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Resumo

O presente estudo busca analisar a forma como os gestores veem as pessoas com deficiéncia,
por tipo de deficiéncia, e verificar a percep¢do que possuem em relacdo ao desempenho
dessas pessoas no trabalho, por tipo de deficiéncia. O referencial teérico utilizado foram os
construtos concepgoes de deficiéncia e agoes de adequagdo das condigoes e praticas de
trabalho. Para a andlise do desempenho, como o foco é predominantemente as pessoas com
deficiéncia (desempenho individual), serdo considerados alguns critérios comumente
utilizados nas organizagdes para a analise da avaliacdo de desempenho, como: qualidade do
trabalho, quantidade de trabalho, pontualidade, assiduidade, relacionamento com colegas,
iniciativa, atendimento aos prazos. A amostra constituiu-se de 123 gestores de 14 empresas
publicas e privadas, com mais de 100 colaboradores, localizadas na Grande Vitéria (Espirito
Santo), que possuem pessoas com deficiéncia no quadro funcional. Adotaram-se os métodos
de pesquisa: quantitativo - survey de desenho transversal — por meio da utilizagdo do
Inventario de Concepgdes de Deficiéncia em Situagdes de Trabalho, do Inventario das Agdes
de Adequacdo das Condi¢des e Praticas de Trabalho e do Inventirio de Percep¢do do
Desempenho no Ambiente de Trabalho; e qualitativo, através do uso de entrevista
semiestruturada. A apresentacdo e analise dos dados quantitativos envolveram as seguintes
técnicas estatisticas: analise descritiva, andlise do coeficiente de correlagdo 740 de Spearman e
analise de correspondéncia. Para a andlise dos dados qualitativos utilizou-se andlise de
conteudo. A pesquisa permitiu verificar que os gestores véem as PcDs diferentemente, por
tipo de deficiéncia, em relagdo a concepg¢do inclusiva e a percepcao referente ao beneficio de
contratacdo. Verificou-se o uso de diferentes critérios de avaliagdo de desempenho por parte
gestores, por tipo de deficiéncia. Contudo, por meio da andlise qualitativa, foi possivel
observar a existéncia de similaridades entre o desempenho das pessoas com diferentes tipos
de deficiéncia. Os gestores afirmaram a necessidade de mais agdes de adequagdes das
condi¢des e praticas de trabalho quando se objetiva a inser¢do de pessoas com deficiéncias
intelectual, multipla e visual, do que para a inclusdo de pessoas com deficiéncia auditiva e
fisica. Esse estudo mostra, ainda, a existéncia de relagdes entre as concepcdes de deficiéncia,
as condicdes e praticas de trabalho e a avaliacdo de desempenho dos gestores em relagdo as
pessoas com deficiéncia, por tipo de deficiéncia. Os resultados encontrados nessa investigagao
podem orientar a configuragcdo de estratégias para a inclusdo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, por tipo de deficiéncia.
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1. Introducao

A diversidade organizacional tem sido tema de diversas investigacdes atuais. A
presente pesquisa busca contribuir para a producdo de conhecimentos relacionados a essa
questdo ¢ a uma nova realidade com a qual as organizagdes brasileiras com mais de 100
funciondrios tém se deparado: a inclusdo de pessoas com deficiéncia (PcDs) em seus quadros.

As pessoas com deficiéncia s3o amparadas no ambito profissional pela Constituicdo
Federal, por meio da politica de cotas expressa na Lei n. 8.213 (1991) e do Decreto n. 3.298
(1999), que destina a elas um percentual de reserva de cargos, varidvel de acordo com o
nimero de empregados das organizagdes que possuem 100 ou mais funcionarios. Nesse
sentido, a PcD ¢ assegurado o acesso legal ao mercado formal de trabalho.

Apesar do amparo constitucional, dados do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE,
2009) referentes a RAIS (Relagdo Anual de Informacdes Sociais) indicam que do total de
41.207.546 vinculos trabalhistas ativos, registrados em 31 de dezembro de 2009, 288.593 (0,7
% do total) eram de pessoas declaradas com deficiéncia, sendo que destas, as com deficiéncia
fisica representavam 45,68%, auditiva 22,74%, visual 4,99%, mental 4,55% e multipla 1,21%.
Segundo o Censo de 2000, as pessoas com deficiéncia representam 14,5% da populagdo do
pais.

Resultados de estudos que abordam a inclusdo de pessoas com deficiéncia apontam
para a hipdtese de que essas pessoas podem ser vistas de formas diferentes no ambiente de
trabalho, dependendo do tipo de deficiéncia que possuem (Batista, 2004; Carneiro & Ribeiro,
2008; Goulart & Coimbra, 2008; Jones, Latreille & Sloane, 2006). Além de diferencas em
relacdo ao numero de pessoas por tipo de deficiéncia inseridas nas empresas, a RAIS 2009
(MTE, 2009) verificou, no Brasil, a existéncia também de diferencas referentes a remuneracao
por tipo de deficiéncia. As pessoas com deficiéncia auditiva possuem a maior remuneracao
entre as pessoas com deficiéncia. O menor rendimento salarial foi observado entre as pessoas
com deficiéncia intelectual.

Tendo em vista que as pessoas com deficiéncia fazem parte do capital humano
organizacional, sendo assim um recurso a ser gerido, e observando os dados estatisticos e de
pesquisas (Carneiro & Ribeiro, 2008; Gil, 2002; Goulart & Coimbra, 2008; IBGE, 2000;
Instituto Ethos, 2007; MTE, 2009) que indicam uma inser¢ao diferenciada das PcDs no
mercado de trabalho, tendo por critério o tipo de deficiéncia, esta pesquisa tem por objetivo
responder as seguintes questdes: sera que os gestores avaliam a deficiéncia e as possibilidades
de trabalho das PcDs tendo por critério o tipo de deficiéncia? Em caso positivo, essa forma de
ver a deficiéncia estd vinculada com as agdes que t€ém em relagdo a essas pessoas no ambiente
de trabalho, havendo a¢des diferenciadas por tipo de deficiéncia?

Para apresentagdo da pesquisa realizada, o artigo esta estruturado em quatro partes,
além dessa introdugdo: a apresentacao do referencial tedrico adotado, a metodologia, a anélise
e discussdo dos dados, e a conclusio.

