de valores extremos (outliers).
Segundo Hair, et al., (2009), esse primeiro exame de dados possibilita ao
pesquisador avaliar o impacto de informagdes perdidas e identificar observacoes
atipicas. Para as células em branco encontradas na base foi imputada a média da
variavel, por ser um dos métodos mais adequados e amplamente empregados
(HAIR, et al., 2009). Nesse sentido, Hair, et al., (2009) orientam que os valores

perdidos devem ser substituidos pelo valor médio da variavel a que se refere, isso
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porque essa abordagem tem a vantagem de ser de facil implementacdo e dotar

todos os casos com informag&o completa.

Foi verificada também a existéncia de dois tipos de outliers: univariados, que
constituem respostas divergentes com base em cada uma das variaveis do modelo,
representando casos que estdo nos extremos dos intervalos de distribuicdo e os
multivariados, que apresentam um padrao de resposta diferente considerando todas
as variaveis ao mesmo tempo. Os outliers univariados foram diagnosticados por
meio da padronizagao dos resultados, de forma que a média da variavel fosse 0 e o
desvio padrdao 1. As observagbes com escores padronizados fora do intervalo de |
3,29| foram consideradas outliers univariados (HAIR, et al., 2009). J& os outliers
multivariados foram identificados com base na medida D? de Mahalanobis, conforme
orientam Hair, et al., (2009) segundo os quais esse método fornece uma avaliagao
multivariada de cada tipo de observagdo em um conjunto de variaveis. Com isso, 0s
individuos que apresentaram uma significancia da medida inferior a 0,001 foram
considerados outliers multivariados. Os outliers univariados e multivariados
encontrados nao foram retirados da amostra, pois se optou por entender que as
observagdes eram casos validos da populacdo e que, caso fossem eliminadas,
poderiam limitar a generalidade da andlise multivariada, embora se conseguisse

provavelmente melhorar seus resultados (HAIR, et al., 2009).

Em seguida, foi realizada a analise descritiva dos dados relacionados ao perfil dos
entrevistados, por meio do calculo das frequéncias absolutas e relativas da amostra.
Prosseguindo, visando apresentar e comparar os itens e os indicadores de cada
construto, foram utilizados a média, o desvio padrdo e o intervalo percentilico
bootstrap de 95% de confianca, sendo que a escala Likert da escala de
concordancia foi fixada para variar de -1 (Discordo totalmente) a 1 (Concordo
totalmente). Dessa forma, a discordancia dos individuos foi indicada pelos valores

medios negativos, enquanto que valores positivos indicaram que os individuos
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tendem a concordar. O método bootstrap? (EFRON; TIBSHIRANI, 1993) é muito
utilizado na realizagdo de inferéncias quando n&do se conhece a distribuicado de
probabilidade da variavel de interesse, ou seja, essa abordagem independe de
suposicoes estatisticas fazendo sua avaliagao a partir dos dados amostrais (HAIR,
et al.,2009).

Para construir e verificar os critérios de validacdo dos indicadores foi utilizada a
Analise Fatorial Exploratéria (HAIR et al., 2009). Segundo Hair, et al., (2009) a
Analise Fatorial Exploratéria tem como objetivo geral condensar a informacgao
contida em inumeras variaveis originais, em um conjunto menor de dados
resumindo-os ou até mesmo reduzindo-os em dimensdes compostas ou variaveis
estatisticas. Nesta pesquisa, a Analise Fatorial foi ajustada utilizando como método
de extragdo de fatores a Analise de Componentes Principais, visto que o que se
pretendia prioritariamente era reducdo de dados evidenciando o menor numero de
fatores minimos necessarios para explicar a parcela maxima da variancia total e se
possuia o0 conhecimento prévio de que a variancia especifica e de erro
representavam uma por¢ao reduzida da variancia total, uma vez que o instrumento

de coleta ja havia sido testado anteriormente em outras investigagdes.

Para analisar a qualidade e validade dos indicadores foi verificada a
dimensionalidade, confiabilidade e validade convergente. Segundo Hair, et al.,
(2009), esses itens devem ser verificados quando se pretende construir qualquer
escala multipla. Nesse sentido, os autores alertam que para se construir uma escala
multipla deve-se ter em mente quatro questdes basicas: definigdo conceitual,

dimensionalidade, confiabilidade e validade.

2 1.C. 95% - Intervalo de 95% de confianga: E um intervalo estimado para um parametro estatistico.
Em vez de estimar o pardmetro por um uUnico valor é dado um intervalo de estimativas provaveis.
Um intervalo de 95% de confianga garante que o pardmetro pontual estimado com 95% de
confianga estara dentro do intervalo estimado em outras amostras da mesma populagéao.


http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Par%C3%A2metro_estat%C3%ADstico&action=edit&redlink=1
http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Estimativa_estat%C3%ADstica&action=edit&redlink=1
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Para verificar a validade convergente foi utilizado o critério proposto por Fornell e
Lacker (1981), o qual garante tal validade caso a Variancia Média Extraida - AVE,
que indica o percentual médio de variancia compartilhada entre o construto latente e
seus itens, seja superior a 50% (HENSELER, RINGLE; SINKOVICS, 2009), ou 40%
no caso de pesquisas exploratorias (NUNNALY; BERNSTEIN, 1994). Para avaliar a
confiabilidade foi utilizado o Alfa de Cronbach (AC) e a Confiabilidade Composta
(CC). Conforme orientam Tenenhaus, et. al., (2005), os indicadores AC e CC devem
ser maiores que 0,70 para uma indicagao de confiabilidade do construto, sendo que
em pesquisas exploratérias admite-se valores acima de 0,60. A fim de verificar a
dimensionalidade dos construtos foi utilizado o critério da Analise Paralela (Parallel
Analysis) elaborado por Horn (1965), o que resgata o numero de fatores que devem

ser mantidos na Analise Fatorial, a saber, a quantidade de dimensdes do construto.

Quando se utiliza a analise fatorial o pesquisador deve garantir que a matriz de
dados possua correlagdes suficientes para justificar sua aplicagdo. Caso essas
correlagdes sejam insignificantes ou iguais nao justifica o uso da técnica. Nesse
sentido, é importante verificar a adequacgao do uso da analise fatorial aos dados da
pesquisa. Para tanto foi utilizada a medida de adequacdo da amostra de Kaiser-
Meyer-Olkin — KMO, que assinala a propor¢ao da variancia dos dados, a qual pode
ser considerada comum a todas as variaveis (MINGOTI, 2005). Desta forma, quando
o KMO for maior que 0,50 é apropriado aplicar a Analise Fatorial ao conjunto de
variaveis (MINGOTI, 2005).

Visando descrever os indicadores criados foram utilizados a média, desvio padrao e
o intervalo percentilico bootstrap de 95% de confianca, enquanto que para verificar a
associagdo entre os indicadores foi utilizada a Correlagdo de Spearman
(HOLLANDER; WOLFE; CHICKEN, 2013). A correlagdo de Spearman € uma técnica
nao parametrica utilizada para avaliar observagdes de variaveis, quando os dados

se ordenem em postos. E frequentemente aplicada em dados indicativos de
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preferéncias e objetiva determinar a concordancia e discordancia entre conjuntos de
postos (STEVENSON, 2001). Essa € uma medida de correlagéo limitada entre -1 e
1, sendo que quanto mais proximo o coeficiente estiver de -1 maior a correlagao
negativa e quanto mais préximo o coeficiente estiver de 1 maior a correlagao
positiva. Uma correlacao de Spearman nao significativa, representa um coeficiente
de correlagdo estatisticamente igual a zero, ou seja, insinua a inexisténcia de

correlacao entre os dois indicadores testados.

Objetivando comparar os indicadores com as variaveis socio-ocupacionais
qualitativas foram utilizados os testes de Mann-Whitney (HOLLANDER; WOLFE;
CHICKEN, 2013) e de Kruskal-Wallis (HOLLANDER; WOLFE; CHICKEN, 2013),
sendo as comparagdes multiplas feitas pelo Teste de Nemenyi (NEMENYI, 1962). O
teste Mann-Whitney ¢€ indicado para estabelecer comparagao entre grupos
independentes visando verificar seu pertencimento a uma mesma populacdo. Nesse
sentido, verifica-se o nivel de cruzamento dos dados entre os dois grupos apos a
ordenacdo. Ja o teste Kruskal-Wallis € utilizado para verificar se amostras
independentes foram obtidas de populagbes com médias iguais (STEVENSON,
2001). Para comparar os indicadores com as variaveis socio-ocupacionais ordinais
foi utilizada a Correlagéo de Spearman (HOLLANDER; WOLFE; CHICKEN, 2013).

Com o objetivo de agrupar os individuos que fossem similares com respeito aos
indicadores foi utilizada a Analise Hierarquica de Agrupamento (Hair, et al., 2009)
pelo método Ward e a distancia Euclidiana (HAIR, et al., 2009) como medida de
dissimilaridade. A Analise Hierarquica de Agrupamento € uma técnica analitica para
estabelecer grupos de individuos ou objetos que apresentem certo grau de
relevancia. Objetiva classificar uma amostra de individuos, de acordo com suas
similaridades, selecionando-os em grupos menores e mutuamente excludentes.

Essa identificacdo de grupos dentro da populagcdo possibilita ao pesquisador
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encontrar
multivariado” (HAIR, et al., 2009, p.427).

‘uma estrutura natural entre as observagbes com base em um perfil

Nesta pesquisa, a Analise Hierarquica de Agrupamentos foi preferivel a Analise
Discriminante, uma vez que os grupos nao foram pré-definidos, sendo, portanto, a

analise utilizada para identificar esses grupos no contexto da organizagao estudada.

Tencionando comparar e descrever os grupos formados a partir dos indicadores foi
realizado o teste de Kruskal-Wallis (HOLLANDER; WOLFE; CHICKEN, 2013) e
calculados média e erro padrdo. Ja para comparar as variaveis socio-ocupacionais
entre os grupos foram utilizados os testes Qui-Quadrado (AGRESTI; KATERI, 2011)
e Exato de Fisher (AGRESTI; KATERI, 2011). O teste Qui-Quadrado é um teste nao-
paramétrico, que visa comparar as possiveis divergéncias entre as frequéncias
observadas em uma amostra e as esperadas para um evento. Esse teste é
utilizando quando o objetivo do pesquisador € avaliar o nivel de divergéncia entre as
propor¢gdes dos eventos observados. Ja o teste Exato de Fisher visa verificar as
divergéncias entre dois grupos independentes em relagédo a uma variavel qualquer
que soO aceite a existéncia de uma alternativa positiva e uma negativa como resposta
(BECKER, 2015).

Para elaborar as tabelas de contingéncias e mapas perceptuais foi utilizada a
Analise de Correspondéncia (HAIR, et al., 2009). Essa técnica de interdependéncia
proporciona e simplifica o mapeamento perceptual de objetos ou individuos em um
conjunto de atributos nao-métricos. Ressalta-se que a analise de correspondéncia
difere de outras técnicas de interdependéncia uma vez que possibilita analise tanto

de dados nao-métricos como das relagdes nao lineares.

Foi feito um mapa perceptual via Analise de Componentes Principais (HAIR, et al.,

2009) e em seguida foram plotados os pontos relativos aos individuos de cada grupo
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visando perceber as relagdes estabelecidas entre os indicadores e desses com os

grupos criados pela analise de agrupamento.

Para a abordagem qualitativa foi adotada a analise categorial de conteudo, conforme
metodologia descrita por Bardin (2011). De acordo com o autor, essa técnica de
analise de conteudo processa-se pelo desmembramento do texto em unidades

categdricas conforme os reagrupamentos estabelecidos por semelhanga.

A andlise de conteudo procedeu, conforme afirma Bardin (2011), em trés etapas
quais foram: a pré-analise, a exploragao do material e o tratamento dos resultados.
A etapa da pré-analise foi o momento de sistematizacdo do material com a
elaboragao de indicadores que nortearam a interpretacgao final dos dados coletados.
Também, nesta fase, ocorreu a transcricdo e leitura das entrevistas para posterior
analise. Em seguida, na fase de exploragdo do material, ocorreu a codificagdo em
que os dados coletados foram organizados em unidades de registro, as quais

possibilitaram a descricao das caracteristicas mais relevantes do conteudo.

Posteriormente, foi realizada a classificacdo e a selecdo de regras de contagem,
finalizando com a categorizacdo dos conteudos. Essa foi a fase mais intensa do
processo a qual foi orientada pelo referencial teérico e pelas decisbes tomadas na
fase de pré-analise. Na ultima fase, foi realizado o tratamento dos resultados os
quais sendo um produto de uma enunciagao passaram pelo processo de inferéncia e

interpretacao.

Na inferéncia foi realizada uma busca por vestigios que se organizavam além da
superficie do conteudo analisado, articulando-se a exterioridade do material a ser
analisado com os fatores que determinaram suas caracteristicas (MINAYO, 2012).

Somando-se a essa etapa, se desenvolveu a interpretacdo dos dados na qual se
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buscou atribuir aos conteudos analisados um nivel de significagdo mais amplo
(MINAYO, 2012).

Finalmente, a partir da analise das entrevistas foram construidas categorias visando
identificar a percepcdo dos gestores a respeito da inclusdo de pessoas com
deficiéncia na organizagdo. Foram realizadas doze entrevistas cujos participantes

foram escolhidos a partir dos dados socio-ocupacionais.
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5 DESCRIGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo descreve e analisa os resultados da pesquisa, bem como discute as
informacdes obtidas por meio do estudo de caso quantitativo-qualitativo. Estrutura-
se em quatro subcapitulos sendo que no primeiro subcapitulo, apresenta-se uma
andlise documental visando caracterizar as praticas de Recursos Humanos
desenvolvidas pela organizagdo. No segundo subcapitulo, de carater quantitativo,
descrevem-se as variaveis socio-ocupacionais dos participantes. No terceiro
subcapitulo, procede-se a apresentacdo e discussdo da analise exploratoria dos
dados em que se criam indicadores para representar os conceitos dos respectivos
construtos. No quarto subcapitulo, faz-se uma analise multivariada dos dados
correlacionando os fatores socio-ocupacionais e as adequagdes das condicdes e
praticas do trabalho, as concepgbes de deficiéncia partilhadas pelos gestores. No
quinto subcapitulo, descreve-se os dados qualitativos, analisando-se os resultados

obtidos por meio de entrevistas semiestruturadas.
5.1 Analise documental

Primeiramente, os manuais e notas técnicas relacionados a insercdo de pessoas
com deficiéncia na organizagdo foram submetidos a leitura flutuante sendo
sistematizadas as ideias iniciais para posterior desenvolvimento de um esquema de

analise.

Em um segundo momento, foi estabelecido um corpus de estudo a fim de se
proceder uma analise mais aprofundada dos temas, sendo classificado conforme
data de emissdo. Apds essa classificacdo, a analise propriamente dita incidiu-se
sobre o Manual de Pessoal, notas técnicas dos ultimos dois anos e o Edital do ultimo

concurso publico com vagas destinadas a regional de Minas Gerais.
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Quanto ao Manual de Pessoal observou-se que o capitulo que trata da questao da
pessoa com deficiéncia tem como foco principalmente as politicas organizacionais
destinadas as pessoas com deficiéncia que ingressam na organizagao por meio do
contrato de prestacdo de servicos com instituicdes sem fins lucrativos. Segundo
esse documento, essas politicas visam oferecer as PcDs oportunidade de obtencéao
de conhecimento e desenvolvimento de habilidades profissionais visando a insergao
desse grupo no mercado de trabalho, além de promover atividades socioeducativas,

culturais e desportivas.

Também, as notas técnicas reforcam a atuacdo da empresa nesse contexto, com
programas destinados especificamente a pessoas com deficiéncia desde 1991.
Segundo esse documento, a trajetoéria da empresa iniciou-se com o primeiro contrato
firmando entre a diretoria do estado do Parana e instituicbes sociais sem fins
lucrativos que prestavam atendimento a pessoas com deficiéncia. Posteriormente,

esse tipo de contratacao foi estendida para outros estados.

Em 2006 foram realizadas alteragdes no programa visando estabelecer novos
parametros quanto a carga-horaria de trabalho, limite de vagas e prazo maximo de

permanéncia no programa.

Quanto aos empregados concursados, conforme especificado no ultimo edital do
concurso publico para vagas destinadas ao estado de Minas Gerais, foram
reservadas 20% das vagas para pessoas com deficiéncia sendo estabelecidas
clausulas refentes aos documentos necessarios para concorrer a essas vagas
especificas e a possibilidade de solicitacdo de tempo adicional para realizagdo das
provas, bem como atendimento especial. Ressalta-se que conforme especificado no
edital, apés aprovado em provas objetivas o candidato sera convocado para
submeter-se a pericia médica oficial promovida por equipe multiprofissional

disponibilizada pela empresa.
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Tanto funcionarios concursados como terceirizados, depois de contratados, passam
por um processo de treinamento de acordo com as atribuicbes do cargo que
assumirao dentro da organizag¢ao. Salienta-se que o funcionario terceirizado s6 pode
executar atividades de apoio administrativo ou operacional, sendo vedada a sua

atuacao em atividades finalisticas da empresa.

A partir da analise dos referidos documentos observou-se que a organizagao
apresenta politicas de ingresso das PcDs normatizadas sendo detalhados os
processos de insergdo e recepgdo desse grupo desde a gestdo do contrato até
generalidades como subordinacdo, carga-horaria, beneficios, agdes de

desenvolvimento, dentre outros.

O programa destinado as PcDs contratadas por meio das instituicbes especializadas
apresenta alto grau de detalhamento em que se destaca a preocupagdo com as
praticas de sustentabilidade e o alinhamento com as orientagbes do Ministério do
Trabalho e Previdéncia Social. Por outro lado, ndo foram encontrados documentos
que especificam praticas de socializagdo das PcDs que ingressaram na organizagao
por meio de concursos publicos, bem como especificagdes quanto a aquisicdo de

tecnologias assistivas.

5.2 Analise descritiva: caracterizacao dos respondentes da pesquisa

Por meio da andlise dos dados obtidos dos 257 gestores das unidades dos Correios
situadas em Minas Gerais, foi possivel caracteriza-los quanto: ao sexo, a faixa
etaria, a ser pessoa com ou sem deficiéncia, a area de trabalho, a escolaridade, ao
tempo de empresa, ao estado civil e a situagdo de ja ter ou nido trabalhado com

pessoas com deficiéncia.



Tabela 1 — Descrigao das variaveis de caracterizacdo da amostra
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Variaveis N %
Sexo Feminino 89 34,9%
Masculino 166 65,1%
Até 20 1 0,4%
21a30 33 12,9%
Faixa Etaria 31a 40 9%  383%
41 a50 76 29,7%
51a60 43 16,8%
Acima de 60 5 2,0%
Deficiéncia Nao 246 96,1%
Sim 10  3,9%
Operacional 42 16,5%
Area Suporte 73 28,6%
Vendas 140 54,9%
Ensino Fundamental 1 0,4%
Ensino Médio 34 13,3%
. Superior Incompleto 42 16,4%
Escolaridade Superior completo 112 43,8%
Especializagéo 64  25,0%
Mestrado 3 1,2%
Até 5 32 12,5%
5a10 49 19,2%
Tempo de Empresa 1a1s o4 21.2%
16 a 20 42 16,5%
21a30 49 19,2%
Acima de 30 29 11,4%
Solteiro 41 16,0%
Casado 191 74,6%
Estado Civil Separado 7 2,7%
Divorciado 10 3,9%
Outros 7 2,7%
Trabalhal/trabalhou com pessoa com deficiéncia 176 69,6%
Descrigcao da Situacao Nunca trabalhou com pessoa com deficiéncia 70 27,7%
Tem deficiéncia 7 2,8%

Fonte: Dados da pesquisa

A TAB. 1 apresenta a descrigao das variaveis de caracterizagdo dos participantes da

pesquisa, na qual se verifica que a maior parte da amostra é composta por

individuos do sexo masculino representando 65,1% dos respondentes, sendo que

38,3% dos participantes da pesquisa possuem idades de 31 a 40 anos, enquanto

que apenas 2,0% possuem mais de 60 anos. De acordo com os dados coletados,
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3,9% dos respondentes possuem algum tipo de deficiéncia, sendo que 54,9% dos
individuos trabalham na area de vendas, enquanto que 16,5% trabalham na area

operacional.

Quanto a escolaridade e ao tempo de trabalho na empresa, observou-se que a
maioria dos respondentes tem ensino superior completo (43,8%) e de 11 a 15 anos
de empresa (21,2%). Com relagdo ao estado civil, 74,6% dos entrevistados sao
casados, enquanto que 16,0% séo solteiros. Quanto a relagcado do respondente com
as pessoas com deficiéncia, verificou-se que 2,8% dos gestores possuem algum tipo
de deficiéncia, enquanto que 69,6% trabalham ou ja trabalharam com pessoa com

deficiéncia e 27,7% nunca trabalharam com pessoa com deficiéncia.

Em sintese, considerando a representatividade da amostra pesquisada, pode-se
concluir que, em termos socio-ocupacionais, a maior parte dos empregados é do
sexo masculino, com idades de 31 a 40 anos, ndo possui deficiéncia, pertence a
area de vendas, possui grau de escolaridade de nivel superior, trabalha ha mais de
11 anos na organizagdo, € casado e ja trabalhou ou trabalha com pessoas com

deficiéncia.

5.3 Analise exploratéria dos dados e criagado de indicadores

A pesquisa foi realizada com um total de 257 respondentes, por meio de um
questionario com oito variaveis para caracterizagdo dos gestores participantes da
pesquisa e mais trinta e cinco questdes sobre o objeto de estudo, divididas em dez
fatores, a saber: Concepcao Espiritual da Deficiéncia (CED), Concepcado Baseada
em Pressupostos de Normalidade (CPN), Concepg¢ao Baseada em Pressupostos de
Inclusdo (CPI), Percepcdo de Desempenho (PD), Percepgdo dos Beneficios da

Contratagédo (PBC), Percepgédo do Vinculo (PV), Percepcao sobre Necessidade
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deTreinamento (PT), Sensibilizagao (S), Adaptacdes das Condigdes e Instrumentos
de Trabalho (ACT), Adequacgao das Praticas de Recursos Humanos (APRH).

Em um total de 8.995 respostas para as trinta e cinco questdes sobre o objeto de
estudo, foram encontradas trinta células em branco. Foi verificado que um individuo
apresentou mais de 10% de dados perdidos (Q. 49 com 18% de valores ausentes),
sendo esse excluido das analises. Na base de dados de 256 individuos restantes
ainda permaneceram 32 observagdes perdidas do total de 8.960. Essas células em
branco encontradas na base de dados foram tratadas com a atribuicdo da média da
variavel, por ser um dos métodos mais adequado e amplamente empregado (HAIR,
et al., 2009).

Foi realizada também a avaliagcdo dos outliers, que sao observagdes que
apresentam um padrdo de resposta diferente ou atipico em relagdo aos demais
dados. Segundo Hair, et al., (2009) podemos classificar os outliers em quatro tipos
distintos: O primeiro tipo de erro é decorrente de falhas no processo de tabulagao
dos dados ou codificagdo. O segundo caso ocorre devido a observagoes
decorrentes de algum evento extraordinario. O terceiro relaciona-se com as
observagdes extraordinarias para as quais o pesquisador ndo tem uma explicacao e
finalmente o quarto tipo de observagdes atipicas sdo aquelas que estdo no intervalo
usual de valores para cada variavel, mas sao unicas em sua combinagao de valores

entre as variaveis.

No conjunto de dados analisados nao foram encontrados valores fora do intervalo da
escala de sua respectiva variavel, ndo evidenciando o tipo de outlier relacionado ao
erro na tabulacdo dos dados. Igualmente, buscou-se verificar a existéncia de outliers
univariados, que compreendem respostas divergentes com base em cada uma das

variaveis do modelo, representando casos que estdo nos extremos dos intervalos de
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distribuicdo e os multivariados, que apresentam um padrdo de resposta diferente

considerando todas as variaveis ao mesmo tempo.

Os outliers univariados foram diagnosticados por meio da padronizagdao dos
resultados, de forma que a média da variavel fosse 0 e o desvio padrao 1. Para
tanto, observagcdes com escores padronizados fora do intervalo de |3,29|, foram
consideradas outliers conforme propde Hair, et al., (2009). Foram encontradas 47
observagodes distribuidas em nove variaveis com escores fora da faixa de -3,29 a
3,29.

Ja os outliers multivariados foram diagnosticados com base na medida D? de
Mahalanobis, conforme orientam Hair, et al., (2009), segundo os quais esse método
fornece uma avaliacdo multivariada de cada tipo de observacdo em um conjunto de
variaveis. Nesse sentido, verificou-se a posi¢cdao de cada observagdao comparada
com o centro de todas as observagdes em um conjunto de variaveis, sendo que, ao
final, foi realizado um teste qui-quadrado. Os individuos que apresentaram uma

significancia da medida inferior a 0,001 foram considerados outliers multivariados.

Com base neste método, foram encontradas 16 observacdes atipicas de forma
multivariada. Os outliers univariados e multivariados encontrados nao foram
retirados da amostra por se entender que as observagdes sejam casos validos da
populacdo e que, caso fossem eliminadas, poderiam limitar a generalidade da
analise multivariada, embora provavelmente melhorassem os resultados (HAIR, et
al., 2009).

5.4 Analise descritiva das variaveis dos construtos

Nesta secdo apresenta-se a analise descritiva das variaveis dos construtos

especificados anteriormente, por meio da média, desvio-padrao e intervalo de
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confianga bootstrap, visando identificar as concepcgdes de deficiéncia predominantes

entre os gestores conforme proposto no segundo objetivo especifico desta pesquisa.

Tabela 2 — Tabela de fixacdo da escala Likert

Escala Original Escala Padronizada
Discordo totalmente -1,0
Discordo -0,6
Discordo levemente -0,2
Concordo levemente 0,2
Concordo 0,6
Concordo totalmente 1,0

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme apresentado na TAB. 2, a escala Likert de concordancia foi fixada para
variar de -1 (Discordo totalmente) a 1 (Concordo totalmente) para que os valores
meédios negativos indicassem tendéncia a discordar, enquanto que valores positivos
indicassem tendéncia a concordar. Tendo como referéncia as concepgdes de
deficiéncia identificadas por Carvalho-Freitas (2007a), o Inventario de Concepgoes
de Deficiéncia contempla sete fatores que foram discutidos a partir dos dados
obtidos.

Na TAB. 3 podemos observar a média, o desvio padrao e o intervalo de confianga

bootstrap para cada item.

No construto Concepgdo Espiritual da Deficiéncia pode-se destacar que os
respondentes tendem em média a discordar dos itens CED1 A deficiéncia é uma
manifestacdo de um poder divino que define as caracteristicas que o ser humano
devera possuir em sua vida terrena e CED2 A deficiéncia é uma marca que indica
uma preferéncia divina e a concordar com o item CED3 As pessoas com deficiéncia

tém uma missdo especial em suas vidas.
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Tabela 3 — Media, desvio padrao e intervalo de confianga bootstrap dos construtos.

Variaveis Média D.P. 1.C-95%
CED1 -0,26 0,73 [-0,35;-0,17]

Concepgao Espiritual da

R CED2 -0,54 0,58 [-0,62;-0,47]
Deficiéncia (CED) CED3 001 071 [-0,08;0,09]
CPN1 0,20 0,69 [0,11;0,29]
Concepgéo Baseada em CPN2 -0,44 0,62 [-0,52;-0,36]
Pressupostos de Normalidade CPN3 -0,08 0,62 [-0,16;-0,01]
(CPN) CPN4 0,10 0,61 [0,02;0,17]
CPN5 -0,60 0,50 [-0,66;-0,55]
Concepgao Baseada em CPIM 0,47 0,53 [0,41;0,53]
Pressupostos de Inclusédo (CPI) CPI2 0,52 0,51 [0,46; 0,58]
PD1 -0,67 0,46 [-0,73;-0,62]
- - PD2 -0,70 0,44 [-0,76;-0,64]
g;/ﬁg;zg%::de (F’F?Igciepgao do Desempenho PD3 064 047 [07-059]
Deficiéncia PD4 -0,71 0,43 [-0,76;-0,65]
PD5 -0,65 0,45 [-0,70;-0,59]
PBC1 0,39 0,51 [0,33; 0,45]

Percepcgao dos Beneficios da

Contratagao (PBC) PBC2 ~ 054 042 [0,48;0,59]

PBC3 0,48 0,43 [0,43;0,53]

~ , PV1 0,05 0,53 [-0,01; 0,11
Percepc¢ao do Vinculo (PV) P\/2 008 045 {0 03- 0 13]]
Percepcgao sobre a PT1 0,70 0,40 [0,66; 0,75]
E\lpgrc)esmdade de Treinamento PT2 0,61 041 [0.56: 0,66]
S1 -0,04 0,58 [-0,11;0,03]
Sensibilizacao (S) S2 -0,07 0,58 [-0,14; 0,00]
S3 -0,07 0,58 [-0,13;0,00]
S4 -0,12 0,55 [-0,19; -0,06]
ACT1 0,05 0,66 [-0,03;0,13]
Inventario de A¢gdes  Adaptagdes das Condicoes e ACT2 0.05 0,58 [-0,03;0,12]
de Adequagdes das  Instrumentos de Trabalho ’ ’ PO
Condigdes e Praticas (ACT) ACT3 -0,01 0,61 [:0,09;0,06]

ACT5 0,06 0,56 [0,00;0,13]
Ad =0 das Prai q APRH1 -0,39 0,58 [-0,46; -0,32]
equagao das rraticas de APRH2  -0,10 0,56 [-0,17;-0,04]
Recursos Humanos (APRH) APRH3 010 053 [0.17: -0,04]
APRH4 0,04 0,54 [-0,03; 0,11]

Fonte: Dados da Pesquisa

A analise dos dados demonstra que os respondentes discordam da percepcao da
deficiéncia como uma manifestagdo divina, ou seja, a atribuicdo de uma origem

metafisica a deficiéncia a qual seria entendida como uma manifestacdo de desejos
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ou castigos divinos. Isto pode ser evidenciado pelos resultados das médias de CED1
e CED2 que apresentaram os valores -0,26 e -0,54 respectivamente e pelos
intervalos de confianga que mantiveram seus resultados dentro dos valores médios

negativos evidenciando a tendéncia a discordar dos referidos itens.

Em contraponto, o item CED3 As pessoas com deficiéncia tém uma missdo especial
em suas vidas apresentou média 0,01com intervalo de confianca de 95% entre 0,08
e 0,09 o que indica que, apesar dos respondentes discordarem da matriz espiritual
como um todo, estes mantém uma atitude de caridade em relagcdo as pessoas com
deficiéncia, o que conforme afirma Carvalho-Freitas (2007a), poderia dificultar as
relagdes no ambiente de trabalho devido ao tratamento diferenciado proporcionado
ao grupo. Além disso, ao se observar os intervalos de confianga pode-se verificar
que o item CED3 apresentou uma média significativamente maior que a dos demais

itens, uma vez que seu intervalo de confianga nao sobrepbs o dos demais.

Ainda, os resultados confirmam a premissa de Carvalho-Freitas (2007a) segundo a
qual, apesar de essa concepc¢ao ter suas origens na Idade Média, sua manifestacao

ainda pode ser evidenciada em diversos momentos historicos.

No fator Concepcdo Baseada em Pressupostos de Normalidade, os respondentes
tendem, em média, a discordar dos itens CPN2 As pessoas com deficiéncia podem
assumir atitudes inadequadas na organizagdo provocando situagbes embaragosas,
CPN3 As pessoas com deficiéncia sdo mais propensas a se acidentar que as
demais pessoas e CPN5 As pessoas com deficiéncia costumam ter problemas no
relacionamento com as pessoas que ndo possuem deficiéncia e a concordar com 0s
itens CPN1 Somente alguns setores séo adequados para o trabalho de pessoas
com deficiéncia e CPN4 As instituicbes especializadas sdo mais aptas a trabalhar

com pessoas com deficiéncia que as organizagées de trabalho.
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A analise dos dados deste construto demonstra que os respondentes, em sua
maioria, discordam da premissa de que a deficiéncia seja uma doenga ou um desvio
da normalidade a qual deve receber cuidados especiais de profissionais da saude.
Por outro lado, as médias dos itens CPN1 e CPN4 evidenciam uma tendéncia a
segregacao em locais especificos da organizacdo e a compreensdo de que
instituicdes especializadas sdo mais aptas a trabalharem com pessoas com
deficiéncia. Essa linha de pensamento é evidenciada ao observar os intervalos de
confianga dos itens CPN1 e CPN4 que apresentaram uma média significativamente
maior que a dos demais itens, enquanto o item CPN3 apresentou uma média
significativamente maior que a do item CPN2 e CPN5. O item CPN2 também

apresentou uma média significativamente maior que a do item CPN5.

Esses resultados manifestam a hesitacdo dos respondentes quanto a ideia de
segregacao e inclusdo e demonstram que apesar da maioria dos respondentes
discorda da concepcéao de deficiéncia por pressupostos da normalidade, parte desse
grupo ainda entende a deficiéncia como um fenédmeno individual o qual necessita ser
segregado e tratado por profissionais especializados, ratificando os dados
encontrados por Carvalho-Freitas (2007a). Nessa perspectiva, a deficiéncia é
entendida como o critério que define a alocagcao das pessoas com deficiéncia nos

setores e nas fungdes dentro da organizagao e nao o potencial de cada individuo.

No construto Concepcdo Baseada em Pressupostos de Inclusdao, os individuos
tenderam em média a concordar com todas as afirmacdes, sendo as médias dos
itens CPI1 0,47 e CPI2 0,52. A analise dos dados demonstra que os respondentes
em sua maioria concordam que a deficiéncia € um fendmeno social em que o
ambiente deve ajustar-se as necessidades das pessoas com deficiéncia a fim de
que elas tenham a garantia de plena participagao nas acdes sociais. Essa tendéncia
€ evidenciada ao se observar os intervalos de confianga em que pode-se verificar

que nao houve diferenga significativa entre os itens, confirmando assim que existe
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uma compreensao por parte dos participantes de que as pessoas com deficiéncia
podem desenvolver qualquer atividade, desde que sejam realizadas as adaptagdes

necessarias nas condicdes e no ambiente de trabalho.

Nesse sentido, os dados demonstram uma tendéncia de se perceber que a pessoa
com deficiéncia deve ser incluida no ambiente de trabalho segundo suas
potencialidades e que o0 ambiente deve ser um espaco de inclusao, livre de barreiras
tanto sociais como arquitetdnicas. Por outro lado, os resultados dos itens CPN1 e
CPN4 evidenciam que existem conflitos entre a questdo da deficiéncia ser um

problema do individuo ou da sociedade.

No construto Percepcdo do Desempenho, os individuos tenderam em média a
discordar de todas as afirmacdes. Ao observar os intervalos de confianca pode-se

verificar que ndo houve diferenca significativa entre os itens.

A analise dos dados demonstra que os respondentes, em sua maioria, discordam
que o desempenho das PcDs seja inferior ao das demais pessoas. Essa afirmacéao é
evidenciada pelos valores das médias e do intervalo de confianga indicando plena
discordancia com as proposi¢coes. Além disso, predomina a percepcido de que a
organizagao nao sofre nenhum tipo de prejuizo em termos de vantagem competitiva
devido a presenca de PcDs em seu quadro de empregados. Esses resultados
demonstram que os respondentes discordam da premissa de que o desempenho
das PcDs é inferior e traz algum tipo de prejuizo a competitividade da organizagéo.
Em outras palavras, predomina entre os respondentes uma visao positiva do

desempenho da PcD ratificando os dados encontrados por Carvalho-Freitas(2007a).

No construto Percepcao dos Beneficios da Contratagao, os individuos tenderam em
média a concordar com as afirmagdes. Ao observar os intervalos de confianga pode-
se verificar que o item PBC2 Contratar pessoas com deficiéncia melhora a imagem

da organizagdo junto aos clientes apresentou uma média significativamente maior



94

que a do item PBC1 A convivéncia com pessoas com deficiéncia melhora o clima da
organizagdo. A analise dos dados demonstra que os respondentes concordam que
contratar pessoas com deficiéncia representa um ganho para a organizagdo. Nesta
perspectiva, esse tipo de contratagdo traz melhoria para o clima organizacional,
além de valorizar a imagem institucional da empresa junto aos clientes e
empregados. Por outro lado, a média do item PBC1 significativamente menor que a
do item PBC2 sugere que o processo de convivéncia entre PcDs e nao deficientes

seja uma tarefa mais complexa.

Nos construtos Percepgao do Vinculo e Percepcado da Necessidade de Treinamento,
os entrevistados tenderam, em média, a concordar com as afirmacgdes. Ao observar
os intervalos de confianga pode-se verificar que ndo houve diferenga significativa
entre os itens. Esses dados ratificam os resultados encontrados por Carvalho-
Freitas, Marques e Almeida (2009) em que a pesquisadora afirma que a deficiéncia
nao é considerada um fator determinante para o estabelecimento do vinculo entre as

PcDs e as empresas contratantes, existindo inUmeros outros fatores contextuais.

Quanto ao fator Percepgédo da Necessidade de Treinamento, os dados demonstram
que os respondentes concordam muito com a necessidade de treinamento. Esses
dados contradizem, em parte, os resultados encontrados por Carvalho-Freitas
(2007) os quais explicitavam que os respondentes ndo estavam convencidos da
necessidade de treinamento para gestores e empregados no processo de insergao
da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho. Assim, uma explicagao possivel
para o resultado seria que esses respondentes nao receberam nenhum treinamento
sobre o tema ou que julgam ser necessario o aperfeicoamento pessoal para uma

efetiva inclusao da pessoa com deficiéncia.

No construto Sensibilizagcdo, os entrevistados tenderam em média a discordar das
afirmacdes. Ao se observar os intervalos de confianga pode-se verificar que nao

houve diferenga significativa entre os itens. A analise dos dados evidencia que os
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respondentes ndo percebem que a organizagao realiza agdes no sentido de
sensibilizar os gestores e os empregados quanto a insercdo de PcDs na
organizacgao. Os resultados da média de -0,12 e o intervalo de confianga de [-0,19;-
0,06] do item S4 E feita a sensibilizagdo dos grupos de trabalho para a insercdo de
pessoas com deficiéncia indicam que as praticas de sensibilizagdo ndo sdo acdes
sistematizadas da organizagao, as quais possam ser entendidas pelos respondentes

como parte de politicas e praticas organizacionais da empresa.

No construto Adaptagdes das Condigdes e Instrumentos de Trabalho, os individuos
tenderam em média a discordar dos itens ACT3 Foram feitas aquisicbes ou
modificagbes de equipamentos de trabalho conforme as necessidades das pessoas
com deficiéncia contratadas. e ACT4 Existe sinalizagcdo dos locais de trabalho,
facilitando a locomogédo e o acesso das pessoas com deficiéncia e a concordar com
os demais itens. Ao observar os intervalos de confianga pode-se verificar que nao

houve diferenga significativa entre os itens.

A analise dos dados demonstra que de modo geral os respondentes percebem que
a organizacgao realiza adaptagbes das condicbes e do ambiente de trabalho para a
insercdo das PcDs, contudo a concordancia com os itens ACT1,ACT2 e ACT5S
podem indicar que a organizacao focou seus esforgos para cumprir as exigéncias de
acessibilidade nos edificios de uso privado, conforme estabelece o capitulo V da Lei
n° 10.098 de 19 de dezembro de 2000 (BRASIL, 2000), ndo apresentando politicas
organizacionais e instru¢dées normativas mais voltadas a aquisi¢gao de recursos de

tecnologia assistiva®.

® Tecnologia Assistiva € uma area do conhecimento, de caracteristica interdisciplinar, que engloba
produtos, recursos, metodologias, estratégias, praticas e servicos que objetivam promover a
funcionalidade, relacionada a atividade e participacéo, de pessoas com deficiéncia, incapacidades
ou mobilidade reduzida, visando sua autonomia, independéncia, qualidade de vida e inclusao social
(BRASIL, 2009, p.26).
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No construto Adequagao das Praticas de Recursos Humanos, os individuos
tenderam em média a discordar dos itens APRH1 E realizado treinamento aos
membros das Brigadas de Incéndio para a evacuagdo de pessoas com deficiéncia,
APRH2 Os procedimentos de promogdo e transferéncia das pessoas com
deficiéncia sao sistematizados tendo por critério sua capacidade para o trabalho e
APRH3 Os procedimentos de promogdo e transferéncia das pessoas com
deficiéncia sdo sistematizados tendo por critério sua experiéncia de trabalho e a
concordar com o item APRH4 Os procedimentos de sele¢do foram modificados,

assegurando a possibilidade de realizagdo pelas pessoas com deficiéncia.