2. Referencial teorico

O conceito de deficiéncia ainda ndo esta definido de maneira consistente, devido a
auséncia de consenso quanto ao mesmo (Carvalho-Freitas, 2007). A legislacdo brasileira, por
intermédio do Decreto n. 3.298 (1999), o qual regulamentou a Lei n. 7.853 (1989), que dispde
a respeito da Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia, no
Capitulo I, Art. 4°, define a defici€éncia como /...] toda perda ou anormalidade de uma
estrutura ou fungdo psicologica, fisiologica ou anatomica que gere incapacidade para o
desempenho de atividade, dentro do padrdo considerado normal para o ser humano.
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Por ndo haver uma definicdo consensual de deficiéncia, este trabalho a contemplara
como decorrente da combinagdo entre condi¢des biologicas, historicas, sociais e espaciais,
elementos contingenciais no contexto no qual a pessoa com deficiéncia esta inserida. Assim, a
articulagdo entre esses fatores determinard se a pessoa com deficiéncia terd maior ou menor
possibilidade de discriminagdo ou insercao social (Carvalho-Freitas, 2007).

A pessoa com deficiéncia ¢ identificada como possuidora de um distinto conjunto de
caracteristicas anatomicas, fisiologicas e/ou, também, psicologicas, que classifica o tipo de
deficiéncia que possui (Omote, 1987). Nesse sentido, a PcD ¢é categorizada mais do que
possuidora da deficiéncia; ¢ classificada como dotada de uma deficiéncia especifica. O
Decreto n. 5.296 (2004) ¢ a mais recente regulamentagdo brasileira que determina e descreve
os cinco tipos de deficiéncia: auditiva, fisica, mental, multipla e visual. Enquanto o Decreto n.
5.296 (2004) utiliza o conceito de deficiéncia mental, a Associagdo Americana de Retardo
Mental (American Association on Mental [AAMR]) (2006) o nomeia como deficiéncia
intelectual. A designacdo deficiéncia intelectual comecou a ser utilizada oficialmente pela
Organizacdo Mundial de Saude (OMS), em 1995, e ¢ tendéncia atual (Sassaki, 2005). Esse
autor a considera mais apropriada por dizer respeito ao funcionamento intelectual, de forma
especifica, e ndo ao funcionamento da mente em toda a sua magnitude. Com o seu uso, evita-
se, ainda, a erronea ideia de que deficiéncia mental e doenga mental sejam a mesma coisa. Por
concordar com essas proposi¢des, esse trabalho utiliza a terminologia deficiéncia intelectual.

Omote (1994) assegura que a deficiéncia deve ser considerada uma construgao social e
justifica essa constatagdo quando afirma que as expectativas que se tém das pessoas com
deficiéncia sdo determinantes nas relagdes estabelecidas com elas, pois definem a pessoa que
possui ou ndo possui deficiéncia e orientam as agdes direcionadas a elas. Essas premissas sao
compartilhadas por outros autores, tais como: Carvalho-Freitas (2007), Carvalho-Freitas e
Marques (2007, 2009, 2010).

Carvalho-Freitas (2007), ancorada na perspectiva social da deficiéncia, fez uma
analise historica do tema e identificou modos de pensamento predominantes construidos
socialmente sobre a deficiéncia e sobre as pessoas com deficiéncia, que as reconhecem e as
qualificam, ao longo do tempo, e influenciam as agdes voltadas as PcDs, podendo tanto
favorecer quanto dificultar a inser¢@o social e no trabalho dessas pessoas (Carvalho-Freitas,
2007; Carvalho-Freitas & Marques, 2010). Esses invariantes ¢ padrdes que se conservam nas
visdes compartilhadas sobre a deficiéncia e sobre as PcDs foram denominadas pela autora de
matrizes de concepgoes de deficiéncia.

Por meio de sua pesquisa, Carvalho-Freitas (2007) identificou as seguintes matrizes
interpretativas operacionalizaveis:

1. Matriz de Interpretagdo da Deficiéncia como Fenomeno Espiritual: essa forma de ver

a pessoa com deficiéncia se caracteriza pela atribuicdo de uma origem metafisica a

deficiéncia, acreditando que esta seja uma manifestagdo de desejos ou castigos

divinos. Por isso, quem concorda com essa matriz considera a PcD como alguém que
precisa ser cuidada, devendo ser abrigada em instituicdes que as segregam. Os
sentimentos proeminentes sao de caridade e compaix@o em relagdo as PcDs.

2. A Normalidade como Matriz de Interpretagcdo Dominante: a deficiéncia, segundo os
pressupostos dessa matriz, ¢ considerada um desvio dos padrdes normais e aquele que

a possui ¢ desviante. Assim, sua insercao social estd condicionada a sua reabilitacdo e

adequagdo ao contexto. Aqueles que compartilham essa premissa, geralmente, alocam

as PcDs de acordo com as fungdes, e ndo conforme seu potencial; segregam-nas em
setores restritos da empresa; e créem que as PcDs provocam situagdes embaragosas,
tém dificuldades de relacionamento e sdo mais propensas a acidentes no trabalho.

3. A Inclusdo Social como Matriz de Interpreta¢do: nesse modelo, a deficiéncia deixa de
ser um atributo individual e passa a ter status social. As acdes empreendidas nessa
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matriz t€ém como pressuposto a adaptagao da sociedade, para ser acessivel a todos, e a
inclusdo das pessoas com deficiéncia a partir de suas potencialidades.