Ao observar os intervalos de confianga, pode-se verificar que o item APRH1
apresentou uma média significativamente menor que a dos demais itens e que 0s
itens APRH2 e APRH3 apresentaram médias significativamente menores que dos
itens APRH4.

Os resultados encontrados indicam que existe uma forte tendéncia a discordancia
em relagdo as afirmativas relacionadas as Praticas de Recursos Humanos,
divergindo dos resultados obtidos por Carvalho-Freitas (2007a) em que predominou
a concordancia com as questdes. A unica questdo que apresentou uma pequena
tendéncia a concordancia foi o item APRH4 que se refere aos procedimentos de
selecao. Por esse resultado, podemos entender que os respondentes percebem o
concurso publico como um processo seletivo e neste caso, por forca de lei, esse

processo realmente foi modificado.
5.5 Criacao e validagao de indicadores
A Analise Fatorial € uma técnica de interdependéncia que possui como principal

objetivo agrupar variaveis altamente correlacionadas, além de possibilitar a redugao

dos dados criando novas medidas compostas (HAIR, et al.,2009).
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Nesta pesquisa, a Analise Fatorial foi utilizada para criar indicadores capazes de
representar os conceitos de seus respectivos construtos. A escolha dessa analise se
baseou principalmente na possibilidade de facilitar a interpretagcdo dos dados, uma

vez que cada indicador representa um construto.

Esse processo facilita também a realizagdo de comparagdes com outras variaveis e

torna as interpretacdes mais faceis e a analise dos dados menos complexa.

De acordo com Hair, et al., (2009), itens com cargas fatoriais menores que 0,50
devem ser eliminados dos construtos, uma vez que prejudicam o alcance das
suposicdes basicas para validade e qualidade dos indicadores criados para
representar o conceito de interesse, isso porque nao contribuem de forma relevante

para formacao da variavel latente.

A TAB. 4 apresenta a solugao fatorial para cada construto, onde se pode observar
que nenhum item apresentou carga fatorial abaixo de 0,50. Quando se utiliza a
Analise Fatorial é importante verificar se ela é adequada aos dados da pesquisa e se

a matriz de dados possui correlagdes suficientes para justificar sua aplicagéo.

Para tanto, foi utilizada a medida de adequagao da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin —
KMO, a qual indica a proporgao da varidncia dos dados, e que pode ser considerada

comum a todas as variaveis.

Essa medida que varia de 0,0 a 1,0, sendo que quanto mais proximo de 1,0
(unidade), mais apropriada sera a amostra a aplicagdo da Analise Fatorial
(MINGOTI, 2005). E adequado aplicar a Anélise Fatorial Exploratéria ao conjunto de
variaveis quando o KMO for maior que 0,50 (MINGOTI, 2005).



98

Tabela 4 — Analise Fatorial para os construtos

Variaveis C.F." Com.? Peso

S3 0,91 0,82 0,30

o S4 0,90 0,81 0,29

Sensibilizagao (S) S92 0.85 072 0.28

S1 0,84 0,71 0,28

ACT2 0,88 0,78 0,25

Adequagses das Condigges e [7PI260ee das Condiedes o JNAE K0 0L oo
Praticas de Trabalho ’ ’ ’

(ACT) ACT1 0,85 0,72 0,24

ACT5 0,74 0,55 0,21

APRH2 0,89 0,79 0,34

Adequagdo das Praticas de APRH3 0,88 0,77 0,34

Recursos Humanos (APRH) APRH4 0,80 0,64 0,31

APRH1 0,64 0,41 0,25

Concepgao Espiritual da CED1 088 0,78 0,41

Deficiéncia (CED) CED2 084 070 039

CED3 0,81 0,65 0,38

CPN3 0,73 0,53 0,31

Concepcéo Baseada em CPN4 0,71 0,51 0,30

Pressupostos de Normalidade CPN1 0,67 0,45 0,29

(CPN) CPN5 0,66 044 028

CPN2 0,64 0,41 0,28

Concepgao Baseada em CPI1 0,92 0,85 0,54

Pressupostos de Inclusao (CPI) CPI2 0,92 0,85 0,54

Concepcgodes de Deficiéncia PD4 089 0,380 0,25

. PD3 0,88 0,77 0,25

(F’Pe[gc):epgao do Desempenho PD2 084 0,71 0.24

PD5 0,80 0,65 0,23

PD1 0,80 0,64 0,22

Percepgao dos Beneficios da PBC3 0,92 086 0,43

Contr;’tggéo (PBO) PBC2 091 0,83 042

PBC1 0,69 0,48 0,32

~ , PV1 0,85 0,72 0,59

Percepgao do Vinculo (PV) P\/2 0.85 072 0.59

Percepcao sobre Necessidade PT1 0,92 0,85 0,54

de Treinamento (PT) PT2 0,92 0,85 0,54

Fonte: Dados da pesquisa
'Carga Fatorial; 2Comunalidade.

Para analisar a qualidade e validade dos construtos, foi verificada a

dimensionalidade, confiabilidade e validade convergente. Na TAB. 5 pode-se
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verificar as medidas de validade e qualidade dos construtos, os quais apresentaram

as seguintes caracteristicas:

a) Todos os construtos apresentaram validacao convergente (AVE > 0,40);

b) todos o0s construtos apresentaram Alfa de Cronbach (AC) ou
Confiabilidade Composta (CC) acima de 0,70, atendendo portanto os

niveis exigidos de confiabilidade;

c) em todos os construtos o ajuste da Analise Fatorial foi adequado, uma

vez que todos os KMO foram maiores ou iguais a 0,50;

d) todos os construtos foram unidimensionais.

Tabela 5 — Confiabilidade, validade convergente e dimensionalidade dos construtos

Construto ltens AVE' AC? CC* KMO* Dim°
Concepcao Espiritual da Deficiéncia 3 071 079 081 068 y
(CED)

Concepgao Baseada em

Pressupostos de Normalidade (CPN) 5 0.47 071 075 075 1
. Concepgao Baseada em
Concepgdes  pregsupostos de Incluséo (CPI) 2 085 082 086 0,50 1
de Deficiéncia  percepcao do Desempenho (PD) 5 071 090 088 085 1
Percepgao dos Beneficios da
Contrataggo (PBC) 3 0,72 0,78 0,83 0,61 1
Percepgao do Vinculo (PV) 2 0,72 0,61 0,75 0,50 1
Percepgao do Treinamento (PT) 2 0,85 0,82 0,86 0,50 1
Agdes de Sensibilizagao (S) 4 0,77 0,90 0,88 0,75 1
Adequacbes Adaptacgbes das Condigdes e 5 071 090 088 087 1

das Condigbes Instrumentos de Trabalho (ACT)

e Praticas de  Adequacgdo das Praticas de Recursos
Trabalho Humanos (APRH)

Fonte: Dados da pesquisa

4 0,65 082 082 0,77 1

' Variancia Extraida; 2 Alfa de Cronbach; ® Confiabilidade Composta; * Medida de adequagio da
amostra de Kaiser-Meyer-Olkin; ® Dimensionalidade.
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A TAB. 6 apresenta a descricdo dos indicadores criados, na qual pode-se destacar
que, considerando o Inventario de Concepg¢bes de Deficiéncia, os respondentes
tendem a discordar das afirmacdes que formaram os indicadores Concepgao
Espiritual da Deficiéncia (CED), Concepg¢dao Baseada em Pressupostos de
Normalidade (CPN) e Percepgdo do Desempenho (PD) e a concordar com as
afirmacdes que formaram os indicadores Concepcédo Baseada em Pressupostos de
Inclusdo (CPI), Percepcdo dos Beneficios da Contratagédo (PBC), Percepg¢ao do

Vinculo (PV) e Percepgao da Necessidade de Treinamento (PT).

Tabela 6 — Descrigao dos indicadores criados

Indicador Média D.P. I.C - 95%'
Concepcao Espiritual da Deficiéncia (CED) -0,27 0,57 [-0,34;-0,20]
Concepcgao Baseada em Pressupostos de .
Normalidade (CPN) 0,16 0,42 [:0.21;-0,11]
Concepgao Baseada em Pressupostos de
Inclusdo (CPI)

Inventario de 0,49 0,48 [0,44;0,55]

Concepcodes de

Deficiancia Percepgédo do Desempenho (PD) -0,67 0,38 [-0,72;-0,63]
Percepcgao dos Beneficios da Contratagao (PBC) 0,47 0,38 1[0,43;0,52]
Percepgao do Vinculo (PV) 0,07 0,42 1[0,02;0,11]
(F’Pe_;:():epgao sobre a Necessidade de Treinamento 0,66 037 [0,61; 0,70]

Inventario de Sensibilizacao (S) -0,07 0,50 [-0,14;-0,01]

Agdes de_ Adaptagdes das Condi¢des e Instrumentos de

Adequagdes  Trabalho (ACT) 0,02 0,51 [-0,04; 0,08]

das Condicdes . o
e Praticas de Adequagéo das Praticas de Recursos Humanos

Trabalho (APRH) -0,15 0,45 [-0,21;-0,10]

Fonte: Dados da pesquisa
" Intervalo de Confianca Bootstrap

Ao observar os intervalos de confianga pode-se verificar que o indicador Percepg¢ao
da Necessidade de Treinamento (PT) apresentou uma média significativamente
maior que a dos demais e que o indicador Percepcdo do Desempenho (PD)
apresentou uma média significativamente menor que a dos demais indicadores, uma
vez que ndo houve sobreposicado dos intervalos de confianca dos itens PT e PD com

os demais.
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A analise dos indicadores demonstra que a maioria dos respondentes apresenta
uma visao inclusiva, uma vez que concordam com a Matriz da Inclusdo Social,
percebem a insergdo como um beneficio para a imagem organizacional e acreditam
que as pessoas com deficiéncia sdo comprometidas com a organizacdo, nao
apresentando desempenho inferior ao dos demais empregados. Ressalta-se que,
neste grupo, evidenciou-se a importancia que os respondentes atribuem ao
treinamento. Esses resultados foram identificados em pesquisas anteriores
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007; NEPOMUCENO, 2013) o que indica uma
tendéncia de se assumir um discurso inclusivo frente ao processo de inser¢ao da

pessoa com deficiéncia.

Considerando o Inventario de Ag¢bes de Adequacgbes das Condigdes e Praticas do
Trabalho, os respondentes tendem a discordar das afirmagdes que formaram os
indicadores Sensibilizagdo (S) e Adequagédo das Praticas de Recursos Humanos
(APRH) e a concordar com as afirmagbes que formaram o indicador Fator
Adaptacbes das Condi¢gdes de Trabalho (ACT). Ao observar os intervalos de
confianga pode-se verificar que o indicador Adequacao das Praticas de Recursos
Humanos (APRH) apresentou uma meédia significativamente menor que a do

indicador Fator Adaptacdes das Condigbes de Trabalho (ACT).

A analise dos resultados dos indicadores demonstra que a empresa possui uma
orientacdo para adequacdo do espaco e das condi¢cdes de trabalho, mas ainda
apresenta dificuldades quanto a adaptacéo das praticas de Recursos Humanos que
visam a inclusdo das PcDs no ambiente de trabalho. Esses resultados corroboram
as afirmacbes de Carvalho-Freitas, Marques e Scherer (2004) que indicam haver
uma necessidade de se repensar as estratégias utilizadas pelas areas de RH a fim

de que estas nao se constituam em disseminadores de uma cultura excludente.
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Para verificar a associagcdo que se estabelece entre os indicadores criados foi

utilizada a correlacdo de Spearman, conforme especificado na TAB. 7.

Essa correlagdo € uma medida limitada entre -1 e 1, sendo que quanto mais préximo
o coeficiente estiver de -1 maior a correlagdo negativa e quanto mais préximo o
coeficiente estiver de 1 maior a correlagdo positiva. Uma correlagdo de Spearman
nao significativa representa um coeficiente de correlagdo estatisticamente igual a

Zero, ou seja, sugere a inexisténcia de correlagao entre os dois indicadores testados.

Tabela 7 — Correlacéo entre os indicadores

Indicadores CED CPN CPI PD PBC PV PT S ACT APRH
CED - Concepcao Espiritual
da Deficiéncia 1

CPN — Concepgao Baseada
em Pressupostos da

Normalidade 0,22 1

CPI — Concepcéao Baseada

em Pressupostos da Inclusdo 0,02 -0,32 1

PD — Percepcgao do

Desempenho 0,12 0,39 -0,37 1

PBC — Percepgéao dos

Beneficios da Contratacao 0,19 -0,08 0,33 -0,22 1

PV — Percepgédo do Vinculo 0,14 0,04 0,6 0,03 0,26 1

PT — Percepgao sobre a

Necessidade de Treinamento 0,08 0,08 0,06 -0,01 0,15 0,06 1

S - Sensibilizagao 0,09 -0,11 0,18 -0,07 0,09 0,29 -0,14 1
ACT — Adaptagbes das

Condicdes e Instrumentos de

Trabalho 0,11 -0,07 0,22 -0,16 0,08 0,19 -0,15 0,68 1
APRH - Adequacéo das

Praticas de Recursos

Humanos 0,06 -0,16 0,20 -0,16 0,10 0,19 -0,07 0,68 0,70 1

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: Correlagbes maiores que |0.14| foram significativas (valor-p<0.05).

Considerando os dados obtidos pode-se destacar que o indicador Concepgao
Espiritual da Deficiéncia (CED) apresentou uma correlagdo positiva e significativa
com os indicadores Concepgado Baseada em Pressupostos de Normalidade (CPN) (r

= 0,22; valor-p = 0,000), Indicador Percepc¢ao dos Beneficios da Contratagdao (PBC)
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(r=0,19; valor-p = 0,002) e Indicador Percep¢ao do Vinculo (PV) (r = 0,14; valor-p =
0,0023). Esses resultados apontam que apesar dos respondentes concordarem com
os pressupostos da concepcdo espiritual, ainda existe uma tendéncia ao
segregacionismo das PcDs em ambientes especificos conforme verificado na
andlise descritiva das variaveis deste construto o que sugere tendéncia a

concordancia também com pressupostos da normalidade.

No que diz respeito a correlagdo com os indicadores Percepg¢ao dos Beneficios da
Contratacao e Percepcao do Vinculo os resultados indicam que devido a percepcgao
marcada pelo viés da atitude de caridade esses indicadores sdo percebidos também

de uma forma mais positiva.

O indicador Concepgdo Baseada em Pressupostos de Normalidade (CPN)
apresentou uma correlagdo positiva e significativa com o indicador Desempenho
(PD) (r = 0,39; valor-p = 0,000) e uma correlagdo negativa e significativa com os
indicadores Concepcado Baseada em Pressupostos de Inclusdo (CPI) (r = -0,32;
valor-p = 0,000) e Indicador Adequacgao das Praticas de Recursos Humanos (APRH)
(r =-0,16; valor-p = 0,011). Esses resultados indicam que quanto mais se percebe a
deficiéncia como desvio da normalidade, maior sera a probabilidade de se perceber
o desempenho da pessoa com deficiéncia como inferior ao dos demais empregados.
Esses resultados foram também identificados em pesquisas anteriores
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007; NEPOMUCENO, 2013).

O indicador Concepgao Baseada em Pressupostos de Inclusdo (CPIl) apresentou
uma correlagao positiva e significativa com os indicadores Percepg¢ao dos Beneficios
da Contratagdo (PBC) (r = 0,33; valor-p = 0,000), Percepgédo do Vinculo (PV) (r =
0,16; valor-p = 0,012), Sensibilizagao (S) (r = 0,18; valor-p = 0,005), Adaptacao das
Condi¢des e Instrumentos de Trabalho (ACT) (r = 0,22; valor-p = 0,001) e
Adequagéao das Praticas de Recursos Humanos (APRH) (r = 0,20; valor-p = 0,001) e
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uma correlagao negativa e significativa com o indicador Percepg¢ao do Desempenho
(PD) (r =-0,37; valor-p = 0,000).

Esses resultados foram identificados em pesquisa anterior (NEPOMUCENO, 2013)
indicando que quanto melhor a percepcao das adaptacdes e das condigcbes de
trabalho implantadas pela empresa melhor é a percepgdo da insercdo e do
desempenho das PcDs. Esses resultados ratificam as consideragcoes de Carvalho-
Freitas e Marques (2007) que afirmam haver indicios de correlagdo entre
desempenho das pessoas com deficiéncia e as adaptacbes das condicbes de

trabalho realizadas pelas empresas.

Também Nepomuceno (2013) argumenta que o processo de insercdo depende de
varios fatores tais como a concepg¢dao baseada em pressupostos de inclusao,
percepcao do beneficio, do vinculo e das agdes de adaptacdo das condicdes e

praticas de trabalho desenvolvidas pela organizagéo.

O indicador Percepgao do Desempenho (PD) apresentou uma correlagao negativa e
significativa com os indicadores Percepg¢ao dos Beneficios da Contratacéo (PBC) (r
= -0,22; valor-p = 0,000), Adaptagdes das condi¢gbes e instrumentos de trabalho
(ACT) (r = -0,16; valor-p = 0,013) e Adequacao das Praticas de Recursos Humanos
(APRH) (r = -0,16; valor-p = 0,012). Esses resultados indicam que quanto pior é a
percepcao das adaptacdes realizadas pela empresa e da acédo da area de RH com

relagdo as PcDs mais negativa é a percepgao do desempenho.

Quanto ao indicador Percepgao dos Beneficios da Contratagdo (PBC) obteve-se
uma correlagdo positiva e significativa com os indicadores Percepg¢do do Vinculo
(PV) (r = 0,26; valor-p = 0,000) e Percepgao da Necessidade de Treinamento (PT) (r

= 0,15; valor-p = 0,013). Esses resultados indicam que quanto mais positiva for a
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percepcao do beneficio da contratagcdo, mais confianga o respondente possui no

compromisso das pessoas com deficiéncia para com a organizagao.

O indicador Percepgao do Vinculo (PV) apresentou uma correlagao positiva e
significativa com os indicadores Sensibilizagdo (S) (r = 0,29; valor-p = 0,000),
Adaptagdes das Condigdes e Instrumentos de Trabalho (ACT) (r = 0,19; valor-p =
0,002) e Adequacgéo das Praticas de Recursos Humanos (APRH) (r = 0,19; valor-p =
0,002). Os resultados indicam que quanto melhor a percepcado das praticas da
empresa em relacao a sensibilizagao e adaptagao das condigdes de trabalho melhor

€ a percepg¢ao do vinculo da PcD com a organizagéo.

O indicador Percepgao sobre a Necessidade de Treinamento (PT) apresentou uma
correlacdo negativa e significativa com os indicadores Sensibilizacao (S) (r = -0,14;
valor-p = 0,025) e Adaptagdes das Condigdes e Instrumentos de Trabalho (ACT) (r =
-0,15; valor-p = 0,020). Esses resultados indicam que quanto mais os gestores
entendem que necessitam de treinamentos especificos para receberem as PcDs no
ambiente de trabalho, menos concordam que formam realizadas acgdes de

adequacao das condi¢des de trabalho de das praticas de Recursos Humanos.

Esses resultados foram identificados também por Carvalho-Freitas e Marques (2007)
os quais afirmam que as acdes de adequacao das condigcbes e praticas de trabalho

tém impacto na percepc¢ao da necessidade de treinamento.

O indicador Sensibilizagcao (S) apresentou uma correlagdo positiva e significativa
com os indicadores ACT (r = 0.68; valor-p = 0,000) e Adequagao das Praticas de
Recursos Humanos (APRH) (r = 0,68; valor-p = 0,000). Esses resultados indicam
que quanto melhor a percepcdo das praticas desenvolvidas pela empresa para
sensibilizar gestores e empregados no sentido de fornecer as informagdes

necessarias para melhor adaptacdo da PcD, melhor é a identificacdo das
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adaptacbes das condigdes de trabalho e das praticas desenvolvidas pela

organizagao.

O indicador Adaptacbes das Condicoes e Instrumentos de Trabalho (ACT)
apresentou uma correlagao positiva e significativa com o indicador Adequacéao das
Praticas de Recursos Humanos (APRH) (r = 0,70; valor-p = 0,000). Considerando os
dados obtidos na correlagdo entre os indicadores S, ACT e APRH verifica-se que
esses resultados foram identificados em outras pesquisas realizadas anteriormente
(CARVALHO-FREITAS et al., 2012; NEPOMUCENO, 2013) o que indica que quanto
melhor a percepgdo das acdes de adequacdo das condicoes de trabalho
desenvolvidas pela empresa, melhor é a identificacdo das praticas de RH

desenvolvidas para inclusao das pessoas com deficiéncia.

Em sintese, os resultados obtidos indicam que apesar dos respondentes
concordarem com o0s pressupostos da concepcao espiritual e de inclusdo, ainda
existe uma tendéncia ao segregacionismo das PcDs em ambientes especificos da

organizagao.

Quanto ao desempenho, os resultados apontam que existe uma correlagao entre a
percepcao da deficiéncia como desvio da normalidade e a percepgdo do
desempenho da PcD como inferior ao dos demais empregados. Também, os
resultados indicam que existe uma correlagcdo entre a percepcdo do beneficio da

contratagao e as praticas da empresa em relagao a sensibilizagao dos gestores.

Assim, os resultados apontam que quanto melhor é a percepcdo das praticas
desenvolvidas pela empresa para sensibilizar gestores e empregados no sentido de
fornecer as informagdes necessarias para uma adaptagao mais adequada da PcD,
melhor é a percepcao das acdes de adequacao das condi¢des e instrumentos de

trabalho e menor é a percepcao da necessidade de treinamento.



107

5.6 Comparacao dos indicadores com as variaveis socio-ocupacionais

Visando identificar as relacbes que se estabelecem entre os indicadores e as
variaveis socio-ocupacionais foram utilizados os testes de Mann-Whitney
(HOLLANDER; WOLFE; CHICKEN, 2013) e de Kruskal-Wallis (HOLLANDER;
WOLFE; CHICKEN, 2013), sendo as comparagdes multiplas feitas pelo Teste de
Nemenyi (NEMENYI, 1962).

A TAB. 8 apresenta a comparagao dos indicadores entre as categorias da variavel
“sexo”. Os resultados obtidos demonstram que houve diferenca significativa (Valor-p
= 0,002) do indicador Percepg¢ao do Desempenho (PD) entre os sexos, sendo que o
sexo feminino apresentou um menor desempenho mediano, ou seja, as mulheres
discordam mais que o desempenho das pessoas com deficiéncia €& inferior ao dos

outros empregados.

Esses resultados indicam que é necessario realizar novas pesquisas para analisar a
questdo da relagdo do desempenho com a variavel “sexo” e as principais

caracteristicas dessa relagao.

Contudo, esses dados podem indicar que a percep¢ao das gestoras quanto ao
desempenho das pessoas com deficiéncia tém relacdo com o estilo feminino de
gerenciar, conforme explicita Mourdo e Galinkin (2007) cujas pesquisas apontam
para uma forma de gestdo que prioriza as relagdes pessoais, 0 respeito pelas
pessoas e o interesse por qualidade do trabalho, sem contudo negligenciar a

inclusao.

Esse estilo de liderar, segundo Morgan (2006), se caracteriza por construir redes de

inclusdo, que mobilizam as pessoas em comportamentos mais consensuais e
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percepcbes mais voltadas para os processos, encorajando cada individuo que

pertence ao grupo e desenvolvendo a autoestima das pessoas

Tabela 8 — Comparacgao dos indicadores entre as categorias da variavel “sexo”

Indicador Sexo n =255 Média E.P. 1°Q 2°Q 3°Q Valor-p'
Concepgao Feminino 89 -0,29 0,06 -0,73 -0,33 0,20 0.899
Espiritual Masculino 166 -0,26 0,05 -0,73  -0,36 0,20 ’
Concepgao Feminino 89 -0,19 0,05 -0,45 -0,28 0,05
Baseada em 0.232
Pressupostos da Masculino 166 -0,15 0,03 -044 -0,19 0,07 ’
Normalidade
Concepcgao Feminino 89 0,48 0,06 0,20 0,60 1,00
Baseada em 0.818
Pressupostos da Masculino 166 0,51 0,03 0,20 0,60 1,00 ’
Incluséo
Percepcao do Feminino 89 -0,74 0,04 -1,00 -0,92 -0,60 0.002
Desempenho Masculino 166 -0,64 0,03 -1,00 -0,67 -0,52 ’
Percepcéo dos Feminino 89 0,42 0,04 0,20 0,49 0,60
g(e):frf:t’:;ga Masculino 166 0,50 0,03 034 060 o074 166
Percepcao do Feminino 89 0,04 0,04 -0,20 0,20 0,20 0452
Vinculo Masculino 166 0,08 0,03 -0,20 0,10 0,40 ’
Percepgao do Feminino 89 0,66 0,05 0,60 0,60 1,00 0464
Treinamento Masculino 166 0,66 0,03 0,60 0,60 1,00 ’
Sensibilizagao Feminino 89 -0,07 0,05 -0,50 0,00 0,20 0.907
Masculino 166 -0,08 0,04 -0,50 -0,10 0,30 ’
Adaptacgdes das Feminino 89 0,04 0,05 -0,36 0,12 0,37
Condigdes e 0.757
Instrumentos de Masculino 166 0,01 0,04 -0,37 0,05 0,44 ’
Trabalho
Adequacéo das Feminino 89 -0,14 0,05 -0,55 -0,18 0,20
Praticas de 0.612
Recursos Masculino 166 -0,16 0,03 -0,54 -0,20 0,19 '
Humanos

Fonte: Dados da pesquisa
' Teste de Mann-Whitney.

O GRAF. 1 apresenta as diferencgas significativas da comparacao entre o indicador

desempenho e a variavel sexo. Neste grafico, percebe-se que a variancia dos dados

referente ao indicador percepcado do desempenho € maior no sexo masculino, assim

como as observacgoes atipicas e valores extremos.
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Grafico 1 - Diferengas significativas da comparagao dos indicadores entre as

categorias da variavel “sexo”.
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Fonte: Dados da pesquisa.

No GRAF.1 observa-se a distribuicdo de dados do indicador Percepcao do
Desempenho, em que os limites horizontais superiores e inferiores da caixa
representam o primeiro quartil (-1,00; -1,00) e o terceiro quartil (-0,60; -0,52) da

distribuicdo de dados.

A caixa apresenta 50% dos dados centrais (intervalo de confianga da média) sendo

que quanto maior a caixa maior a dispersido, no caso da percepc¢ao do desempenho
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a dispersdo dos dados em relagdo ao sexo masculino é maior. As linhas sdlidas
horizontais representam a mediana e as linhas pontilhadas representam a distancia
da menor e da maior das observacdes que estdo a menos de 1 quartil da caixa.
Percebe-se que existe variabilidade dos dados na caixa referente ao sexo feminino,

contudo esse conjunto de dados € mais homogéneo.

Por outro lado a caixa que se refere ao sexo masculino possui valores que vao
desde concordo levemente até discordo totalmente, isso também pode ser visto
pelas observacbes atipicas e valores extremos, representados pelas notacdes na

parte superior da caixa.

A TAB.9 apresenta a comparacédo dos indicadores entre as categorias da variavel
“deficiéncia”. Pode-se destacar que houve diferencga significativa (Valor-p = 0,044) do
indicador Percepcédo do Desempenho (PD) entre as pessoas que tinham ou nao
deficiéncia, sendo que os deficientes apresentaram um menor indicador de

desempenho mediano.

Esses resultados ratificam a literatura presente indicando que o poder simbdlico
representa uma sintese de varios tipos de capitais e se expressa na concentracio
desses, conferindo prestigio aos seus detentores, o que possibilita a imposigao de
padrées por parte do grupo dominante, arbitrando as formas de ver e perceber o
mundo (BOURDIEU, 1996).

Nesse sentido, a PcD em uma posi¢cao de poder dentro da organizagao(gestor) nao
permite sua rotulagem de “anormal”’, em que possa se definir um lugar restrito para
ele. Ao contrario, entende seu desempenho a partir de suas capacidades, nao
agindo de acordo com padrbes de comportamento pré-estabelecidos, nem
legitimando a diferenciacdo (GLAT, 1995).
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Tabela 9 — Comparacao dos indicadores entre as categorias da variavel “deficiéncia”

Indicador Deficiéncia n =255 Média E.P. 1°Q 2°Q  3°Q Valor-p’
Concepcgao Espiritual Nao 246 -0,27 0,04 -0,73 -0,35 0,20 0670
da Deficiéncia Sim 10 -0,33 0,20 -1,00 -0,47 0,21 ’
Concepgao Baseada Nao 246 -0,16 0,03 -0,44 -0,20 0,06
em Pressupostos da . 0,404
Normalidade Sim 10 -0,06 0,14 -0,50 -0,14 0,39
Concepgao Baseada Nao 246 050 0,03 0,20 0,60 1,00
em Pressupostos da . 0,885
Inclusao Sim 10 046 0,19 0,20 0,60 0,80
Percepcéao do Nao 246 -0,67 0,02 -1,00 -0,76 -0,52 0.044
Desempenho Sim 10 -0,82 0,13 -1,00 -1,00 -0,92 ’
Percepcao dos Nao 246 048 0,02 024 060 0,74
Beneficios da . 0,107
Contratacdo Sim 10 0,31 0,11 0,20 0,33 0,56
~ , Nao 246 0,07 0,03 -0,20 0,20 0,20

Percepcgéao do Vinculo Sim 10 006 010 -020 010 040 0,926
Percepgéo da Nao 246 066 0,02 060 060 1,00
Necessidade de . 0,703
Treinamento Sim 10 068 0,07 060 0,60 1,00

e Nao 246 -0,07 0,03 -0,48 -0,01 0,30
Sensibilizaggo Sim 10 025 015 -060 -049 019 0230
Adaptagbes das Nao 246 0,02 0,03 -0,38 0,11 0,44
Condigoes e 0479
Instrumentos de Sim 10 0,14 0,212 -013 0,05 044 ’
Trabalho
Adequacéo das Nao 246 -0,15 0,03 -0,56 -0,18 0,20

ati 0,891

Praticas de Recursos Sim 10 0,16 010 -0,36 -0,25 0,09 ’

Humanos

Fonte: Dados da pesquisa.

' Teste de Mann-Whitney.

A TAB. 10 apresenta a comparacgao dos indicadores entre as categorias da variavel

area. Pode-se destacar que houve diferenga significativa (Valor-p = 0,007) do

indicador Concepcédo Baseada em Pressupostos de Normalidade (CPN) entre as

areas. Ao realizar-se as comparagdes multiplas tem-se que essa diferenca se deu

entre as areas suporte e vendas (Valor-p = 0,004), sendo que os respondentes da

area de vendas apresentaram maior concordancia com a concepg¢ao baseada em

pressupostos de normalidade mediana. A partir dela pode-se destacar que houve

diferenga significativa (Valor-p = 0,007) do indicador Concepg¢ao Baseada em

Pressupostos de Normalidade (CPN) entre as areas.
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Ao serem realizadas as comparagdes multiplas tem-se que essa diferenca se deu
entre as areas suporte e vendas (Valor-p = 0,004), sendo que os respondentes da
area de vendas apresentaram uma maior concep¢ao baseada em pressupostos de

normalidade mediana.

Tabela 10 — Comparacgao dos indicadores entre as categorias da variavel “area”

Indicador Area n=255 Média EP. 1°Q 2°Q 3°Q Va'°|;§
Operacional 42 -0,21 0,08 -0,62 -0,35 0,21

Concepcgao Espiritual Suporte 73 -0,38 0,06 -0,87 -0,49 0,06 0,259
Vendas 140 -0,23 0,05 -0,73 -0,34 0,21
Concepcéo Baseada  Operacional 42 -0,17 0,06 -0,43 -0,16 0,07

em Pressupostos da Suporte 73 -0,27 0,04 -0,51 -0,36 -0,11 0,007
Normalidade Vendas 140 -0,10 0,04 -042 -0,11 0,20
Concepgcéo Baseada Operacional 42 0,49 0,08 0,20 0,60 1,00

em Pressupostos da Suporte 73 046 0,05 0,20 0,60 0,60 0,338
Inclusao Vendas 140 0,51 0,04 0,20 0,60 1,00
- Operacional 42 -0,56 0,07 -1,00 -0,68 -0,29

Egg‘ﬁﬁgi‘r’]ﬁ: Suporte 73 074 004 -100 -084 -060 0,161
Vendas 140 -0,67 0,03 -1,00 -0,69 -0,56
Percepgéo dos Operacional 42 0,49 0,08 0,20 0,60 0,89

Beneficios da Suporte 73 0,49 0,04 0,31 0,46 0,74 0,443
Contratagédo Vendas 140 045 0,03 0,20 0,56 0,60
Operacional 42 0,03 0,09 -0,20 0,00 0,60

Percepgéo do Vinculo Suporte 73 0,03 0,04 -0,20 0,00 0,20 0,406
Vendas 140 0,70 0,03 -0,20 0,20 0,40
Percepgao sobre a Operacional 42 0,74 0,05 0,60 0,90 1,00

Necessidade de Suporte 73 0,64 0,04 0,60 0,60 0,80 0,196
Treinamento Vendas 140 0,64 0,04 0,60 0,60 1,00
Operacional 42 -0,12 0,07 -0,40 -0,10 0,20

Sensibilizacao Suporte 73 -0,19 0,06 -0,60 -0,10 0,20 0,019
Vendas 140 0,00 0,04 -0,39 0,05 0,41
Adaptacgdes das Operacional 42 -0,02 0,08 -0,37 0,03 0,28
Condicdes e Suporte 73 -0,08 0,07 -053 -0,06 0,35

Instrumentos de 0,062
Trabalho Vendas 140 0,09 0,04 -0,32 0,20 0,44
Adequagao das Operacional 42 -0,06 0,06 -0,31 -0,02 0,20

Praticas de Recursos Suporte 73 -0,30 0,06 -0,71 -0,36 0,06 0,002
Humanos Vendas 140 -0,11 0,04 -0,47 -0,13 0,25

Fonte: Dados da pesquisa
'Teste de Kruskal-Wallis
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Houve uma diferenga significativa (Valor-p = 0,019) do indicador Sensibilizagao (S)
entre as areas. Ao serem feitas as comparagcbes multiplas tem-se que essa
diferenga se deu entre as areas suporte e vendas (Valor-p = 0,021), sendo que os

respondentes da area de vendas apresentaram uma maior sensibilizagao mediana.

Houve uma diferenga significativa (Valor-p = 0,002) do indicador Adequagao das
Praticas de Recursos Humanos (APRH) entre as areas. Ao se proceder as
comparagdes multiplas tem-se que essa diferenga se deu entre as areas suporte e
operacional (Valor-p = 0,009) e suporte e vendas (Valor-p = 0,006), sendo que os
entrevistados da area de suporte apresentaram uma menor adequacio das praticas

de recursos humanos.

Esses resultados indicam que a area de vendas apresenta uma visao mais negativa
em relagdo a insergcdo de pessoas com deficiéncia na organizagdao, apesar de
admitirem que foram sensibilizados quanto a entrada desse grupo na empresa. Um
fator que pode estar relacionado a esses dados seria o descrédito em relacdo as
potencialidades das pessoas com deficiéncia para o trabalho, conforme indicado por
Tanaka e Mazini (2005), sendo este um dos fatores que restringem a inclusédo da
PcD principalmente em setores que exigem altos indices de produtividade
(MACCALLI, et al., 2015).

Este cenario aliado ao contexto de mudancas das relagdes de trabalho no Brasil e a
introdugéo crescente de novas tecnologias e servigos mais especializados (servigos
bancéarios) na organizagdo podem dificultar a efetiva inclusdo, devido a uma
percepcao segregacionista, tanto € que as fungbes destinadas as pessoas com
deficiéncia sao geralmente pouco complexas exigindo o minimo de qualificagao

profissional.
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A TAB. 11 apresenta a comparacao dos indicadores entre as categorias da variavel
“estado civil”. Pode-se destacar que houve diferencga significativa (Valor-p = 0,018)
do indicador Adequacédo das Praticas de Recursos Humanos (APRH) entre os

estados civis.

Ao serem realizadas as comparag¢des multiplas, tem-se que essa diferenca se deu
entre os solteiros e os casados (Valor-p=0,017), sendo que o0s solteiros
apresentaram uma maior percepgao da adequagao das praticas de recursos
humanos, ou seja, os solteiros entendem que a empresa faz as adequagdes
necessarias nas Praticas de Recursos Humanos visao proporcionar um ambiente

inclusivo para as PcDs.

Esses resultados indicam que a maioria dos respondentes nao percebe
positivamente as Praticas de Recursos Humanos realizadas pela empresa, visto que
representam mais 74% da populagcdo conforme especificado na analise descritiva

dos dados.

Tabela 11 — Comparacao dos indicadores entre as categorias da variavel “estado

civil”
(continua)
Indicador Ef:ﬁ“ n=255 Média EP. 1°Q 2°Q 3°Q Valor-p
c <o Esoiitual g SOeI0 41 027 010 -100 -035 020
Dgggg‘;}%ﬁ‘; spirtualda - ~asado 191 -027 004 -073 -0,36 020 0,933
Outros 24 -0,26 0,12 -0,75 -0,25 0,27
Concepgéo Baseada em  Solteiro 41 -0,12 0,07 -0,50 -0,12 0,29
Pressupostos da Casado 191 -0,177 0,03 -0,44 -0,19 0,05 0,809
Normalidade Outros 24 015 0,09 -047 -031 017
c o Basead Solteiro 41 0,56 0,07 040 060 1,00
P?enscsi%%as?osa;:?ncjuesrgo Casado 191 0,49 0,03 020 060 090 0437
Outros 24 0,38 0,11 0,10 050 1,00

Teste de Kruskal-Wallis
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Tabela 11 — Comparacao dos indicadores entre as categorias da variavel “estado

civil”
(concluséao)
Indicador Ef\fﬁ“ n=255 Média E.P.  1°Q 2°Q 3°Q Valor-p'
Solteiro 41 -0,72 0,06 -1,00 -0,92 -0,60
Percepgéo de Casado 191 -0,66 0,03 -1,00 -0,69 -0,52 0.155
D h ’
esempenno Outros 24 0,74 008 -100 -0,92 -064
_ Solteiro 41 0,46 0,06 0,20 0,60 0,60
Percepgao dos Casado 191 047 003 020 056 0,74
Beneficios da 0,967
Contratagao Outros 24 0,50 0,07 0,22 0,60 0,75
Solteiro 41 0,06 0,06 -0,20 0,20 0,20
Percepgéo do Vinculo Casado 191 0,08 0,03 '0,20 0,20 0,40 0.623
Outros 24 -0,01 0,07 -0,20 0,00 0,20
Percepcao sobre a Solteiro 41 0,69 0,05 0,60 0,80 1,00
Necessidade de Casado 191 0,66 0,03 0,60 0,60 1,00 0,682
Treinamento Qutros 24 0,61 0,09 0,50 0,60 1,00
Solteiro 41 0,07 0,08 -0,21 0,20 0,50
SenSibilizaQéO Casado 191 -0,10 0,04 '0,50 -0,09 0,29 0.177
Outros 24 -0,10 0,11 -0,50 0,05 0,25
Adaptacses d Solteiro 41 0,177 0,07 -0,20 0,20 0,44
aptacoes das Casado 191 0,00 0,04 -039 004 0,40
Condicoes e 0,188
Instrumentos de Trabalho OQutros 24 -0,03 0,11 -056 0,24 0,37
Solteiro 41 0,00 0,06 -0,23 0,177 0,28
0,018
de Recursos Humanos
Qutros 24 -0,23 0,09 -0,66 -0,23 0,13

Fonte: Dados da pesquisa
'Teste de Kruskal-Wallis

A TAB. 12 apresenta a comparagao dos indicadores entre as categorias da variavel

“situacao do gestor”, destacando que ha diferenga significativa (Valor-p = 0,000) do

indicador Adequacao das Praticas de Recursos Humanos (APRH) entre as situagdes

dos gestores.
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Ao serem feitas as comparacdes multiplas tem-se que essa diferenca se deu entre
os gestores que trabalhavam ou trabalharam com deficientes e os que nunca
trabalharam com deficientes (Valor-p =0,000), sendo que os que nunca trabalharam

apresentaram uma maior adequacgao das praticas de recursos humanos mediana.