4. A Técnica como Matriz de Interpretacdo Dominante: essa concepcao vislumbra as
PcDs como mais um recurso a ser gerido, administrado e promovido dentro das
organizagdes. Dessa maneira, valorizam-se as praticas sociais € organizacionais que
viabilizem a plena participacdo e inclusdo dessas pessoas. Dentro dessa perspectiva, as
pessoas com deficiéncia sdo inseridas no ambiente de trabalho e suas oportunidades
reais de inclusdo estdo relacionadas a avaliacdo de suas possibilidades de trabalho, que
sdo analisadas por meio de quatro fatores (Carvalho-Freitas, 2007), a saber:

» Percepgdo dos beneficios da contratagdo: refere-se a percepgdo das consequéncias
provenientes da insercdo de pessoas com deficiéncia para a imagem da organizacio
tanto junto aos funcionarios quanto junto aos clientes;

» Percepgdo sobre a necessidade de treinamento: esse fator foca a percep¢ao que se tem
quanto a necessidade de treinar gestores e funcionarios, a fim de facilitar a inser¢do de
pessoas com deficiéncia na empresa;

» Percepgdo do vinculo: esse fator € avaliativo da percepcao que as pessoas imputam ao
vinculo da pessoa com deficiéncia com a organizacdo, sua estabilidade no trabalho e
seu comprometimento;

» Percepcdo de desempenho: estd relacionada a como as pessoas percebem o
desempenho, a produtividade e a qualidade de trabalho das PcDs, bem como a
percep¢do que possuem quanto a interferéncia da insercdo para a competitividade
organizacional.

Verificou-se, na literatura, diversas investigagcdes (Barbosa-Gomes, 2009; Brite, 2009;
Goulart & Coimbra, 2008; Nascimento, Damasceno, & Assis, 2008) que se utilizaram da
perspectiva das matrizes interpretativas de deficiéncia, desenvolvidas por Carvalho-Freitas
(2007), por considera-la frutifera no diagndstico referente a gestdo da diversidade nas
organizagdes € no posterior planejamento de agdes para a inser¢do de pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho. Essa constatagdo assegura o suporte propiciado por essa perspectiva
para analise da gestdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Atualmente, a inser¢do laboral das PcDs tem exigido uma nova forma de gestdo,
denominada gestdo da diversidade. De acordo com Cox (1994), gestdo da diversidade diz
respeito as agdes de planejamento e de implementacdo de sistemas organizacionais que
maximizam a vantagem competitiva da organizacdo e minimizam as possiveis desvantagens.
Sassaki (1999) aponta que a inclusdo das PcDs abarca a no¢do de mudangas sociais que
permitam a plena autonomia e cidadania. Nesse sentido, o ambiente de trabalho deve ser
reestruturado de maneira a eliminar tanto as barreiras fisicas - limitagdes arquitetonicas e de
mobilidrios, que dificultam a mobilidade autobnoma - quanto as de comunicagdo e as
atitudinais (discriminagdo, preconceito e estigmas sobre a PcD e sobre a deficiéncia), de
modo a ser acessivel a todos.

Marques (1999) afirma a existéncia de analogia entre as barreiras sociais e as outras
duas quando aponta que a minimizagao das barreiras sociais propicia maior integracao fisica e
social das PcDs, pois possibilita a dissolugdo do preconceito e da discrimina¢do no contexto
social. Dessa maneira, ao se pensar na gestdo da diversidade e, mais especificamente, na
gestdo das pessoas com deficiéncia, uma agdo que merece ser contemplada ¢ a adaptagdo das
condicdes e praticas de trabalho, uma vez que a existéncia ou a caréncia de adaptagdes
norteiam a relagdo entre as pessoas nas organizagdes ¢ interferem no desempenho das PcDs,
pois elas poderdo ser mais autonomas e eficientes em um ambiente propicio para realizacao
do trabalho (Carvalho-Freitas, 2007).
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A adaptacao das condic¢des e praticas de trabalho (Carvalho-Freitas, 2007) contempla
trés fatores, sociais e materiais, que serdo utilizados na presente pesquisa:

> Sensibilizagdo: percep¢do que as pessoas possuem no que se refere as acdes que a
organizagdo promove para sensibilizar chefias e funcionarios para a inser¢do e a
informagao as PcDs sobre satde e seguranga no trabalho;

> Adaptacdes: percep¢do em relacdo as adaptagdes das condi¢des e instrumentos de
trabalho que facilitem a insercdo das PcDs (rampas, banheiros adaptados,
sinalizadores, tecnologia assistiva etc.);

> Praticas de Recursos Humanos (RH): percep¢ao referente a adequacao das praticas de
selecdo, treinamento, promogao etc.

Esses trés fatores envolvem a modificagdo do espago material do trabalho, o espago
fisico, e o desenvolvimento de praticas que propiciem as PcDs ampliarem as condigdes de
equidade no trabalho. As modificacdes do ambiente e praticas de RH podem tanto contribuir
quanto obstruir, caso ndo sejam efetivadas, as possibilidades de desempenho das pessoas com
deficiéncia (Carvalho-Freitas, 2007).

Outro elemento que diz respeito a gestdo de pessoas e, consequentemente, a gestdo da
diversidade, ¢ a avaliacdo de desempenho, uma vez que a analise desse processo permite
compreender e potencializar a inser¢do de PcDs no mercado de trabalho. Conforme Brandao e
Guimaraes (2001), a avaliacdo do desempenho ¢ um dos processos da gestao de desempenho
que avalia o trabalho executado pelo colaborador de acordo com os processos, objetivos e
metas empresariais. O gestor deve considerar o colaborador e o seu trabalho dentro de um
contexto organizacional e social amplo, abordando os niveis: individual, relacio com a
equipe, processos de producdo e produto final. Dessa maneira, como sugerem Coelho,
Borges-Andrade, Seidl e Pereira (2010), o conceito de desempenho ¢ multicausal.

No que diz respeito as pessoas com deficiéncia, as pesquisas indicam que possa haver
um desfavorecimento das PcDs ao terem seu desempenho avaliado. Conforme Jones et al.
(1984, citados por Stone-Romero et al., 2006), por exemplo, membros do in-group atribuem o
desempenho negativo das PcDs a propria deficiéncia, mais do que a outros fatores. Os
mesmos autores apontam, ainda, que quando um funciondrio tem deficiéncia, os gestores
podem ter baixas expectativas sobre seu desempenho, as quais sdo baseadas na relacdo entre a
deficiéncia e a capacidade da PcD para atender as expectativas de determinada fun¢do. Além
disso, Stone-Romero et al. (2006) indicam que os gestores tém alto grau de exigéncia do
desempenho das PcDs, e que se esta ndo atender completamente as expectativas do seu
superior, tera sua performance considerada como negativa.

Segundo Nascimento et al. (2008), as métricas utilizadas por alguns gestores para
avaliar o desempenho dos empregados sdo perversas, uma vez que a avaliacdo ¢ realizada
com base no desempenho idealizado. Assim, mede-se o desempenho dos melhores
trabalhadores (mais produtivos) em condigdes ideais (descansados, motivados) e dispondo de
todos os recursos que precisam para executar suas atividades. Essas métricas sdo
generalizadas para a andlise do desempenho de uma PcD, a qual, muitas vezes, ndo usufrui de
um ambiente adaptado para a execucdo de sua atividade.

Na presente pesquisa, como o foco ¢ predominantemente as pessoas com deficiéncia
(desempenho individual), considerou-se alguns critérios comumente utilizados na avaliagao
de desempenho (qualidade do trabalho, quantidade de trabalho, pontualidade, assiduidade,
relacionamento com colegas, iniciativa, atendimento aos prazos), visando aprofundar as
discussdes sobre possiveis diferencas nas formas de ver o desempenho de pessoas com tipos
de deficiéncia diferentes.

Tendo em vista a importancia e a necessidade de se pensar sobre a gestdo do trabalho
das pessoas com deficiéncia, ja que ela influencia nas possibilidades profissionais da PcD, ¢
fundamental ampliar os conhecimentos sobre o assunto. Por meio da perspectiva analitica



EnANPAD XXXV Encontro da ANPAD Rio de Janeiro / RJ —4 a 7 de setembro de 2011

apresentada, acredita-se que a avaliacdo de desempenho pode estar permeada pelas crengas
que se tém sobre as PcDs e pela presenga ou auséncia de adequagdo do ambiente de trabalho,
uma vez que influenciam na qualidade e eficiéncia do desempenho das pessoas com
deficiéncia. Neste sentido, foram analisadas no presente estudo as Concepgdes de Deficiéncia,
as Adequacdes das Condigoes e Praticas de Trabalho e a Avaliacdo de Desempenho das PcDs,
sendo que para a analise dessas varidveis considerou-se o tipo de deficiéncia.

3. Metodologia da Pesquisa

Este estudo utilizou-se de recursos metodologicos das pesquisas quantitativa e
qualitativa tanto para a realizagdo da coleta de dados quanto para as analises.

A amostra foi por conveniéncia e ¢ composta por 123 gestores de quatorze empresas
publicas e privadas, localizadas na regido metropolitana de Vitoria (Espirito Santo), que tém
100 ou mais funciondrios, possuem PcDs no quadro funcional e sdo cadastradas na
Associagdo Brasileira de Recursos Humanos — Seccional Espirito Santo (ABRH-ES). A fase
da pesquisa de campo foi desenvolvida entre os meses de margo e junho de 2010.

Em relagdo a perspectiva quantitativa, utilizou-se o survey de desenho transversal.
Esse método baseia-se na coleta de dados por meio de questionério estruturado, padronizando
o processo (Malhotra, 2001). O survey contemplou trés questionarios: o Inventario de
Concepgdes de Deficiéncia em Situacdes de Trabalho (ICD-ST) e o Inventario das Ac¢des de
Adequacao das Condigdes e Praticas de Trabalho (IACPT), desenvolvidos e validados por
Carvalho-Freitas (2007) e adaptados para a presente investigacdo. Além disso, aplicou-se o
Inventario de Percep¢do do Desempenho no Ambiente de Trabalho (IPDAT), elaborado para
a presente pesquisa. Os trés inventarios sdo compostos por Escala Likert, de escolha forcada,
considerando-se a variagdo de 1 a 6. No caso do ICD-ST e do IACPT, o 1 refere-se a discordo
totalmente e o 6 a concordo totalmente. Ja no que se refere ao IPDAT, o valor 1 = péssimo e o
6 = excelente.

Elaborou-se um banco de dados no programa SPSS for Windows (Statistical Package
for Social Sciences) com todas as respostas dos questionarios dos 123 participantes da
amostra para a realizagcdo das seguintes técnicas estatisticas dos dados coletados:

a) Estatistica descritiva: analise das frequéncias percentuais das respostas, a fim de
descrever o perfil dos gestores participantes da pesquisa e das empresas onde
atuam, bem como descrever os demais dados da pesquisa.

b) Analise da correlagdo de Spearman, para verificar a ocorréncia de correlagdes (em
nivel de direcdo e intensidade) entre as varidveis concepgoes de deficiéncia e
agoes de adequagdo das condigoes e praticas de trabalho, por tipo de deficiéncia;
entre as variaveis agoes de adequagdo das condi¢oes e praticas de trabalho e
avaliagdo de desempenho, por tipo de deficiéncia; e entre as varidveis concepgoes
de deficiéncia e avaliacdo de desempenho, por tipo de deficiéncia.

¢) A fim de responder aos seguintes objetivos propostos: verificar se as concepcoes
de deficiéncia dos gestores estao baseadas no tipo de deficiéncia que a PcD possui;
analisar se, em relag@o aos critérios de avaliacdo de desempenho mais comumente
utilizados, os gestores avaliam as PcDs diferentemente, de acordo com o tipo de
deficiéncia que possuem; e verificar a associagcdo entre as acdes de adequagdo das
condi¢des e praticas de trabalho por tipo de deficiéncia, utilizou-se, como uma das
técnicas de analise dos dados, a Anélise de Correspondéncia (AC).

A AC visa a redug¢do dimensional, permitindo a analise simultanea de um grande
nimero de varidveis, o que a torna indicada para a identifica¢do de relagdes sistematicas, de
interdependéncias, entre variaveis (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 2005). De acordo com
esses autores, a AC consiste em uma técnica estatistica multivariada, de carater exploratdrio,
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adequada para a andlise de dados coletados por meio de escala Likert. No caso do presente
estudo, dos 123 questionarios respondidos, os dados de 95 foram submetidos a AC, utilizando
0 pacote estatistico ca do software R (versdo 2.12.0), pois estavam completos.

As entrevistas semiestruturadas, que envolvem a perspectiva qualitativa, visam
investigar com maior profundidade as informagdes coletadas nos questionarios, de modo a
contemplar questdes que porventura ndo constam nos inventarios. A entrevista realizada com
os gestores abordou duas questdes abertas: De uma maneira geral, como vocé avalia o
desempenho da(s) pessoa(s) com deficiéncia que trabalha(m) com vocé? e Vocé tem mais
facilidade para trabalhar com um tipo especifico de deficiéncia? Se SIM, com qual tipo de
deficiéncia e por qué?, as quais permitiram discorrer sobre a concepgdo de deficiéncia que
possuem por tipo de deficiéncia, bem como sobre as agdes que direcionam as PcDs por tipo
de deficiéncia no ambiente de trabalho. Para a analise das entrevistas, foi utilizada como
referéncia a técnica de analise de conteudo proposta por Bardin (1994).