Tabela 12 — Comparacgao dos indicadores entre as categorias da variavel “situagao

do gestor”
(continua)
. . = - - o o o Valor-
Indicador Situacdo do Gestor n=255 Média E.P. 1°Q 2°Q 3°Q p!
) Tra.bglha/trabalhou com 176 025 004 -073 -035 0,20
Concepgdo  deficiente
Esp.|r!thual_da Nunc?a trabalhou com 70 028 007 -073 -035 0,20 0,676
Deficiéncia deficiente
Tem deficiéncia 7 -043 0,17 -0,67 -0,60 -0,14
Concepgao Tralbglha/trabalhou com 176 017 003 -045 -021 0,05
Baseada em deficiente
Pressupostos Nunqa trabalhou com 70 014 005 -045 -019 0,13 0,483
da deficiente
Normalidade Tem deficiéncia 7 -0,05 0,12 -0,18 -0,11 0,14
Concepgdo  aoanaltrabaliou com 47 0,50 003 020 060 0,80
Baseada em
Pressupostos \unca trabalhou com 70 050 006 020 060 1,00 0832
da Inclusao deficiente
Tem deficiéncia 7 0,34 0,25 0,20 0,60 0,70
) Tra.bglha/trabalhou com 176 066 003 -1,00 -0,76 -0,53
Percepgao deficiente
do Nupqa trabalhou com 70 069 004 -1.00 -0.83 -052 0,322
Desempenho deficiente
Tem deficiéncia 7 -0,83 0,11 -1,00 -1,00 -0,80
- Trabalha/trabalhou com
dPs;cepgao deficiente 176 0,47 0,03 0,20 0,60 0,73
Beneficios da vunca trabalhou com 70 050 005 027 060 o078 0267
Contratacéao deficiente
¢ Tem deficiéncia 7 0,28 0,14 0,00 0,45 0,56
Tra.bglha/trabalhou com 176 005 003 -020 0,00 0.20
Percepgao deficiente
do Vinculo  Nunca trabalhou com 70 012 006 000 020 o040 2370
deficiente
Tem deficiéncia 7 0,06 0,13 -0,20 0,00 0,40

Teste de Kruskal-Wallis.
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Tabela 12 — Comparacgao dos indicadores entre as categorias da variavel “situagao

do gestor”
(concluséao)
. . = _ - o o o Valor-
Indicador Situacdo do Gestor n =255 Média E.P. 1°Q 2°Q 3°Q p!
Trabalha/trabalhou com
Percepcao deficiente 176 0,67 0,03 0,60 0,60 1,00
sobre a
Necessidade g;f?:i:;trgbalhou com 70 061 005 040 060 100 0,587
de Treinamento
Tem deficiéncia 7 0,74 0,10 0,60 0,60 1,00
Trabalha/trabalhou com 474 011 004 -050 -002 0,29
deficiente
Sensibilizaga  Nunca trabalhou com 70 003 006 -0,30 0,10 050 0,120
o deficiente
Tem deficiéncia 7 -0,20 0,20 -0,56 -0,20 0,11
Adaptagbes g;?:;?;ﬂf‘é”aba'hou com - 176 0,02 004 -046 0,03 0,40
das
Condigdes e vunca trabalhou com 70 012 006 -021 020 052 0,121
deficiente
Instrumentos
de Trabalho  Tem deficiéncia 7 0,195 0,12 -0,04 0,06 0,33
. Trabalha/trabalhou com
Qde%ua,gao deficiente 176 -0,23 0,03 -0,60 -0,23 0,16
as Praticas
de Recursos unca trabalhou com 70 0,03 005 -024 013 030 9000
deficiente
Humanos . .
Tem deficiéncia 7 -0,20 0,12 -042 -0,26 0,07

Fonte: Dados da pesquisa
'"Teste de Kruskal-Wallis

O fato dos gestores que nunca trabalharam com pessoas com deficiéncia terem uma

percepcdo melhor das adequacdes das Praticas de Recursos Humanos pode estar

associado ao fato de nao possuirem uma convivéncia no ambiente social e

profissional com as PcDs, desconhecendo a percepcdo destes quantos ao tema, a

qual ndo € essencialmente positiva conforme indicam pesquisas anteriores
(COIMBRA;GOULART,2008.), evidenciando o despreparo das empresas e a falta de

praticas de selecao, recrutamento e treinamento voltadas para a insercdo das PcDs



118

A TAB. 13 apresenta a comparacao dos indicadores com as variaveis “faixa etaria”,

“‘escolaridade” e “tempo de empresa”.

Tabela 13 — Comparacgao dos indicadores com as variaveis “faixa etaria”,

“‘escolaridade” e “tempo de empresa”

Faixa Etaria Escolaridade Tempo de
. Empresa
Indicadores
r Valor-p' r Valor-p' Varl,?r-
Concepcao Espiritual da Deficiéncia -0,05 0,469 -0,22 0,000 0,07 0,241
Concepcao Baseada em Pressupostos -0,03 0,633 -0,02 0,696 0,05 0,451
da Normalidade
Concepgao Baseada em Pressupostos -0,08 0,194 -0.19 0,002 0,05 0,394
da Inclusao
Percepcgéao do Desempenho 0,05 0,463 0,00 0,951 0,09 0,156
Percepgdo dos Beneficios da 001 0838 |-012 0059 |-001 0878
Contratacao
Percepcéao do Vinculo 0,02 0,708 -0,13 0,035 0,04 0,483
Percepcgao sobre a Necessidade de 0,11 0,090 0,02 0,797 2011 0,073
Treinamento
Sensibilizagao 0,06 0,350 -0,11 0,072 0,11 0,076
Adaptagoes das Condigoes e 000 0975 |-008 0210 | 003 0,661
Instrumentos de Trabalho
Adequacgbes das Praticas de Recursos -0,03 0,618 0,14 0,024 0,02 0,729
Humanos

Fonte: Dados da pesquisa
'"Teste de Spearman

A partir da TAB. 13, pode-se destacar que houve uma correlacdo negativa e
significativa (r = -0,22; valor-p = 0,000) entre o indicador Concepg¢ao Espiritual da
Deficiéncia (CED) e a escolaridade, ou seja, quanto maior a escolaridade, menor a

concepcao espiritual da deficiéncia.
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Também, houve uma correlagéo negativa e significativa (r = -0,19; valor-p = 0,002)
entre o indicador Concepcédo Baseada em Pressupostos de Inclusédo (CPl) e a
escolaridade, ou seja, quanto maior a escolaridade, menor a concepgao baseada em

pressupostos de inclusao.

Quanto ao indicador Percepgdo do Vinculo (PV) e a escolaridade, houve uma
correlagdo negativa e significativa (r = -0,13; valor-p = 0,035), ou seja, quanto maior
a escolaridade, menor a Percepgao do Vinculo. Quanto ao indicador Adequacgéao das
Praticas de Recursos Humanos (APRH) e a escolaridade, houve uma correlagao
negativa e significativa (r = -0,14; valor-p = 0,024), ou seja, quanto maior a

escolaridade, menor a adequacéao das praticas de recursos humanos.

Considerando as variaveis, faixa etaria e tempo de empresa, em relacdo aos

indicadores, ndo houve correlagdo significativa entre os dois casos.

Esses resultados indicam que a escolaridade influencia a forma como a pessoa com
deficiéncia é reconhecida no ambiente profissional, bem como a percepcéao de seu
comprometimento e das agdes proporcionadas pela empresa visando a insercao
desse grupo. Por outro lado, a escolaridade n&o garante aos gestores o
conhecimento da capacidade de trabalho do PcD e dos beneficios da insercédo da
diversidade na organizacdo. Esta questdo foi indicada em pesquisas anteriores
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES; SCHERER, 2004; CARVALHO-FREITAS;
MARQUES, 2007; CARVALHO-FREITAS; NEPOMUCENO; MARQUES, 2008) em
que se observa que apesar do alto grau de escolaridade, o desconhecimento sobre
a importancia da insercdo da diversidade nas organizagbes € um dos principais
obstaculos da inclus&o social. Tal desconhecimento se relaciona com a falta de base
conceitual sobre o que € a deficiéncia, bem mais do que a simples falta de instrucao
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES; SCHERER, 2004).
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A analise dos resultados da comparagao entre as variaveis socio-ocupacionais e 0s
indicadores aponta que com relagao as variaveis: sexo, ser pessoa com deficiéncia,
area e escolaridade houve diferengas significativas com relagdo ao indicador
Desempenho, sendo que as pessoas do sexo feminino, as pessoas com deficiéncia,
as pertencentes as areas de suporte e operacional e aquelas com menor grau de

escolaridade possuem uma percepg¢ao mais positiva do desempenho da PcD.

Ademais, com relagdo a variavel “area” houve diferengas significativas em
comparagao com os indicadores: Concepgcdao Baseada em Pressupostos da
Normalidade, Sensibilizacdo e Adequacao das Praticas de Recursos Humanos. Os
individuos da area de vendas apresentaram maior concordancia com a concepgao
baseada em pressupostos da normalidade e Sensibilizacdo, apesar de
apresentarem menor concordancia com o indicador Adequacdo das Praticas de

Recursos Humanos.

Quanto as variaveis “situacdo do gestor’” e “estado civil’ houve diferencas
significativas com relagdo ao indicador Adequacdo das Praticas de Recursos
Humanos sendo que pessoas casadas e que ja trabalharam ou trabalham com PcDs

apresentam menor concordancia com relacéo a esse indicador.

5.7 Analise de agrupamento

Com o objetivo de agrupar os individuos similares com respeito aos indicadores foi
realizada a Analise Hierarquica de Agrupamento (HAIR, et al., 2009) utilizando o
método Ward e a distadncia Euclidiana (HAIR, et al., 2009) como medida de
similaridade. Conforme especificado na metodologia a Analise Hierarquica de
Agrupamento estabelece grupos que apresentam certo grau de relevancia, visando
classificar uma amostra, de acordo com suas similaridades, selecionando-os em

grupos menores e mutuamente excludentes.
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Assim, a Analise de Agrupamentos classifica os respondentes de forma que os
individuos similares em relacdo a determinadas caracteristicas fagam parte de um
grupo, apresentando elevada homogeneidade interna e grande heterogeneidade
entre os grupos. Nesta perspectiva, o dendograma feito para o agrupamento dos
entrevistados € apresentado no GRAF. 2, sendo uma ferramenta apropriada para
definir o numero de grupos a trabalhar, pois uma boa classificagdo pode ser obtida
por cortar o dendograma em uma zona onde as separagdes entre classes

correspondam a grandes distancias (dissimilaridades).

Grafico 2 — Dendograma
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Fonte: Dados da pesquisa
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Desta forma, foram identificados trés grupos (G1, G2 e G3) cortando-se o
dendograma nas zonas onde as separagdes entre classes correspondem as maiores

distancias.

A TAB. 14 apresenta a caracterizacdo dos grupos formados pela analise de
agrupamento. Ressalta-se que todos os indicadores foram capazes de discriminar
significativamente (Valor-p < 0,05) os grupos, com excegao dos indicadores
Concepgao Espiritual da Deficiéncia (CED) e Percepg¢ao de Treinamento (PT), os

quais obtiveram valores de 0,294 e 0,073 respectivamente.

Tabela 14 — Caracterizagao dos grupos formados

) Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3
Indicador Média E.P. |Média E.P. | Média gp, Vvalorp
Concepcdo Espiritual da 5 15 05 | -0,30 0,07| -0,33 0,05 0,294
Deficiéncia
Concepcao Baseada em
Pressupostos da -0,24 0,03 0,05 0,06 | -0,22 0,04 0,000
Normalidade
Concepgao Baseadaem — gs 543 | (g 0,07| 057 0,04 0,000
Pressupostos da Incluséo
Percepgao do 2081 002 | -046 0,06| -0,69 0,03 0,000
Desempenho
Percepcao dos Beneficios 56 03 | 042 0,05| 0,39 0,05 0,008
da Contratacao
Percepgao do Vinculo 0,21 0,03 -0,01 0,05| -0,03 0,05 0,000
Percepcao sobre
Necessidade de 0,67 0,03 0,76 0,03| 0,58 0,05 0,073
Treinamento
Sensibilizacao 0,30 0,04 -0,59 0,05| -0,10 0,04 0,000
Adaptagdes das
Condicdes e Instrumentos 0,42 0,03 -0,49 0,05| -0,03 0,04 0,000
de Trabalho
Adequagdo das Praticas o6 gy | 067 0,03| -0,22 0,03 0,000
de Recursos Humanos

Fonte: Dados da pesquisa
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5.7.1 Grupo 1: Apoiador da Inclusdo da PcD no espago organizacional

O Grupo 1 caracteriza-se por apresentar as maiores meédias dos indicadores
Concepcao Baseada em Pressupostos de Inclusao (CPI), Percepg¢ao dos Beneficios
da Contratagéo (PBC), Percepgao de Vinculo (PV), Sensibilizagao (S), Adaptacoes
das Condi¢des e Instrumentos de Trabalho (ACT) e Adequagédo das Praticas de
Recursos Humanos (APRH) e as menores médias dos indicadores Concepgao
Baseada em Pressupostos de Normalidade (CPN) e Percepcdo de Desempenho
(PD).

Esses resultados revelam que este grupo € composto por individuos que entendem
a deficiéncia como um fendmeno social em que o ambiente deve se ajustar as
necessidades das pessoas com deficiéncia, a fim de que elas tenham a garantia de
plena participacdo nas agdes sociais. Também acreditam que as PcDs sé&o
comprometidas com a organizagdo e mais estaveis em relagdo ao seu ambiente de

trabalho.

Acrescentando, reconhecem as agdes de acessibilidade promovidas pela
organizagao, as quais possibilitam a insergao das PcDs a partir da sensibilizagdo de
gestores e empregados e fornecimento de informacgdes sobre saude e seguranca no
trabalho para as pessoas com deficiéncia contratadas. Nesse sentido, o grupo
demonstra uma tendéncia de perceber que a pessoa com deficiéncia deve ser
incluida no ambiente de trabalho segundo suas potencialidades e que este deve ser
um espaco de incluséao, livre de barreiras tanto sociais como arquitetonicas. Outro
aspecto importante que caracteriza o grupo é a discordancia da premissa de que o
desempenho das pessoas com deficiéncia € inferior e traz algum tipo de prejuizo a
competitividade da organizagao. A partir dessa caracterizagao percebe-se que os

individuos que compdem o G1 possuem uma visao inclusiva da deficiéncia.
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5.7.2 Grupo 2: Apoiador da insercao de pessoas com deficiéncia em setores

restritos da organizagao

O Grupo 2 se caracteriza por apresentar as maiores médias dos indicadores
Concepcao Baseada em Pressupostos de Normalidade (CPN), Percepcao do
Desempenho (PD) e as menores médias dos indicadores Concepc¢ao Baseada em
Pressupostos de Inclusdo (CPIl), Percepcéo dos Beneficios da Contratagcdo (PBC),
Percepcdo do Vinculo (PV), Sensibilizacdo (S), Adaptagdes das Condi¢cdes de
Trabalho (ACT) e Adequacao das Praticas de Recursos Humanos (APRH).

Esses resultados revelam que este grupo é composto por individuos que tendem a
perceber a deficiéncia como um “desvio” da normalidade ou “doenca” a qual
necessita de cuidados especiais dos profissionais de saude. Nessa percepcao, a
pessoa com deficiéncia pode se tornar inadequada no ambiente de trabalho
provocando situagdes inconvenientes e aumentando as possibilidades de acidentes
devendo, desta forma, ser segregada a espacgos especificos da organizacao.
Ademais, os individuos que compdem este grupo nao entendem que a contratacao
de pessoas com deficiéncia pode interferir na imagem da empresa, sendo que essa
insercao pode ser conflituosa impactando negativamente na imagem e no clima
organizacional. Nesse sentido, esse grupo se caracteriza pela tendéncia em
perceber o desempenho da PcD como inferior ao dos empregados nao deficientes,
sendo inconsistentes as acgdes da empresa visando a acessibilidade e o

desenvolvimento profissional desses empregados.

A partir dessa caracterizacdo percebe-se que os individuos que compdem o G2
possuem uma Visdo segregacionista, os quais tendem a avaliar negativamente as

potencialidades da pessoa com deficiéncia.
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5.7.3 Grupo 3: Apoiador da inclusiao de pessoas com deficiéncia e

questionadores quanto as praticas de Recursos Humanos

O Grupo 3 apresenta as maiores médias dos indicadores Concepg¢ao Baseada em
Pressupostos de Inclusdo (CPI), as menores médias dos indicadores Concepgao
Baseada em Pressupostos de Normalidade (CPN), Percepgdo do Desempenho
(PD), Percepcéao dos Beneficios da Contratagao (PBC) e Percepgao do Vinculo (PV)
e médias intermediarias dos indicadores Sensibilizagcdo (S), Adaptagdes das
Condigbes de Trabalho (ACT) e Adequagédo das Praticas de Recursos Humanos
(APRH).

Esses resultados revelam que este grupo € composto por individuos que entendem
a deficiéncia como uma questdo social e organizacional em que se revela a
necessidade de adequacao dos instrumentos, condicdes de trabalho e praticas de
recursos humanos para a efetiva inclusdo das PcDs. As caracteristicas marcantes
deste grupo e o que o diferencia do grupo 1 é percepcgéao ainda hesitante quanto a
atuacdo da empresa no processo de inclusdo e a auséncia de distingdo quanto ao

vinculo das PcDs em relagdo aos demais empregados.

Nesse sentido, o grupo entende que o comprometimento e a estabilidade na
empresa nao estdo associados a condicado de ser deficiente e que a presenca desse
grupo no ambiente de trabalho ndo interfere na imagem que a organizagdo possui
junto a seus clientes, empregados e parceiros. Além disso, para o grupo a insergao

da PcD nao afeta o clima organizacional da empresa.

Desse modo, este grupo se caracteriza por uma visao inclusiva da pessoa com
deficiéncia sem, contudo, diferencia-la dos demais. Essa percepgao inclusiva

apresenta um viés mais hesitante com relagdo as praticas visando a inclusao,
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desenvolvidas pela empresa. O GRAF. 3 apresenta as médias dos indicadores de

cada grupo, caracterizando-os.

Grafico 3 — Grafico de linhas das médias dos indicadores de cada grupo
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Fonte: Dados da pesquisa

A TAB. 15 apresenta a comparagao das variaveis de caracterizagdo da amostra
entre os grupos, na qual se observa que houve diferenga significativa (Valor-
p=0,014) da faixa etaria entre os grupos, sendo que o grupo um (G1) foi composto
majoritariamente pelas faixas etarias até 30 anos e acima de 60 anos, enquanto que

o grupo 2 (G2) pelas faixas de 41 a 50 anos e de 51 a 60 anos e o grupo 3 (G3) pela
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faixa de 31 a 40 anos. Nao houve diferenca significativa das demais variaveis entre

OS grupos.

Tabela 15 - Comparacgao das variaveis de caracterizacao da amostra entre os

grupos
Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3
Variaveis N P % N P % N P % Valor-p
Sexo Feminino 36 37,9% (18 28,1% |35 36,5% 0.413"
Masculino 59 62,1% |46 719% |61 63,5% ’
até 30 16 16,8%| 7 10,9% |11 11,3%
31a40 32 33,7% (19 29,7% |47 48,5%
Faixa Etaria 41 a50 25 26,3%(23 359% |28 28,9% 0,014
51a60 17 179% |15 23,4% |11 11,3%
acima de 60 5 53%| 0 0,0%| 0 0,0%
e Nao 92 96,8% (62 96,9% |92 94,8% )
Deficiéncia Sim 3 32%| 2 34%| 5 52% 0,778
Operacional 14 147%| 8 125%|20 20,8%
Area Suporte 24 253% (27 422% |22 229% 0,060
Vendas 57 60,0%(29 453% |54 56,3%
EF&EM 14 147%| 3 4,7%|18 18,6%
Escolaridade Superior (C&l) 57 60,0% |38 594% |59 60,8% 0,059
Poés-Graduagéo 24 253% (23 359% |20 20,6%
até 5 17 179%| 4 6,3% |11 11,5%
5a10 18 189% |12 18,8% |19 19,8%
11a15 13 13,7% |14 21,9% |27 28,1% .
Tempo de Empresa 16 a 20 15 15.8% |13 203% |14 146% 0120
21a30 16 16,8% |16 25,0% |17 17,7%
acima de 30 16 168%| 5 7,8%| 8 8,3%
Solteiro 21 221%| 6 94% |14 14,4%
Estado Civil Casado 67 70,5% |50 781% |74 76,3% 0,236'
Outros 7 74%| 8 125%| 9 9,3%
A 59 62,8% |52 825%|65 67,7%
Situacao B 33 351%|10 159% |27 28,1% 0,0622
C 2 21% | 1 16%| 4 4,2%

Fonte: Dados da pesquisa
1 Teste Qui-Quadrado; 2 Teste Exato de Fisher; ® Teste Qui-Quadrado Simulado.