4. Analise e Discussao dos Resultados

A seguir, apresenta-se a analise dos dados referentes as organizagdes € aos gestores
participantes da pesquisa, bem como os resultados relacionados as concepc¢des de deficiéncia,
por tipo de deficiéncia; as a¢des de adequacdes das condic¢des e praticas de trabalho, por tipo
de deficiéncia; e, percep¢ao do desempenho das PcDs, também por tipo de deficiéncia.

4.1 Caracterizacdo da amostra

A pesquisa contemplou 14 empresas de 12 segmentos. O segmento de Prestacdo de
Servigos foi 0 que concentrou o maior nimero de empresas participantes (28,57%). A maioria
das organizagdes pesquisadas (64,28%) existe ha mais de 30 anos no mercado, possui mais de
1.000 funcionarios (57,14%) e ¢ de propriedade privada (64,28%).

No que se refere a caracterizagdo sociodemografica dos gestores, 56,9% deles ¢ do
sexo masculino, 68,3% sao casados, 43,9% tem entre 41 e 50 anos e 56,1% diz praticar a
religido catdlica. O grau de escolaridade predominante ¢ de pessoas que possuem Ensino
Superior Completo (36,6%) seguido por pessoas que possuem Especializacao (35,8%).

No que diz respeito a atuagdo profissional, verificou-se que muitos gestores da
pesquisa (19,4%) atuam na area de Atendimento/Comercial. Outra area de grande atuagao
por parte dos entrevistados ¢ Recursos Humanos (12,1%). Com relagdo as pessoas com
deficiéncia geridas pelos respondentes, verificou-se que a maioria dos entrevistados (71,5%)
gerencia pessoas com deficiéncia fisica (PcDFs). As pessoas com deficiéncia auditiva
(PcDAs) sdo geridas por 38,9% dos respondentes, seguido por gestores que gerenciam
pessoas com deficiéncia visual (PcDVs) (16,2%), pessoas com deficiéncia intelectual (PcDIs)
(10,5%) e pessoas com deficiéncia multipla (PcDMs) (3,3%).

Grande parte dos entrevistados (40,7%) gere somente uma pessoa com deficiéncia.
Para 74% dos gestores o tempo em que gerem PcDs nas empresas em que trabalham ¢ inferior
a cinco anos. A maioria dos entrevistados (56%) gerencia PcDs que ocupam cargos
operacionais.

Observou-se que 59,4% dos gestores tém nogdes basicas das leis para inclusdo das
PcDs no mercado de trabalho e 61,9% dos entrevistados afirmaram possuir informagodes
superficiais, obtidas por meio de jornais e televisdo, sobre as PcDs. No que tange as
informagdes que possuem sobre as tecnologias que facilitam o trabalho das PcDs, 64% dos
entrevistados dizem conhecé-las. Todavia, quando lhes ¢ solicitado citar as tecnologias que
conhecem, as respostas, geralmente, sdo generalistas.
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4.2. Andlise das percepgoes predominantes entre os gestores, por tipo de deficiéncia

Para essa analise descritiva, os resultados médios da escala Likert utilizada nos
inventarios, para efeito de decisdo, foram divididos em trés grupos: o grupo de respondentes
que discordou do fator (resultados 1 e 2), o grupo de respondentes que apresentou duvidas em
relacdo a afirmativa (3 e 4) e o grupo que concordou com o fator (5 e 6), seguindo a variacao
da escala Likert adotada: 1 (discordo totalmente) e (péssimo) a 6 (concordo totalmente) e
(excelente).

Em relagdo as concepcdes de deficiéncia, observou-se que a maioria dos gestores
discorda que a deficiéncia, independente de qual seja ela (resultados acima de 60% de
discordancia para todos os tipos de deficiéncia), tenha uma origem transcendental e represente
uma manifestagdo de desejos divinos - concep¢do espiritual da deficiéncia. No que diz
respeito & concepgdo pautada nos pressupostos da normalidade, verificou-se que os gestores
ndo tém clareza quanto a crenga de que as pessoas com qualquer um dos tipos de deficiéncia
(acima de 65% dos respondentes, para todos os tipos de deficiéncia, tiveram davida quanto a
esse pressuposto) sejam mais vulneraveis aos acidentes no trabalho, tenham mais problemas
interpessoais, devam ser alocadas em setores especificos dentro da organizagdo, bem como
devam ser atendidas por instituicdes especializadas, por acreditarem que essas instituigdes
tém mais capacidade de atender as demandas das PcDs. Verificou-se que uma parcela
significativa dos gestores (acima de 50% dos respondentes) também possui dividas se as
pessoas com deficiéncia tém mais comprometimento e estabilidade no emprego do que as
pessoas sem deficiéncia (fator vinculo).

No que se refere a concepgao da inclusdo, em relagdo a deficiéncia intelectual (43,1%)
e a multipla (45,5%), os gestores se mostraram em davida quanto a ideia de que a sociedade
tem que se adequar e modificar para atender a elas e de que, mesmo com essas modificagdes,
elas consigam desempenhar satisfatoriamente suas atividades. Entretanto, os respondentes
indicaram concordancia desse pressuposto em relagdo as PcDAs (67,5%), PcDFs (64,2%) e
PcDVs (58,5%). Nesse sentido, para os gestores, as pessoas com esses trés tipos de
deficiéncia sdo capazes de ter um bom desempenho, quando lhes sdo fornecidas condigdes
adequadas de trabalho.