O GRAF. 4 apresenta o mapa perceptual realizado via analise de correspondéncia, o

qual mostra as associagdes dos grupos formados pela analise de agrupamento com

as faixas etarias, conforme ja apresentado pela Tabela 15.



128

Grafico 4 — Mapa Perceptual para a relagao dos grupos com a faixa etaria.
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Fonte: Dados da pesquisa

Objetivando facilitar a visualizagdo das relagdes existentes entre os indicadores foi
feito um mapa perceptual via Andlise de Componentes Principais € em seguida
foram plotados os pontos relativos aos individuos de cada grupo a fim de se
perceber as relagbes que se estabelecem entre os indicadores e desses com os

grupos criados pela analise de agrupamento.

Ao observar o GRAF. 5 e levando em consideracao as tabelas 7 e 14 ja analisadas,
destaca-se que a quantidade de variagcdo explicada pelas duas componentes
principais (dimensdo 1 e dimensao 2) foi de 77,83% (65,79% da primeira

componente e 12,04% da segunda componente), o que indica que é possivel obter
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uma boa interpretacdo da relagdo entre os indicadores interpretando somente duas

dimensoes.

Grafico 5 — Mapa perceptual via andlise de componentes principais.
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Fonte: Dados da pesquisa

Dim 1 (65.79%)

Nessa perspectiva, observa-se que os indicadores Concep¢ao Baseada em

Pressupostos de Inclusao (CPI), Percepcao dos Beneficios da Contratagdo (PBC),

Percepgdo do Vinculo (PV), Sensibilizagdo (S), Adaptagdes das Condi¢cbes de

Trabalho (ACT) e Adequacgao das Praticas de Recursos Humanos (APRH) foram

positivamente correlacionados entre si. Por outro lado, os indicadores Percepcéo do

Desempenho (PD) e Concepgao Baseada em Pressupostos de Normalidade (CPN)

foram positivamente correlacionados entre si e negativamente correlacionados com

Concepgao Baseada em Pressupostos de Inclusao (CPI).
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Esses resultados demonstram que o grupo um (G1) apresentou os maiores valores
dos indicadores Concepcdo Baseada em Pressupostos de Inclusdo (CPlI),
Percepcdo dos Beneficios da Contratagdo (PBC), Percepgdo do Vinculo (PV),
Sensibilizacado (S), Adaptacdes das Condigdes e Instrumentos de Trabalho (ACT) e
Adequagao das Praticas de Recursos Humanos (APRH). Enquanto que o grupo dois
(G2) apresentou os maiores valores dos indicadores Concepgdo Baseada em
Pressupostos de Normalidade (CPN) e Percepcdo do Desempenho (PD) e os
menores valores de Concepcao Baseada em Pressupostos de Inclusao (CPI). Ja o

grupo 3 (G3) ficou entre os grupos um (G1) e dois (G2).

Em suma, ao realizar a Analise de Agrupamentos foi possivel identificar trés grupos
de respondentes com caracteristicas similares, sendo que o grupo 1 possui uma
visdo inclusiva da deficiéncia, o grupo 2 possui uma visao mais segregacionista e o
grupo 3 apoia a Inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente organizacional,
contudo questiona as praticas de adequacao das condicdes e instrumentos de

trabalho, bem como as praticas de Recurso Humanos desenvolvidas pela empresa.

5.8 Analise qualitativa: categorias e subcategorias

Este subcapitulo apresenta a analise de conteudo das entrevistas semiestruturadas
realizadas, objetivando o aprofundamento dos resultados quantitativos. Inicialmente,
foi identificado o perfil dos entrevistados especificando idade, sexo, grau de
escolaridade, estado civil e religido. Em seguida, foi realizada a leitura flutuante e a
exploracdo do material visando identificar as categorias de anadlise a partir das
informagdes textuais representativas do conteudo. Finalmente, realizou-se a

interpretacéo dos dados a luz do referencial tedrico.

No Quadro 2 apresenta-se os dados do perfil dos entrevistados. Em seguida,

procede-se a analise de conteudo conforme especificado na metodologia.
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Com relagao ao perfil dos entrevistados observa-se que a maioria tem idade entre
30 e 60 anos, possui grau de escolaridade superior ou acima, sao casados, e

professam a religido catdlica.

Quadro 2 — Perfil dos Entrevistados

Entrevistado | Idade Sexo Escolaridade | Estado civil Religido
E-1 43 Masculino Superior Casado Catdlico
E-2 43 Feminino Especializagao Casado Evangélico
E-3 51 Masculino Superior Solteiro Catdlico
E-4 33 Feminino Especializacéo Casado Catdlico
E-5 53 Feminino Superior Casado Evangélico
E-6 40 Masculino Especializacéo Casado Catdlico
E-7 33 Feminino MBA Casado Nao professa religido
E-8 65 Masculino Especializagéo Casado Catdlico
E-9 47 Feminino Superior Casado Evangélico

E-10 35 Masculino Especializagéo Casado Catdlico
E-11 35 Feminino Superior Casado Catdlico
E-12 63 Masculino Ensino médio Casado Catolico

Fonte: Dados da pesquisa

Apods especificar o perfil dos entrevistados foi realizada uma leitura flutuante e em
seguida a exploragao do material das entrevistas. A partir dessa etapa inicial foram
identificadas sete categorias com base no referencial tedérico adotado e nos

resultados da exploracdo do material.

Segundo Bardin (2011) a categorizagdo é uma operagdo em que o pesquisador
classifica os elementos encontrados nas entrevistas por meio da diferenciagao e
reagrupamento, a partir de critério previamente definidos. No caso desta pesquisa o

critério norteador foi o referencial teodrico.

O Quadro 3 discrimina as categorias e subcategorias de analise identificadas a partir
da exploragdo do conteudo das entrevistas. Ressalta-se que as categorias e
subcategorias foram estabelecidas a partir dos nucleos de sentido, compondo eixos

norteadores para a discussao dos resultados.
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Quadro 3 — Categorias e subcategorias do conteudo das entrevistas

Categorias

Subcategorias

Processo de inclusao

Segregacgao em setores especificos.

Falta de uma politica organizacional de inclusao.
Preconceito e estigmatizacgéo.

Beneficios da inclusédo para a
organizagao

Melhoria da imagem organizacional.

Melhoria do clima organizacional.

Desempenho da PcD

Percepcéao positiva do desempenho.

Percepcéo relativa do desempenho associada a
fatores do ambiente de trabalho.

Percepgéo relativa do desempenho associada a
deficiéncia.

Necessidade de Treinamento

Adaptagao do espaco fisico

Necessidade de treinamento tanto para chefias quanto
para empregados.

Necessidade de treinamento somente para chefias.

A organizagéao faz a adaptagao das condigbes e
instrumentos de trabalho.

A organizagéao nao faz ou realiza parcialmente a
adaptagao das condigdes e instrumentos de trabalho.

Praticas de Recursos Humanos

A organizacgdao realiza adaptagbes em suas praticas de
Recursos Humanos.

A organizag&o ndo realiza ou realiza parcialmente as
adaptacgdes em suas praticas de Recursos Humanos.

Sensibilizagdo dos empregados

A empresa faz a sensibilizagdo dos gestores e
empregados para a insercdo de PcDs.

A empresa nao faz ou faz parcialmente a
sensibilizacdo dos gestores e empregados para a
insergao de PcDs.

Fonte: Dados da pesquisa

Visando ampliar a compreensdo dos resultados, a andlise de cada uma das

categorias e subcategorias sera apresentada detalhadamente a seguir.

5.8.1 Processo de inclusao

Segundo o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (BRASIL,2015) a inclusdo, bem

mais do que a simples insergdo da PcD na organizagao, constitui-se a colocagao
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competitiva do individuo em igualdade de direitos e oportunidades com as demais
pessoas, assegurando-se um espago social adaptado onde existam condigdes de
acessibilidade e tecnologias assistivas. Nesse ambiente, a deficiéncia deve ser
entendida como uma construgdo sociopolitica deslocando-se a visdao da pessoa
individualizada para a sociedade e as relagbes que se estabelecem na interacao

entre pessoas com e sem deficiéncia.

Nesta pesquisa, ao analisar o conteudo das entrevistas, observou-se que em geral
os respondentes sao favoraveis a inclusdo de pessoas com deficiéncia na
organizacgdo, explicitando que a empresa esta cumprindo o seu papel. Por outro
lado, parte dos entrevistados afirmam que s&o favoraveis a inclusdo, mas acreditam
que a organizagao necessita evoluir nesse processo, uma vez que representa um
desafio principalmente no que se refere a adaptacado dos espacgos e a sensibilizagcao
dos profissionais que trabalhardo com as PcDs. Algumas falas dos depoimentos

podem exemplificar essa questao conforme abaixo:

Eu percebo que a pessoa com deficiéncia nos Correios ela € bem inserida,
ela é bem tratada, ela € bem orientada eu percebo que o programa em si
ele é muito bom para a empresa e para as pessoas com deficiéncia. Para
mim, ele tem um resultado muito bom (E-2).

A inclusédo das pessoas com deficiéncia faz parte da responsabilidade social
de cada empresa. Buscar trazer a diferenca para dentro da empresa,
combatendo o preconceito e reconhecendo a igualdade essencial entre as
pessoas, € uma atitude que faz parte da postura ética a ser adotada como
valor e pratica nos negécios. Isso tem impacto no mercado."

[E-11).

A minha percepgdo é que esse € um programa que ainda nao esta
devidamente consolidado, embora o correio ja aceite a essas pessoas ja a
alguns anos, mas acho que falta uma politica interna dentro da empresa que
dé uma melhoria para essas pessoas(E-8).

Em relagdo a pergunta: “Que percepgdo vocé tem a respeito da inclusao de
pessoas com deficiéncia nos Correios?” Em geral, as respostas indicam que a

inclusdo deve acontecer desde que as PcDs sejam alocadas em ambientes em que
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hajam condicbes de trabalho para elas. Desse modo, alguns afirmam que existem
alguns setores que as PcDs ndao podem trabalhar devido ao tipo de deficiéncia que
possuem. O fato de tal tematica aparecer nas entrevistas aponta para a questao de
que os respondentes percebem a necessidade da inclusédo, contudo, esta deve ser

feita a partir da segregacao das PcDs em setores especificos da organizacgao.

Também, pelos relatos dos entrevistados observa-se que, apesar de afirmarem que
sdo a favor da inclusdo, a maioria dos respondentes acredita que o critério para
alocar a PcD em setores e fungbes dentro da organizagcdo deve ser o tipo de
deficiéncia e ndo o potencial dela para o trabalho (CARVALHO-FREITAS;
MARQUES, 2008).

Concordo até o ponto em que a empresa aloque as pessoas com deficiéncia
em setores em que haja condi¢des de trabalho de acordo com a deficiéncia
(E-5).

Dependendo da atividade, dependendo da dificuldade que a pessoa vai ter
é praticamente impossivel exercer uma atividade. Imagina por exemplo um
carteiro que nao tenha um membro inferior, uma das pernas, mesmo que
ele use uma prétese muito boa, que é dificil, para exercer a profissao vai ser
muito dificil, Agora outras deficiéncias, eu vejo isso com muitos bons olhos.
Eu acho que a sociedade esta caminhando para ter um mundo mais igual
(E-3).

A nao ser que fossem assim, ndo € o nosso caso que fosse receber o
portador de deficiéncia visual ou paralitico, por que aqui no ambiente de
trabalho, olha nao da pra usar uma pessoa paralitica ou uma cega (E-12).

Essa percepcéo, conforme explicita Carvalho-Freitas; Marques (2008) demonstra
que o discurso dos gestores esta pautado na matriz de interpretagcado da deficiéncia
baseada em pressupostos da normalidade, a qual além de utilizar a deficiéncia como
critério de alocacdo nas fungdes segrega as PcDs em espacgos restritos da

organizagao.

No que tange a subcategoria Falta de politica organizacional para inclusao,

observou-se pelos relatos, que os respondentes entendem a igualdade de
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oportunidade como uma questao legal e como um direito da pessoa com deficiéncia.
Contudo, uma parte dos respondentes percebe que essa politica ainda ndo esta
consolidada na organizagéo, necessitando, dessa forma, de ajustes. Esse aspecto

pode ser visto nas falas a seguir:

Tendo isso como uma questdo necessaria, mas € uma construcido dificil
pelos dois aspectos. Pelo aspecto econbmico dos investimentos
necessarios e pelo aspecto comportamental também. Eu n&o tinha tido
ainda esta experiéncia até 2011 da contratagéo e da inser¢cdo em si (E-1).

A gente vé os problemas de falta de definicdo de politicas onde as pessoas
eram contratadas para atividades (E-1).

Ndo ha uma politica bem definida quanto a inser¢cdo de pessoas com
deficiéncia nos Correios, por exemplo falta de limitagdo no concurso publico
das deficiéncias incompativeis para exercer o cargo, existe sim uma
preocupagado em cumprir com o percentural minimo estabelecido por lei (E-
7).
Quanto a subcategoria preconceito e da estigmatizacao os entrevistados
percebem que existe preconceito em relagdo as PcDs e que em alguns casos elas
sdo estigmatizadas pelos colegas de trabalho. Nesse sentido, um entrevistado
chegou a afirmar que apesar das politicas organizacionais para a inclusdo da
pessoa com deficiéncia e da empresa praticar a insercdo dessas pessoas desde
1991, o processo de inclusdo ainda encontra obstaculos principalmente com relagao

aos gestores e pares. Os relatos a seguir explicitam essa condicao:

A inclusédo das pessoas com deficiéncia faz parte da responsabilidade social
de cada empresa. Buscar trazer a diferenga para dentro da empresa,
combatendo o preconceito e reconhecendo a igualdade essencial entre as
pessoas, € uma atitude que faz parte da postura ética a ser adotada como
valor e pratica nos negdcios. Isso tem impacto no mercado (E-11).

Eu acho que a gente precisa comecar a parar de dizer que preconceito nao
existe. Isso é hipocrisia (E-4).

Infelizmente sim. As pessoas com deficiéncias ainda sofrem preconceito no
ambiente de trabalho, seja por colegas, gestores ou clientes (E-11)

Um 6timo exemplo que posso citar foi de uma candidata do concurso
publico de 2011, cega, atendente comercial. Quando foi contratada, o gestor
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da unidade nos questionou como a empresa tinha contratado uma
atendente cega para aquela fungdo e que seria inviavel trabalhar com ela.
Informamos que, em atendimento ao decreto 3.298/1999, compatibilidade
entre as atribuigdes do cargo e a deficiéncia do candidato durante o periodo
de experiéncia a candidata seria avaliada pela equipe multiprofissional.
Apés o encerramento do periodo de experiéncia, o gestor estava
maravilhado com a colaboradora e que estava sendo uma das melhores
atendentes da agéncia (E-11).

Pode-se notar que a questdo do preconceito e da estigmatizagdo da pessoa com
deficiéncia é percebida pelo grupo como um problema real apesar de um
entrevistado explicitar que o discurso de que o preconceito nado existe € uma
realidade no ambiente organizacional. Essa subcategoria ressalta que a percepg¢ao
da inclusdo da PcD estd permeada pela estigmatizacdo e por atitudes
segregacionistas, podendo chegar ao preconceito explicito. Nesse sentido,
Carvalho-Freitas e Marques (2007b) ressaltam que o estigma pode ser entendido
como um critério de diferenciagdo e distingdo utilizado nos espacos sociais em
relacdo a pessoa com deficiéncia, visto que se concentra em atributos individuais,
relacionando-os com ideias de desvalorizagdo e incapacidade, as quais levam a

discriminagéo.

5.8.2 Beneficios da inclusao de pessoas com deficiéncia

A categoria beneficios da contratagdo apresentou duas subcategorias, a saber,

melhoria da imagem organizacional e melhoria do clima organizacional.

Em relagdo a pergunta: “Na sua percepgao, contratar pessoas com deficiéncia
melhora a imagem da organizagcdao junto aos empregados, clientes e
parceiros?”, a maioria das ocorréncias dessa categoria indicam que a inclusdo de
PcDs no ambiente de trabalho melhora a imagem da empresa junto a clientes e
parceiros. Por outro lado, alguns ponderam que a melhoria da imagem pode
acontecer desde que o ambiente de trabalho da PcD esteja devidamente adaptado a

fim de que esse empregado possa exercer sua fungdo com igualdade de
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oportunidades. Por outro lado, apenas alguns entrevistados percebem que a entrada
de pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho possa melhorar o clima
organizacional. Um respondente chegou a afirmar que em alguns casos pode até
piorar, pois esse empregado pode ser usado como escusa para a baixa
produtividade do setor, gerando conflitos. O exemplo dessas subcategorias pode ser

observado por meio dos seguintes depoimentos:

Acredito que a presenga de pessoas com deficiéncia melhora a imagem da
empresa sim. A sociedade valoriza uma organizagdo que ela da
oportunidades, que ela pelo menos tenta dar condi¢des mais iguais para
que as pessoas possam trabalhar e serem produtivas. Acredito que sim (E-
6).

Foi o que eu te falei. Pode ser é uma faca de dois gumes, ou a pessoa entra
e ela melhora o clima e ai é bacana. Qualquer pessoa que chega naquele
ambiente e que é mais favoravel ela vai sentir um clima bacana, ela vai ver
que a pessoa ta trabalhando bem, que da resultado e tudo. Ou ela pode ser
encostada mesmo assim, ter atribuicbes assim de bater carimbo mesmo
coisas bem simples, que as vezes a pessoa ndo € questionada assim com
relagdo a contribuicdo dela, entdo assim falar que a pessoa vai ser incluida
no mercado e que isso melhora a imagem da empresa. Na teoria € muito
bonito, mas a gente sabe que tem pessoas que nao fazem muita... A propria
pessoa com deficiéncia também, dependendo da pessoa é dificil mesmo
assim. Mas eu nao acho que...poderia favorecer sabe, eu acho que poderia
favorecer. Humaniza o espacgo do trabalho mais é muito da forma como a
equipe o gestor lida com as pessoas(E-4).

Depende se a empresa estiver adaptada e alocar este recurso em locais ou
fungbes compativeis com a deficiéncia apresentada, pode ser sim uma
estratégia para melhorar a imagem da organizagao(E-7).

Sim, sim, acho que sim, eu acho que passa para a empresa uma imagem
de responsabilidade social da organizacao (E-8).

Essas percepcdes, tal como afirma Tette, Carvalho-Freitas e Oliveira (2013),
indicam que a inser¢cdo de pessoas com deficiéncia no mercado contribui para a
realizacdo da equidade, reduzindo o estigma e promovendo a inclusdo, além de criar
um ambiente eficaz para a quebra de esteredtipos, rompendo com ideias enraizadas
nas estruturas sociais. Acrescentando, percebe-se pelos trechos das entrevistas que

a conscientizacdo dos gestores da importancia da diversidade dos trabalhadores de
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uma organizagao pode abrir espago para se criar as condicdes necessarias visando
o desenvolvimento de uma postura ética que passa a entender a diversidade, sob o
ponto de vista da pessoa com deficiéncia, como uma pratica organizacional e um
valor para os negécios (CARVALHO-FREITAS; MARQUES; SCHERER, 2004).

5.8.3 Desempenho da pessoa com deficiéncia

A categoria Desempenho da pessoa com deficiéncia apresentou duas
subcategorias, a saber: Percepgao positiva do desempenho e da qualidade do
trabalho da PcD e Percepcao relativa do desempenho e da qualidade do trabalho da
PcD.

Em relacdo a pergunta: “Na sua percepg¢ao, o desempenho das pessoas com
deficiéncia é inferior ao dos outros empregados?”, em geral, as ocorréncias
dessa categoria indicam que a percepgao do desempenho e da qualidade do
trabalho da PcD é positiva entre os respondentes. Contudo, parte dos entrevistados
indicam que o desempenho da PcD ndo esta associado a deficiéncia em si, mas ao
grau de motivagao do empregado, do seu comprometimento, da importancia daquele
trabalho para sua vida e da adequacédo do ambiente fisico para recebé-lo. Alguns
afirmam ainda que o desempenho da PcD depende do tipo de deficiéncia que ela

possui associada ao espaco e fungcdes nas quais ira desenvolver suas atividades.