Quanto ao fator percep¢ao do desempenho, os resultados revelam que a maioria dos
gestores acredita que ndo hé diferenga entre a qualidade do trabalho, a produtividade e o
desempenho das pessoas que ndo possuem deficiéncia e as PDAs (80,5%), PDFs (78%), PDIs
(49,6%), PDMs (58,5%), PDVs (72,4%). No que tange aos beneficios decorrentes da
contratacdo de PcDs, a maioria dos gestores concorda que contratar pessoas com deficiéncias
auditiva (72,4%), fisica (72,4%), multipla (54,5%) ou visual (59,3%) propicia a melhoria do
clima organizacional e também favorece a imagem da empresa. No entanto, ao se analisarem
os beneficios provenientes da existéncia de PcDIs no quadro funcional, uma parcela
significativa de gestores apontou duvidas (48,8%) quanto a existéncia do impacto positivo
decorrente da contratagdo delas. A maior concordancia por parte dos gestores (acima de 69%)
¢ verificada, para os cinco tipos de deficiéncia, ao abordarem a necessidade de treinamento
para chefias e funciondrios quando se pretende a inser¢do de PcDs nas organizacdes.

No que diz respeito a percepgdo dos gestores quanto as acdes de adequagdes e praticas
de trabalho realizadas, por tipo de deficiéncia, nas organiza¢des onde atuam, verificou-se que
a maioria dos gestores possui duvidas quanto a existéncia de adequacdes das condigdes de
trabalho (acima de 55% deles) e das praticas de recursos humanos (acima de 58% deles) e a
realizacdo de sensibilizacdo (acima de 46% deles) nas empresas em que trabalham, para os
cinco tipos de deficiéncia.

Os resultados em relagdo a percepcao que os gestores possuem frente ao desempenho
das pessoas com deficiéncia, por tipo de deficiéncia, indicam que os respondentes veem o
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desempenho das pessoas com deficiéncias auditiva (54,5%) e fisica (61,8%) como positivos.
No entanto, quanto ao desempenho das pessoas com os demais tipos de deficiéncia, grande
parte dos entrevistados apontou, no questiondrio, percebé-lo como mediano, ou seja, nem
positivo e nem negativo, principalmente em relacio ao desempenho das pessoas com
deficiéncia intelectual (73,9% dos gestores), sendo que essa também foi a categoria de
deficiéncia menos bem avaliada pelos entrevistados (somente 22,8% dos entrevistados o
percebem como positivo). Uma hipdtese que pode justificar essa grande quantidade de
entrevistados que fazem essa avaliacdo mediana ¢ o fato de terem davidas quanto ao
desempenho dessas pessoas e, por isso, tém dificuldade de posicionamento tanto para uma
visdo positiva quanto para uma percepcao negativa do desempenho realizado por elas. Essa
duavida pode estar pautada no fato de poucos gestores (somente 12) chefiarem pessoas com
esse tipo de deficiéncia. Assim, o desconhecimento da forma como atuam no ambiente de
trabalho pode tendé-los a marcar as alternativas centrais entre os pontos extremos de
avaliacao.

4.3 Analise Correlacional

Apresentam-se, abaixo, os resultados da andlise do coeficiente de correlacdo rho de
Spearman, respectivamente, entre os fatores: concepg¢oes de deficiéncia, por tipo de
deficiéncia, e agoes de adequagdo das condi¢oes e prdticas de trabalho, por tipo de
deficiéncia; avaliagdo de desempenho e agoes de adequagdo das condigoes e praticas de
trabalho; e, percep¢do de desempenho e concepgoes de deficiéncia, por tipo de deficiéncia.

Quanto a correlagdo entre as concepgodes de deficiéncia, por tipo de deficiéncia, e as
acoes de adequagdes das condicdes e praticas de trabalho, verificou-se que:

1. Quanto menores sdo as a¢des de sensibilizacdo realizadas, por parte da organizagio,
para as PcDs, para os gestores e para os grupos de trabalho quanto a inclusdo no
ambiente de trabalho de PcDIs (rho de Spearman = -0,18, nivel de significancia = 0,05) e
PcDVs (rho de Spearman = -0,17, nivel de significancia = 0,05), maior a percep¢ao de que
essas pessoas nao satisfazem as condi¢des de normalidade definidas pelos padrdes
médicos (matriz da normalidade), e vice-versa;

2. Quanto menores sdo as ac¢des de sensibilizacdo para a inclusdo de PcDAs (rho de
Spearman = -0,18, nivel de significancia = 0,05) realizadas, maior a crenga por parte dos
gestores de que essas pessoas sdo caracterizadas por serem dotadas de béngdos ou
castigos provindos de uma ordem divina, e vice-versa;

3. A escassez de acdes de sensibilizagdo tem influéncia sobre a forma como os gestores
veem o desempenho das PcDIs (rho de Spearman = -0,18, nivel de significancia = 0,05),
ou seja, quanto menos se realiza a¢des de sensibilizagdo para a inclusdo de pessoas
com esse tipo de deficiéncia, pior € a percepcao dos gestores quanto ao desempenho, a
produtividade e a qualidade do trabalho delas, e vice-versa;

4. Quanto mais acdes de sensibilizacdo para a inserc¢ao laboral de PcDIs (0 de Spearman
= 0,20, nivel de significncia = 0,05) sdo realizadas, maior a tendéncia dos gestores em
se nortearem pelos pressupostos da perspectiva inclusiva para geri-las, e vice-versa;

5. As adequacdes das condi¢des de trabalho interferem positivamente para o
desenvolvimento da perspectiva da inclusdo como matriz de interpreta¢do (rho de
Spearman = 0,18, nivel de significancia = 0,05) na gestdo de pessoas com deficiéncia
multipla (PcDMs), e vice-versa;

6. Quanto menores forem as praticas de recursos humanos para a inclusdo de PcDMs
(rho de Spearman= -0,20, nivel de significancia = 0,05) e PcDVs (rho de Spearman= -0,19,
nivel de significancia = 0,05), maior a possibilidade de os gestores terem sua percepcao
embasada pelos pressupostos da normalidade ao geri-las, e vice-versa.
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Observou-se, também, a existéncia de uma correlacdo estatisticamente significativa
entre os construtos avalia¢do de desempenho e agoes de adequagdo das condigoes e praticas
de trabalho, a saber:

1. Quanto mais recorrentes forem as agdes de sensibilizacao (o de Spearman = 0,29, nivel
de significancia = 0,05) e quanto mais forem realizadas adequacdes das condicdes de
trabalho (rho de Spearman = 0,24, nivel de significancia = 0,05), bem como adequagdes
das praticas de Recursos Humanos (r%o de Spearman = 0,26, nivel de significancia = 0,05),
melhor avaliado o desempenho das pessoas com deficiéncia intelectual, e vice-versa,

2. Quanto mais sdo realizadas adequacdes das praticas de Recursos Humanos,
apropriando as praticas de selecdo, treinamento, promogdo e transferéncia as pessoas
com deficiéncias auditiva (rho de Spearman = 0,20, nivel de significancia = 0,05), multipla
(rho de Spearman = 0,23, nivel de significincia = 0,05) e visual (rho de Spearman = 0,24,
nivel de significancia = 0,05), melhor a percep¢do que os gestores possuem quanto ao
desempenho das pessoas com essas deficiéncias, e vice-versa;

3. Quanto mais sdo organizadas atividades de sensibilizacdo para inser¢do de PcDMs
(rho de Spearman = 0,21, nivel de significancia = 0,05), mais estas t€m o desempenho no
trabalho avaliado positivamente pelos gestores, e vice-versa;

4. Quanto mais as condi¢cdes e os instrumentos de trabalho forem adaptados as
necessidades laborais das PcDVs (rho de Spearman = 0,18, nivel de significancia = 0,05),
mais positivo o julgamento quanto ao desempenho dessas pessoas.

Os resultados da correlagdo entre os fatores percepgado de desempenho e as concepgoes
de deficiéncia, por tipo de deficiéncia, indicam a existéncia das seguintes correlacdes de
intensidades fraca e moderada, porém estatisticamente significativas:

1. Quanto maior a crenga na concepcao baseada nos pressupostos da normalidade, mais
negativa sera a percepcao do desempenho em relacdo as pessoas com deficiéncias
auditiva (rho de Spearman = -0,39, nivel de significancia = 0,05), fisica (rho de Spearman =
-0,43, nivel de significdncia = 0,05), intelectual (rho de Spearman = -0,35, nivel de
significancia = 0,05), multipla (rho de Spearman = -0,38, nivel de significncia = 0,05) e
visual (rho de Spearman = -0,33, nivel de significancia = 0,05), PcDs, ¢ vice-versa;

2. Quanto maior a percepcao de que a inser¢ao de pessoas com deficiéncias auditiva (rho
de Spearman = 0,24, nivel de significincia = 0,05), fisica (rho de Spearman = 0,29, nivel de
significancia = 0,05), intelectual (rho de Spearman = 0,27, nivel de significincia = 0,05),
multipla (rho de Spearman = 0,32, nivel de significdncia = 0,05) e visual (rho de Spearman
= 0,20, nivel de significancia = 0,05) melhora a imagem da organizacdo (fator beneficio
da contratacao), mais positivo sera considerado o desempenho dessas pessoas, € vice-
versa;

3. Quanto maior a crenca de que as pessoas com deficiéncias auditiva (rho de Spearman =
0,26, nivel de significancia = 0,05), fisica (rho de Spearman = 0,20, nivel de significancia =
0,05), intelectual (rho de Spearman = 0,28, nivel de significincia = 0,05), multipla (rho de
Spearman = 0,27, nivel de significdncia = 0,05) e visual (rho de Spearman= 0,21, nivel de
significancia = 0,05) sdo mais estaveis e comprometidas com a organizagdo (fator
vinculo) que as pessoas sem deficiéncia, melhor a concep¢do que o superior tem
quanto ao desempenho das PcDs, e vice-versa;

4. Quanto maior a crenca nos pressupostos da matriz inclusiva em relacdo as pessoas
com deficiéncia intelectual (rho de Spearman = 0,21, nivel de significancia = 0,05), mais
positivamente essas pessoas terdo o seu desempenho avaliado, e vice-versa.
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4.4 Andlise de Correspondéncia

Considerando as concepcdes de deficiéncia dos gestores quanto aos cinco tipos de
deficiéncia, com a aplicagdo da andlise de correspondéncia (AC), obteve-se a seguinte
representacao (Figura 1):
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Figura 1. Mapa da percep¢do dos gestores em relacdo as questdes referentes as
concepgdes de deficiéncia, por tipo de deficiéncia

Os eixos 1 e 2 representam a distribuigdo geométrica, num espaco bidimensional, das
respostas as questoes de concepgdes de deficiéncia, segundo o tipo de deficiéncia. Observa-se,
a partir da Figura 1, que o eixo 1 explica 77% da variagdo entre os dados, enquanto que o eixo
2 explica 13,5%. Nota-se, assim, que os dois eixos juntos explicam 90,5% da distribui¢ao das
respostas. Isso indica que a distribuicdo das questdes ao longo dos eixos 1 e 2 representa
90,5% da variagdo das respostas ao ICD-ST.

Analisando a Figura 1, € possivel concluir, a partir da representacao do eixo 1 (explica
o maior percentual de variagdo dos dados), que a percepg¢do que os gestores possuem em
relagdo aos tipos de deficiéncia ¢ diferente (cada ponto estd em um quadrante diferente), com
exce¢do das deficiéncias fisica e auditiva, em que ha uma associacdo entre a percepcao que 0s
gestores t€ém das PcDAs e entre a percepcao que t€ém das PcDFs, sendo que os respondentes
tém uma visdo positiva, de maior aceitagdo no ambiente de trabalho, das pessoas com um
desses dois tipos de deficiéncia. Percebe-se, também, que as PcDIs sdo vistas de forma
negativa pelos gestores. A outra deficiéncia que mais se aproxima dessa visdo “negativa” dos
gestores € a multipla.

A distribuicao dos pontos ao longo do eixo 1 aponta que as questdes que os gestores
avaliam mais positivamente em relagcdo ao trabalho das PcDs sao: TD11, TD12 e TD13; 110;
19; TV3 , TB1 e TB2, as quais dizem respeito a qualidade, a produtividade e ao desempenho
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das pessoas com deficiéncia (fator percepcdo do desempenho); a adequagao das condicoes e
dos instrumentos de trabalho (matriz da inclusdo); a melhoria da imagem da organizacao junto
aos funcionarios (fator percepcdo dos beneficios); e ao comprometimento das PcDs (fator
percepcao do vinculo). Essas questdes estdo associadas as deficiéncias fisica e auditiva, cujos
pontos representativos se encontram proximos aos pontos que caracterizam essas questoes.