De forma algum. Elas tem um desempenho, eu posso afirmar isso pela
convivéncia que a gente tem com essa situacdo na minha area e muitas
vezes elas muitas vezes sdo exemplos de superagao. Sao pessoas que tém
atitude que tém até maior. Eu tenho isso aqui e pela propria constatagao de
que a deficiéncia nao tem... ndo deixa o desempenho inferior a outras
pessoas(E-6).

Nao, em hipdtese alguma, desde que o empregado tenha o instrumento
adequado para que ele possa trabalhar com a deficiéncia que ele é portador
nao existe qualquer diferenga, muito pelo contrario, eu mesmo tive a
experiéncia de ter pessoas com deficiéncia com melhor desempenho que
um empregado proprio sem deficiéncia alguma. Entéo isso ndo existe (E-2).
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Ai depende da deficiéncia. Dependendo da deficiéncia a dificuldade que
eles tem é maior (E-3).

Pode-se notar nas falas que existe uma associagao entre a convivéncia com a PcD
e a percepcao do desempenho. Nesse caso, o entrevistado expressa que pela
convivéncia ele pode afirmar que o desempenho n&o ¢ inferior ao de outras pessoas
sendo consideradas “exemplos de superagao”. No entanto, em outras falas percebe-
se o estabelecimento de elementos que associados a deficiéncia podem auxiliar ou
prejudicar o desempenho da PcD, tais como: adequagdo do espaco fisico e o
interesse demonstrado pela pessoa com deficiéncia. Percebe-se que tanto a
percepcao positiva quanto a percepgao relativa se baseiam em experiéncias de
convivéncia com PcDs no local de trabalho. Esta constatacao explicita a confirmacao
empirica dos pressupostos de um dos modelos de referéncia que especificavam a
forma de percepgao da deficiéncia, modelo social, no qual a deficiéncia é concebida
como uma construgao social a partir das inter-relacbes entre deficientes e nao
deficientes (CARVALHO-FREITAS; MARQUES,2007a). Os trechos a seguir

apontam esta relagao:

"Ai depende da deficiéncia. Dependendo da deficiéncia a dificuldade que
eles tém é maior. Vou citar os dois casos que eu tenho. Que eu tive em
minha passagem profissional. Um é o rapaz que nao tinha a falange do
dedo, tranquilo. Nao atrapalhava ele em nada. O outro com problema
auditivo ja € mais complexo. Apresenta certa dificuldade principalmente na
lida com o cliente. O cliente ndo sabe que essa pessoa tem esse problema
ele ndo sabe, a gente aqui sabe, a gente orienta os colegas né as vezes de
uma forma discreta, por que a gente nao quer causar um constrangimento
para o colega, mas o cliente por exemplo ele nao sabe dessa deficiéncia (E-
3).

Eu possa te falar de minha experiéncia, daquela experiéncia que eu tive em
2006.Tinha uma pessoa com deficiéncia que, para vocé ter uma ideia, este
caso especifico ele tinha uma produtividade maior que a média dos
empregados (E-1).

Os relatos explicitam experiéncias que geraram uma base de percepcao do

desempenho. Na fala do entrevistado E-1 percebe-se que sua percepgao positiva
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estd baseada em seu convivio com uma PcD, assim como a visao relativa do

entrevistado E-3 se alicerga em suas experiéncias com outras PcDs.

5.8.4 Necessidade de treinamento

A categoria Necessidade de treinamento apresentou duas subcategorias, a saber,
Necessidade de treinamento tanto para gestores quanto para empregados e

Necessidade de treinamento somente para gestores.

Em relagdo as perguntas: “Na sua percepgao, os gestores devem ser treinados
para saber como supervisionar o trabalho das pessoas com deficiéncia?”, e
“Na sua percepc¢ao, as pessoas que vao trabalhar com as pessoas com
deficiéncia devem ser treinadas para esse processo de inclusdao?”, em geral os
entrevistados entendem que tanto gestores quanto empregados que trabalhardo
com pessoas com deficiéncia necessitam de treinamento para compreenderem o
que € a deficiéncia e suas especificidades. Essas subcategorias podem ser

exemplificadas pelos relatos a seguir:

Com certeza. E um tratamento que precisa de treinamento acho que a
empresa nao pode achar que é 6bvio, que todo mundo sabe lidar, ndo, nédo
€ 6bvio, as pessoas tem que saber lidar com a pessoa com deficiéncia, tem
que ser um treinamento, mesmo que simples, dentro de um treinamento
para lideres, coisas basicas, alguns insights para fazer as pessoas
pensarem (E-2).

Sim ndo s6 os gestores como todos os empregados que vao passar por
essa situagdo. Principalmente os gestores. O perfil que uma pessoa tem.
Duas pessoas com a mesma deficiéncia podem ter dificuldades diferentes.
Uma num grau mais profundo outra num grau superficial que vai requerer do
gestor ter atitudes diferentes com tratamentos diferentes com essas
pessoas no sentido de fazer o desenvolvimento dessas pessoas. E o
propdsito que nés temos como gestor. Ndo é ensinar € desenvolver essas
pessoas (E-3).

Eu acho que os gestores devem ser treinados até para receber as pessoas,
nao para supervisionar, ficar fiscalizando se a pessoa fez certo se fez
errado. Mas eu acho que as pessoas nao estao preparadas para lidar com a
diferenga, seja ela de raga, de sexo, opg¢do sexual mesmo, de cor de né
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assim qualquer aspecto mesmo que de repente evidencie a diferenga. Eu
acho que é delicado. Entao se o gestor puder ser treinado nesse sentido de
saber receber e trabalhar com as diferencas. Como as diferengas sao
importantes em um ambiente de trabalho por que as diferengas, as pessoas
tem sua maneira de fazer, sua maneira de pensar, entdo se o gestor souber
lidar, se o gestor tiver traquejo para conduzir tudo, ele pode ter excelentes
resultados. Ao passo que se ele ndo souber também vai desperdigar tempo
e dinheiro, da organizacédo. Entdo eu acho que a questdo do treinamento
para ele em qualquer sentido, até mesmo para o gestor € interessante (E-4).

Esses depoimentos explicitam as dificuldades dos gestores de coordenarem as
atividades das PcD, avaliarem suas competéncias e promoverem o desenvolvimento
desses empregados. Marques e Carvalho-Freitas (2007a) indicam essas
dificuldades dos gestores de lidarem com a questdo da inclusdo da PcD ao
afirmarem que os gerentes e responsaveis pela insergdo ainda nao possuem
conhecimentos fundamentados para entender o que seja a deficiéncia; ndo definem
claramente em que modelo interpretativo se baseiam para caracterizar sua forma de
ver a deficiéncia e possuem duvidas sobre suas agdes e a gestdo da diversidade
(TANAKA; MANZINI, 2005; MARQUES; CARVALHO-FREITAS, 2007a).

5.8.5 Adaptacao do espaco fisico

A categoria Adaptacao do espaco fisico apresentou duas subcategorias, a saber: A
organizacdo faz a adaptagdo das condigbes e instrumentos de trabalho e A
organizacdo nao faz ou realiza parcialmente a adaptagcdo das condigdes e

instrumentos de trabalho.

Em relacdo a pergunta: “Qual a sua percep¢ao sobre as acoes de adequagao
das condicdes e instrumentos de trabalho desenvolvidos pela empresa”, em
geral os entrevistados entendem que a empresa ou nao faz adaptagdes nos espagos
fisicos ou que esta atuacao ainda € limitada, ndo estando alicercada em uma politica
de inclusdo da empresa. Os trechos a seguir exemplificam as trés nuances desta

percepgao:



142

Eu acho que em tese pode até estar sendo meio contundente, mas eu néo
vejo isso. Nao vejo que a empresa faga suas adaptacgdes. Dentro do plano
de trabalho das unidade de distribuicdo ndo existe ndo existe, adaptacgéo,
coisa parecida para receber essas pessoas. Um preparo especifico, nem
fisico e nem dos gestores que vao lidar com essas pessoas (E-3).

Eu acho que os Correios precisam evoluir muito enquanto empresa que
recebe pessoas com deficiéncia a gente que trabalha em areas de suporte é
muito beneficianda por ter uma estrutura adequada uma estrutura boa. Mas
nas unidades operacionais ou mesmo de negdcios nao tem essa facilidade
(E-4).

Ndo ha agbes de adequacgdo das condigbes e instrumentos de trabalho
restando ao gestor da area fim por si sé minimizar os impactos de forma a
possibilitar as condi¢gdes minimas de trabalho. Na maioria das vezes, faz-se
transferéncias para locais préoximos a residéncia do empregado com
deficiéncia ou para unidades maiores que terdo os impactos minimizados
(E-7).

Os correios investem muito nas adequagdes do espacgo (E-12).

Os relatos citados exemplificam um estado de tensdo em relacdo as adaptagdes do
espaco fisico e instrumentos de trabalho. Percebe-se que, para os gestores, essa
questdo ainda representa uma dificuldade para a empresa, uma vez essas
adequacdes parecem nao ocorrerem de maneira padronizada para todas as areas.
Essa percepcao foi explicitada pelo entrevistado E-4, o qual afirma que a area de
suporte da empresa € beneficiada com uma estrutura adequada(boa), entretanto as
areas operacional(centros de distribuicdo) e de negdcios(agéncias) ja nédo possuem

0 mesmo tratamento.

Segundo Hevmann e Moreno (2014), essas dificuldades poderiam ser reduzidas
drasticamente se o ambiente de trabalho n&o fosse somente adaptado, mas
projetado para facilitar a participacdo maxima de todas as pessoas. A escassez de
investimento em projetos universais nos ambientes socialmente construidos dificulta

a promocao da equidade nos locais de trabalho criando barreiras desnecessarias.
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5.8.6 Praticas de Recursos Humanos

A categoria Praticas de Recursos Humanos apresentou duas subcategorias, a
saber: A organizagao realiza adaptagdes em suas praticas de Recursos Humanos e
A organizagao nao realiza ou realiza parcialmente as adaptagdes em suas praticas

de Recursos Humanos.

Quanto a essa categoria, percebe-se que a maioria dos entrevistados entendem que
as praticas de RH ainda sao insuficientes, necessitando de aprimoramento.
Percebe-se que devido a insercdo das PcDs acontecerem por meio de duas vias, o
concurso publico e a selegcao de pessoas provenientes de empresas contratadas, os
entrevistados explicitam dificuldades quanto a percepg¢ao de processos, normas e
procedimentos bem estruturados tanto para o recrutamento e sele¢do, no caso dos
contratados por meio de empresas terceirizadas, quanto a socializacdo dos
empregados provenientes de concursos publicos. Os relatos a seguir explicitam a

percepgao:

Ainda séo insuficientes as praticas de RH. Ainda temos que evoluir muito
nessas praticas € a questdo das normas que ainda nao estdo muito bem
elaboradas para que a gente possa ter os recursos para que a empresa se
adeque tanto a parte fisica ambiental quanto a prépria cultura organizacional
da empresa e aceitagdo também dessas pessoas (E-1).

O que va a resolver € um trabalho e uma politica € uma conscientizagcao que
a organizagao tem que ter para preparar essas pessoas para uma vida
profissional mais favoravel a elas. Normalmente essas pessoas passam trés
a quatro anos aqui na casa, aqui nos Correios, e ai a pergunta que eu fago
€ a seguinte: elas saem preparadas para exercerem atividades em outras
empresas? Acho que nao (E-11).

Ha também, desde 1991, parceira com instituicbes sociais sem fins
lucrativos para contratagdo de pessoas com deficiéncia, hoje chamado de
Programa SIM (Sensibilizar, Inserir e Mobilizar). Este programa tem como
objetivo oferecer experiéncia e treinamento profissional aos participantes
contribuindo dessa forma para o seu ingresso ou reingresso no mercado de
trabalho de forma mais competitiva (E-8).
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Esses relatos deixam entrever uma contradicdo, pois embora um entrevistado afirme
que existe um programa que desenvolve um processo de socializagao e treinamento
para as PcDs provenientes da contratacdo terceirizada desde 1991, outro

entrevistado afirma que nao existe nenhuma iniciativa da organizagao neste sentido.

Percebe-se, pelos relatos, que nao existe um consenso sobre o0 que a empresa
realmente pratica e em qual nivel de maturidade estdo suas praticas de Recursos
Humanos. Tanaka e Manzini(2005) indicam que a falta de adaptagao dos espagos é
um importante elemento dificultador do processo de inclusdo da pessoa com

deficiéncia.

5.8.7 Sensibilizacao dos empregados

A categoria Sensibilizacdo dos empregados apresentou duas subcategorias, a
saber: A empresa faz a sensibilizagdo dos gestores e empregados para a insergéao
de pessoas com deficiéncia e A empresa nao faz ou faz parcialmente a
sensibilizagdo dos gestores e empregados para a insercao de pessoas com

deficiéncia.

Quanto a sensibilizagao de gestores, empregados antes da inser¢do de uma PcD no
local de trabalho, um pequeno grupo de individuos percebem que esse processo é
realizado de forma adequada pela organizagdo. O trecho a seguir explicita essa

questao:

Eu acho que a empresa faz um trabalho de educagao que eu vejo ai né da
cidadania, de inclusdo de orientacdo a gestdo sobre isso, eu acho que
existe um trabalho adequado dessas condigdes. De outro ponto de vista, eu
acho que carece de melhor informacgédo aos gestores que recebem essas
pessoas com deficiéncia principalmente para que elas tenham instrugéo
sobre como comprar o objeto adequado, o equipamento adequado que o
empregado precisa. E muito bonito a empresa participar da insercéo dessas
pessoas, mas ela também tem que fornecer subsidios para que o gestor
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consiga fazer com que aquela pessoa com deficiéncia possa operacionalizar
a atividade dela (E-2).

Pode-se notar uma contradicdo na fala do entrevistado E-2, ao mesmo tempo em
que diz que a empresa faz um trabalho de educacédo e orientagdo dos gestores
sobre como agir para promover a inclusao, afirma que os gestores carecem de
informacgdes sobre como solicitar os equipamentos necessarios que a PcD precisa,
muitas vezes, essenciais a promog¢ao de um ambiente com igualdade de

oportunidades.

Por outro lado, a maioria dos entrevistados nao percebe um processo sistematico de
sensibilizagdo dos gestores ou empregados. Alguns alegam que recebem as
pessoas sem que sejam devidamente preparados pela area de Recursos Humanos,
gerando inseguranga sobre como deve ser a atuagédo deles em relagédo a PcD. O

relato abaixo exemplifica essa questao:

Eu acho que n&o so é necessarios os gestores, mas as areas que fazem a
captacdo dessas pessoas prepararem os gestores para receber essas
pessoas € muito diferente quando vocé recebe uma pessoa sem ter a idea
da profundidade de o que uma deficiéncia pode causar, qual o problema, a
restricdo de uma deficiéncia pode incluir numa pessoa, ele tem um
problema na perna. Mas e dai? Qual é o problema, esse problema impede
que a pessoa faga o que? Até onde ele pode ir? S&o informagdes
importantissimas que a pessoa quando entra na empresa e tem que passar
por aquele periodo probatério de experiéncia ele nunca vai te falar, por uma
questao logica, que ele quer aquela vaga ele ndo quer perder essa vaga.
Ele nunca vai te falar a verdade total. Vocé tem a condi¢ao de fazer isso?
Obviamente na maioria das vezes a resposta vai ser posso sim, naquele
periodo ele pode até fazer um esforco muito grande para conseguir uma
coisa que normalmente no dia a dia ele ndo vai dar conta de fazer, mas
essa informacéao é importantissima, mas acho que isso € uma coisa que tem
que comegar la desde o edital Ia do concurso dedes de a passagem pelas
areas, captagdo, assistente social, entrevista com o psicélogo,
individualmente compartilha o problema de cada pessoa com cada gestor e
ensina o gestor a como lidar com aquela situacao (E-3).

Essa categoria ressalta que a preparacédo das pessoas e do ambiente para receber

a PcD torna-se essencial, uma vez que possibilita a criagdo de ambientes
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organizacionais mais adaptados a intervengdes bem-sucedidas para a promog¢ao da
igualdade de direitos e oportunidades (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2008).

Pode-se verificar ao longo das entrevistas que as pessoas demonstravam mais
tranquilidade para responder as questdes em que necessitavam falar da percepg¢ao
que tinham em relagdo a organizagao, do que as questdes que tratavam da sua
relacao direta com a pessoa com deficiéncia. Em alguns casos, houve entrevistados
que solicitaram que fosse interrompida a gravagédo para que pudessem expor sua
opinido com mais tranquilidade. Percebeu-se que os entrevistados da area de
suporte tinham mais conhecimento das acGes de inclusdao desenvolvidas pela
empresa que os das areas operacional e de negdcios. Além disso, com relagao a
funcdo dos entrevistados, percebeu-se que aqueles que faziam parte da gestédo

estratégica apresentavam uma visdo mais positiva das agdes da organizagao.

Em sintese, verificou-se a partir da analise descritiva dos construtos que predomina
entre os gestores a concepgao baseada em pressupostos da inclusdo apesar de
apresentarem concordancia também com a segregacdo das PcDs em setores
especificos da organizagcédo. A analise em profundidade das entrevistas ratificou a
existéncia dessa hesitagao por parte dos gestores sendo explicitado que a inclusao
da PcD na organizacdo esta permeada pela estigmatizagdo e por atitudes

segregacionistas.

Com relacdo as Adequacgdes das condigcdes e instrumentos de trabalho a analise
descritiva dos dados demonstrara que ha uma tendéncia por parte dos respondentes
a concordarem que a empresa faz adaptacdes dos ambientes em que as PcDs
estao inseridas, por outro lado discordam que a organizagao invista em tecnologias
assistivas. Essa questdo foi ampliada nas entrevistas em que os gestores afirmam
que a empresa faz as adequagdes, contudo, necessita uniformizar o processo para

todas as areas.
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Quanto as praticas de RH a analise descritiva e a Anadlise Hierarquica de
Agrupamentos apontaram que existe uma tendéncia a discordancia em relagao as
Praticas de Recursos Humanos desenvolvidas pela organizagdo. Essa questao
também foi ratificada e ampliada nas entrevistas em que os respondentes indicam
que as praticas de RH ainda sao insuficientes ou nulas. Nesse sentido, cabe
ressaltar que em alguns relatos os respondentes afirmam que existe um processo de
socializagado e treinamento das PcDs desde 1991. Essas divergéncias podem ser
explicadas pela forma como a organizacao trata a questdo da PcD e pela forma

como os gestores percebem a questio.



148

6 CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo teve por objetivo descrever e analisar as concepgdes de deficiéncia dos
gestores da Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos (ECT), a respeito da
inclusdo das pessoas com deficiéncia na organizacdo. A pesquisa foi realizada nas
unidades da empresa localizadas em Minas Gerais com gestores que ocupam

cargos de nivel estratégico, tatico e operacional.

Visando atender ao objetivo desta dissertacao, foi realizada uma pesquisa descritiva
de abordagem quantitativa e qualitativa em trés etapas, sendo a primeira
documental, a segunda quantitativa e a terceira qualitativa. A etapa documental
visou descrever a organizagao e as agdes de adequacgao das condi¢des e praticas
de trabalho da empresa. A segunda etapa, que € quantitativa, contemplou a
aplicacdo do questionario: Parte 1 — Inventario de Concepg¢des de Deficiéncia em
Situacdes de Trabalho (ICD-ST) (ANEXO A), Parte 2 — Inventario de Ag¢des de
Adequacédo das Condi¢des e Praticas de Trabalho (IACPT) (ANEXO B), ambos
desenvolvidos por Carvalho-Freitas (2007a) e Parte 3 — Caracterizagdo do
respondente. Do total de 1.778 gestores lotados em Minas Gerais, 257 participaram
da pesquisa, correspondendo a 14,46% da populacdo. Na fase qualitativa, os dados
foram coletados por meio de 12 entrevistas semiestruturadas, com empregados que
responderam os questionarios na fase quantitativa, selecionados de acordo com

idade, género, grau de escolaridade, estado civil e religido.

Observou-se que as pessoas com deficiéncia ingressam na organizagao por dois
meios: o contrato de prestacao de servigos com instituigdes sem fins lucrativos e os
concursos publicos. Essa insercao apresenta-se como pratica de sustentabilidade
desenvolvida pela organizagdo e tem sua aplicagdo normatizada por manuais e

notas técnicas.
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Verificou-se nesse contexto que predomina entre os gestores uma concepgao
inclusiva com relacdo a pessoa com deficiéncia, uma vez que entendem a
deficiéncia como um fendbmeno social em que o ambiente deve se ajustar as
necessidades das pessoas, a fim de que elas tenham a garantia de plena
participacado nas agdes sociais. Por outro lado, percebe-se que existe uma hesitacao
dos respondentes quanto a ideia de segregacao e inclusdo, a qual demonstra que,
apesar da maioria dos gestores discordar da concepgao de deficiéncia baseada em
pressupostos da normalidade, parte deles ainda entende a deficiéncia como um
fendmeno individual o qual necessita ser segregado em espacos especificos da

organizagao.

Ademais, foi possivel estabelecer trés grupos de respondentes com caracteristicas
similares em relagdo as concepgoes de deficiéncia a as agdes de adequacao das
condigdes e praticas do trabalho desenvolvidas pela empresa. O grupo 1 possui uma
visdo inclusiva da deficiéncia, ou seja, entende que a pessoa com deficiéncia deve
ser incluida no ambiente de trabalho segundo suas potencialidades e que o
ambiente deve ser um espaco de inclusao, livre de barreiras tanto sociais quanto
arquiteténicas. Esse grupo percebe a deficiéncia como uma construgao sociopolitica
e ndao como um problema individualizado. O grupo 2 possui uma visao
segregacionista, ou seja, acredita que a deficiéncia € um problema individual o qual
necessita ser segregado e tratado por profissionais especializados. A deficiéncia
para esse grupo é o critério que define a alocagcdo das PcDs nos setores e nas
fungdes dentro da organizagdo. O grupo 3 apoia a inclusdo de pessoas com
deficiéncia no ambiente organizacional, acreditando, como o grupo 1, que a pessoa
com deficiéncia deve ser colocada de forma competitiva na organizagao, tendo
igualdade de direitos e oportunidades sendo, também, asseguradas as condi¢des de
acessibilidade e adaptagdes das condigdes de trabalho. Contudo, esse grupo difere
do grupo 1 ao questionar as praticas de adequacdo e de Recursos Humanos

desenvolvidas pela empresa para a inser¢do das PcDs. Essas praticas, segundo



150

esse grupo, ainda sao incipientes, ndo atendendo as necessidades tanto dos

gestores, que recebem a PcD, quanto da prépria pessoa com deficiéncia.

Interessa observar que nas entrevistas os gestores explicitaram que a questao do
preconceito e da estigmatizacdo da pessoa com deficiéncia & entendida pelo grupo
como um problema real, em que a percepg¢ao da inclusdo da PcD esta permeada
por atitudes segregacionistas, podendo chegar ao preconceito explicito. Por outro
lado, pode-se notar nas falas dos gestores que existe uma associagdo entre a
convivéncia com a pessoa com deficiéncia e a percepcao do processo de inclusao
de forma positiva ou negativa. No entanto, em outras falas percebe-se o
estabelecimento de elementos que associados a deficiéncia podem auxiliar ou
prejudicar essa percepg¢ao da inclusdo, tais como: adequagao do espaco fisico,

politicas organizacionais e praticas de Recursos Humanos.

Os relatos citados exemplificam um estado de tensao com relagdo as adaptacdes do
espaco fisico, instrumentos de trabalho e das praticas de Recursos Humanos.
Percebe-se que, para os gestores, essa questdo ainda representa uma dificuldade
para a empresa, uma vez que essas adequagdes nao ocorrem de maneira
padronizada para todas as areas o que pode alterar consideravelmente a percepcao

do processo de incluséo.

Nesse sentido, a partir da analise documental verificou-se que as orientacdes para
insercdo da PcD desenvolvidas pela organizacdo sao destinadas ao ingresso do
empregado terceirizado, contratado por meio de instituicdes sem fins lucrativos. Por
outro lado, ndo foram encontradas orientacbes manualizadas para a insercéo e
inclusdo das pessoas com deficiéncia concursadas. Essa diferenciagcdo demonstra
que as adequacbes das condicboes e praticas do trabalho estdo inseridas no
programa social de ag¢des corporativas de cidadania, visando atender aos interesses

do Estado com foco na agao afirmativa. Em outras palavras, ndo existe um conjunto
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de medidas administrativas que considerem as potencialidades individuais e grupais
como recursos para melhorar o desempenho organizacional, o qual se caracterizaria

como um processo de gestédo de diversidade.

Verificou-se ainda que os fatores sécio-ocupacionais influenciam as concepcodes de
deficiéncia partilhadas pelos gestores, sendo o sexo, ser pessoa com deficiéncia,
area onde trabalha, e escolaridade os que mais impactam nessa percepg¢ao. Por
exemplo, observou-se que as mulheres tendem a perceber o desempenho da PcD
de forma mais positiva. Esses resultados indicam que é necessario realizar novas
pesquisas para analisar a questao da relacdo do desempenho com a variavel “sexo”

€ suas principais caracteristicas.

Outro aspecto a salientar, no que concerne as influéncias dos fatores socio-
ocupacionais diz respeito a forma como o gestor, que € pessoa com deficiéncia,
percebe seu desempenho, demonstrando em suas respostas que nao legitima a
diferenciagdo, uma vez que concebe o seu desempenho a partir de suas

capacidades, nao permitindo, dessa forma, ser rotulado como “incapaz”.

Quanto ao local em que o gestor trabalha, os resultados indicam que a area de
vendas apresenta uma visdo mais negativa em relagao a insergao de pessoas com
deficiéncia na organizagao apesar de admitirem que foram sensibilizados quanto a
entrada desse grupo na empresa. Um fator que pode estar relacionado a esses
dados seria o descrédito em relagao as potencialidades das pessoas com deficiéncia

para o trabalho.

Finalizando, foi possivel identificar que existe relacdo entre as concepgdes de
deficiéncia partilhadas pelos gestores e o processo de inclusdo, sendo que 0s
fatores desempenho, agdes de adequacao, sensibilizacdo e praticas de recursos

humanos sao os que mais interferem na percepgao positiva da inclusao.
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Nesse sentido, essa percepgao por parte do gestor pode influenciar desde a geragao
de oportunidades iguais dentro da organizagdo, até a segregacdo da PcD
dificultando ou impedido seu desenvolvimento profissional. Além disso, a pesquisa
permitiu ampliar a questdo do papel do gestor de empresas publicas de direito
privado no processo de inclusao, principalmente, no que se refere ao conflito entre a

busca da lucratividade e o compromisso estabelecido com a sociedade.

Este estudo contribui para a academia ao organizar a literatura a respeito do tema,
principalmente no que se refere a comparagéo entre a agao afirmativa e a gestao da
diversidade. Além disso, buscou-se problematizar a questdo do papel dos gestores
de empresas publicas de direito privado no processo de inclusdo a partir do

referencial tedrico proposto.

Como limitacdo a realizacado deste estudo, ressaltam-se a complexidade de se obter
autorizagao por parte da empresa para realizar a pesquisa, uma vez que, devido a
reestruturacdo de seus departamentos, houve dificuldade de estabelecer que setor
seria responsavel pela avaliacdo e autorizagdo de acesso aos respondentes.
Também, devido a restricdo da pesquisa a uma uUnica empresa publica de direito

privado e a amostra utilizada, torna-se impossivel a generalizagaéo dos resultados.

Para o desenvolvimento de estudos futuros, sugere-se a realizagdo de outras
pesquisas sobre o tema inclusdo da pessoa com deficiéncia em outras empresas
publicas de direito privado, visando permitir comparagbes entre os diferentes
contextos, além de possibilitar maior aprofundamento e conhecimento sobre o tema.
Sugere-se, ainda, que sejam realizadas pesquisas na mesma instituigdo,
enfatizando a questdo de género e as diferengas entre a inclusdo de empregados

concursados e terceirizados visando permitir comparagdes entre os diferentes perfis.
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Propde-se, também, a utilizacdo desses resultados como insumos para a revisdo de
programas internos de comunicagado das praticas organizacionais de incluséo e de

programas de treinamento e desenvolvimento.
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APENDICES

APENDICE A - Critérios para analise do Inventario Concepgdes de Deficiéncia

O inventario ICD contempla sete fatores conforme descrito abaixo:

Fator 1: Concepcgao espiritual — deficiéncia como fenbmeno espiritual. Alto grau de
concordancia — atitude de caridade, diferenciacbes no tratamento destinado a

trabalhadores com ou sem deficiéncia.

Fator 2: Concepcao baseada em pressupostos da normalidade — o foco deste fator
€ o “desvio” da normalidade e seus efeitos para o trabalho. Alto grau de
concordancia — tendéncia a segregar as PcDs em setores especificos da
organizacgao, além de apresentar avaliacdo negativa das possibilidades de trabalho

dessas pessoas.

Fator 3:Concepcédo baseada na inclusdao — tem como foco a percepcido quanto a
necessidade de adequacao dos instrumentos e condi¢cbes de trabalho para a
insercdo de pessoas com deficiéncia na empresa. Alto grau de concordancia —
percepcao positiva em relagdo as possibilidades de trabalho das pessoas com
deficiéncia. Busca de adequacéao das condi¢des e instrumentos de trabalho visando

proporcionar condi¢gdes de iguais para todos os empregados.

Fator 4: Percepcdo de desempenho — seu foco € como as pessoas percebem o
desempenho, a produtividade e a qualidade de trabalho das PcDs e suas
implicagbes para a competitividade da empresa. Alto grau de concordancia —
percepcado negativa em relacédo ao desempenho e a qualidade de trabalho de um
PcD.
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Fator 5: Percepcdao do vinculo: neste fator o que interessa é como o
comprometimento e a estabilidade no emprego das pessoas com deficiéncia é
percebido pelo grupo. Alto grau de concordancia — percepgao positiva do
comprometimento e da estabilidade no emprego por parte de pessoas com

deficiéncia.

Fator 6: Percepcao de beneficios da contratacdo — tem como foco a percepcédo do
impacto da contratacdo de PcDs para a imagem da empresa e o clima
organizacional segundo empregados e clientes. Alto grau de concordancia — indica
uma percepgao positiva do impacto da insergédo de pessoas com deficiéncia para a

imagem e o clima da organizag&o.

Fator 7: Percepcdo sobre a necessidade de treinamento — indica a percepgao
quanto a necessidade de treinamento tanto para gestores quanto para o grupo que
receberd a pessoa com deficiéncia na empresa. Alto grau de concordancia:
percepcao da necessidade de treinamento tanto das chefias quanto dos funcionarios

para a insercao de pessoas com deficiéncia na organizacao.

Trés fatores estdo diretamente relacionados as matrizes identificadas: a matriz da
normalidade, matriz espiritual e a matriz da inclusdo. Os outros 4 fatores:
desempenho, vinculo, beneficios e treinamento — estdo relacionados a matriz de

interpretacdo denominada matriz técnica.

Critérios para analise do inventario:

e Concepcao espiritual da deficiéncia: questées de 1 a 3
e Concepcao baseada em pressupostos da normalidade: questdes de 4 a 8.
e Concepcao baseada nos pressupostos da inclusido: questdes 9 e 10.

e Fator Desempenho: questdes 11 a 15
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e Fator Beneficios da contratacdo: questbes 16 a 18.
e Fator Vinculo: questdes 19 e 20.

e Fator treinamento: questbes 21 e 22.
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APENDICE B - Critérios para analise do diagnostico das agdes de adequagao

das condicoes e praticas de trabalho

Trés fatores referentes as agdes de adequacao das condigdes e praticas de trabalho

compdem o inventario:

Fator 1: Sensibilizacdo: focaliza a percepc¢ao das pessoas em relagdo as acdes de
sensibilizagdo dos gestores e empregados para a insercao de pessoas com
deficiéncia e fornecer informagdes sobre saude e seguranga no trabalho as pessoas

com deficiéncia.

Fator 2: Adaptacdbes: identifica como as adaptacdes nas condi¢des e instrumentos
de trabalho realizadas pela organizacédo para facilitar a insergcdo de pessoas com

deficiéncia estdo sendo percebidas pelo grupo.

Fator 3: Praticas de RH: este fator indica a percepg¢ao das pessoas em relagao a
adequagao das praticas de selegdo, treinamento, promocado e transferéncia

realizadas pela organizagdo com vistas a inserir as pessoas com deficiéncia.

Critérios para analise do inventario:

e Fator Sensibilizagao: questdes 1 a 4.

e Fator Adaptagdes das condigdes de trabalho: questbes de 5 a 9.

e Fator Adequacido das Praticas de Recursos Humanos: questbes de 10 a
13.

Cabe salientar que quanto maior o resultado, maior a concordancia com aquele
fator, isto €, maior a concordancia de que aquela acado foi implementada pela

organizagao.
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APENDICE C - Roteiro de entrevista semiestruturada com gestores dos

Correios — Regional de Minas Gerais

Nome:

Cargo:

ldade:

Grau de escolaridade:
Estado civil:

Religido:
1. Que percepgao vocé tem a respeito da inclusdo de pessoas com deficiéncia nos

Correios?

2. Na sua percepcao, contratar pessoas com deficiéncia melhora a imagem da

organizacao junto aos empregados, clientes e parceiros?

3. Na sua percepcgao, o desempenho das pessoas com deficiéncia € inferior ao dos

outros empregados?

4. Na sua percepgdo, os gestores devem ser treinados para saber como

supervisionar o trabalho das pessoas com deficiéncia?

5. Na sua percepcgao, as pessoas que vao trabalhar com a pessoa com deficiéncia

devem ser treinadas para esse processo de inclusao?

6. Qual a sua percepgao sobre as acgbes de adequagdo das condi¢cdes e

instrumentos de trabalho desenvolvidos pela empresa?
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ANEXOS
ANEXO A - Parte I: Inventario de Concepg¢des de Deficiéncia (ICD).

Por favor. Ndo deixe de responder nenhuma das questoes.

Leia atentamente o conteido das préximas afirmativas e responda marcando um X em apenas uma
va, de acordo com a sua 3
1 2 3 4 5 6

Discordo Discordo Discordo Concordo | Concordo Concordo
totalmente levemente | levemente totalmente

A deficiéncia é
uma manifestacédo
de um poder
divino que define
as caracteristicas
que o ser humano
devera possuir em
sua vida terrena.
A deficiéncia é
uma marca que
indica uma
preferéncia divina.
As pessoas com
deficiéncia tém

3. | uma missao 1 2 3 4 5 6
especial em suas
vidas.

Somente alguns
setores sao
adequados para o
trabalho de
pessoas com
deficiéncia

As pessoas com
deficiéncia podem
assumir atitudes
inadequadas na
organizagao
provocando
situacgdes
embaragosas.

As pessoas com
deficiéncia séo
mais propensas a
se acidentar que
as demais
pessoas.

As instituicdes
especializadas
sdo mais aptas a
trabalhar com
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pessoas com
deficiéncia que as
organizagbes de
trabalho.

As pessoas com
deficiéncia
costumam ter
problemas no
relacionamento
com as pessoas
que nao possuem
deficiéncia.

As pessoas com
deficiéncia podem
desempenhar
adequadamente
qualquer tipo de
trabalho desde
que modificadas
as condigbes de
trabalho.

10.

As pessoas com
deficiéncia podem
desempenhar
adequadamente
qualquer tipo de
trabalho desde
que realizadas as
adequacgbes
necessarias nos
instrumentos de
trabalho.

1.

A qualidade do
trabalho de uma
pessoa com
deficiéncia é
inferior ao das
pessoas que nao
possuem
deficiéncia.

12,

O trabalho das
pessoas com
deficiéncia diminui
as vantagens
competitivas da
organizagao.

13.

As pessoas com
deficiéncia
desempenham o
trabalho com
baixa
produtividade.

14.

As pessoas com
deficiéncia tém
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pior desempenho
no trabalho.

15.

As organizag¢des
com grande
namero de
pessoas com
deficiéncia sdo
menos
competitivas que
as demais.

16.

A convivéncia com
pessoas com
deficiéncia
melhora o clima
da organizacao.

17.

Contratar pessoas
com deficiéncia
melhora a imagem
da organizagao
junto aos clientes.

18.

Contratar pessoas
com deficiéncia
melhora a imagem
da organizagao
junto aos
empregados.

19.

As pessoas com
deficiéncia sédo
mais
comprometidas
que as demais.

20.

As pessoas com
deficiéncia sao
mais estaveis no
emprego que as
demais.

21.

As chefias
precisam ser
treinadas para
supervisionar o
trabalho de
pessoas com
deficiéncia.

22.

Os empregados
precisam ser
treinados para
trabalhar com
pessoas com
deficiéncia.
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ANEXO B - Parte Il: Inventario de Agoes de Adequagoes das Condigcoes

Leia atentamente o contetiido das préximas afirmativas e responda marcando um X em apenas uma

alternativa, de acordo com a sua percepgao conforme a escala abaixo

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo | Concordo Concordo
Totalmente levemente | levemente totalmente

Sao fornecidas
informagdes sobre
seguranga e
saude no trabalho
1. de forma 1 2 3 4 5 6
acessivel a todas
as pessoas com
deficiéncia
contratadas.

Sao promovidas
atividades de
formacgéo,
instrugcéo e
informacéo das
pessoas com
deficiéncia que
ndo as coloquem 1 2 3 4 5 6
em desvantagem
em relagao as
demais pessoas
no que se refere
as informagdes de
seguranga e
saude no
trabalho.

E realizada a
sensibilizagao das
3, |cChefiasem 1 2 3 4 5 6
relagdo a insergao
de pessoas com
deficiéncia.

E feita a
sensibilizagdo dos
grupos de

4. | trabalho para a 1 2 3 4 5 6
insercéo de
pessoas com
deficiéncia.

Foram realizadas
adaptacobes de
instalagbes de
trabalho visando a
insercao de
pessoas com
deficiéncia (por
exemplo: rampas,
elevadores,
degraus sinaliza
-dos com cores
vivas e adaptacao
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de banheiros e
bebedouros).

E feita a alocacdo
de pessoas com
deficiéncia em
areas de facil
acesso.

Foram feitas
aquisicdes ou
modificagdes de
equipamentos de
trabalho conforme
as necessidades
das pessoas com
deficiéncia
contratadas.

Existe sinalizagao
dos locais de
trabalho,
facilitando a
locomogao e o
acesso das
pessoas com
deficiéncia.

Ocorre a
redistribuicdo de
tarefas conforme
as necessidades
das pessoas com
deficiéncia.

10.

E realizado
treinamento aos
membros das
Brigadas de
Incéndio para a
evacuagao de
pessoas com
deficiéncia.

1.

Os procedimentos
de promogao e
transferéncia das
pessoas com
deficiéncia sdo
sistematizados
tendo por critério
sua capacidade
para o trabalho.

12.

Os procedimentos
de promogao e
transferéncia das
pessoas com
deficiéncia sdo
sistematizados
tendo por critério
sua experiéncia
de trabalho.

13.

Os procedimentos
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de selegao forma
modificados,
assegurando a
possibilidade de
realizagao pelas
PcDs.
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ANEXO C - Parte lll: Caracterizacao do Respondente.

1. Sexo
1. ( ) Masculino
2.( ) Feminino

N

. Faixa Etaria

) Até 20 anos

)21 a 30 anos

) 31 a40 anos

)41 a 50 anos

)51 a 60 anos

) Acima de 60 anos

SubhwN-~

3. Pessoa com Deficiéncia
1.( ) Sim
2.( )Nao

4. Area onde trabalha

1.( ) Operacional
2.( )Vendas
3. ( ) Suporte

5. Grau de escolaridade

1. ( ) Ensino Fundamental incompleto
2. ( ) Ensino Fundamental completo
3. ( ) Ensino Médio incompleto

4. ( ) Ensino Médio completo

5.( ) Superior incompleto

6. ( ) Superior completo

7. ( ) Especializacao

8. ( ) Mestrado

9. ( ) Doutorado

6. Ha quanto tempo trabalha nesta empresa?
1.( ) até5anos

2.( )de5al0

3.( )dellals

4. ( )del6a 20

5.( )de2la30

6. ( ) Mais de 30 anos

7. Estado civil

1.( ) Solteiro

2.( ) Casado

3.( ) Separado

4. ( ) Divorciado

5.( ) Vilvo

6. ( ) Outros

8. Descricdo da situacido

1. ( ) Gestor de pessoa com deficiéncia
ou que ja trabalhou com pessoa com
deficiéncia.

2. ( ) Gestor que nunca trabalhou com
pessoa com deficiéncia.

3. ( ) Gestor - Pessoa com deficiéncia.
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