Por outro lado, as questdes que pesam mais negativamente, ao longo do eixo 1, na
avalia¢do dos gestores sdo: a necessidade de treinamento para chefias e funcionarios (TD20 e
TD21) e as questdes da matriz espiritual (E16, E17 e E18). Além disso, a deficiéncia
intelectual ¢ a deficiéncia mais associada a essas respostas (proximidade). A deficiéncia
multipla também tem uma avaliacdo negativa dos gestores, considerando sua distribui¢do no
eixo 1, e estd muito associada a avaliagdo negativa que os gestores fazem da estabilidade no
emprego dessas pessoas (TV19).

A Figura 2, a seguir, mostra os resultados da analise de correspondéncia entre as
variaveis tipos de deficiéncia e ag¢oes de adequagdo das condigoes e prdticas de trabalho.
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Figura 2. Mapa da percepgao dos gestores em relagdo as questdes referentes
as adequacdes das condigdes e praticas de trabalho, por tipo de deficiéncia
Os eixos 1 e 2, apresentados na Figura 2, indicam a adequacdo da representacdo
geométrica em duas dimensdes, visto que se obteve alta retencdo da explicacdo total,
restituida nos dois eixos, com resultados superiores a 80% de toda a variabilidade encontrada.
Ao observar a distribuicdo dos pontos em relacdo ao eixo 1 (explica o maior
percentual de variagdo dos dados), na Figura 2, verifica-se que as agdes de adequagdes das
condigdes e praticas de trabalho que pesam mais positivamente na avaliacdo dos gestores
estdo associadas as pessoas com deficiéncias fisica e auditiva, sendo que as acdes que o0s
gestores apontaram como as mais positivas na insercao de PcDs nas organizagdes sao as
abordadas nas questdes 22, 26, 27, 28 e 29 do IACPT, que se referem, respectivamente: as
informacodes sobre seguranca e saude no trabalho acessivel as PcDs (Fator Sensibilizagdo); as
adaptacdes das instalagcdes de trabalho, visando a insercdo de pessoas com deficiéncia (por
exemplo: rampas, elevadores, degraus sinalizados com cores vivas e adaptagdao de banheiros e
bebedouros), a alocagdo de pessoas com deficiéncia em areas de facil acesso e as aquisi¢des
ou modificagdes de equipamentos de trabalho (Fator Adaptagoes das Condigoes de
Trabalho); e a sinalizacdo dos locais de trabalho, facilitando a locomoc¢ao e o acesso da PcD
(Fator Adaptagoes das Condicoes de Trabalho). Essas questdes estdo mais associadas as
deficiéncias auditiva e fisica.
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Por outro lado, as acdes de adequacdo pesam negativamente na percepcao dos
entrevistados quando se associam aos demais tipos de deficiéncia (intelectual, multipla e
visual). As agdes que possuem maior influéncia negativa quando se consideram as pessoas
com as deficiéncias intelectual e multipla sdo as de nimero 23, 24 e 32 (maior proximidade
entre os pontos que as representam) e que se referem a necessidade de informagdes sobre
saude e seguranca no trabalho, a necessidade de sensibilizacdo das chefias e a existéncia de
procedimentos de promoc¢do e transferéncia das PcDs, tendo como critério a capacidade de
trabalho dessas pessoas. O ponto representativo da deficiéncia visual (DV) estd proximo aos
pontos das questdes 30 (redistribuicdo de tarefas conforme a necessidade das PcDs) e 31
(realizagdo de treinamento aos membros das Brigadas de Incéndio para evacuacao das PcDs)
— Fator Adequac¢do das Praticas de Recursos Humanos. Isso indica que tais agdes s3o mais
preocupantes quando se analisa esse tipo de deficiéncia.

Os dados referentes a analise de correspondéncia entre as varidveis tipos de deficiéncia
e avaliagdo de desempenho podem ser visualizados na Figura 3, abaixo.
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Figura 3. Mapa perceptual das questdes sobre desempenho das
pessoas com deficiéncia no trabalho, por tipo de deficiéncia

A Figura 3 revela que a quantidade de informacdo explicada pelos dois eixos ¢
bastante elevada, sendo 77,6% dela explicados pelo eixo 1 e 16,4% pelo eixo 2, perfazendo
um total de 94% da informacao restituida.

A partir dos dados demonstrados na Figura 3, ¢ tomando como base o eixo 1 (explica
o maior percentual de variacdo dos dados), conclui-se que os gestores acreditam que as PcDFs
e as PcDAs possuem desempenho semelhante e positivo no ambiente de trabalho e estdo
associadas aos critérios de desempenho avaliados mais positivamente pelos gestores, cujos
pontos representativos dessas variaveis estdo proximamente localizados. A deficiéncia
auditiva tem correspondéncia, principalmente, com os critérios: qualidade do trabalho (35),
produtividade (36) e autonomia (42). J4 as pessoas com deficiéncia fisica tém como
principais critérios associados ao seu desempenho a capacidade de realizagdao (37) e o tempo
de aprendizagem (38), ambos com os valores melhor avaliados pelos respondentes quando se
toma o eixo 1 como referencial de andlise.

Quando se comparam os pontos representativos do desempenho das pessoas com os
diversos tipos de deficiéncia, verifica-se que ha uma percepcdo negativa, por parte dos
gestores, quanto ao desempenho das pessoas com deficiéncia intelectual e das pessoas com
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deficiéncia multipla, sendo que os critérios que pesam negativamente na percepgao
relacionada ao desempenho das PcDs estdo associados a essas deficiéncias, que sdo: o
desempenho das PcDIs tem maior associagdo com o cumprimento das normas da organizagdo
(44), sociabilidade (47) e cooperagdo (48); enquanto que as PcDMs sdo caracterizadas por
terem seu desempenho associado, principalmente, ao comprometimento com os resultados
(43) e aproveitamento dos recursos disponiveis (45).

Os participantes avaliaram o desempenho das PcDVs como mediano. Mesmo assim,
pode-se afirmar que o caracterizam como negativo, pois ¢ nulo em relacdo ao eixo 1 (seu
ponto esta localizado no ponto zero desse €ixo) e negativo em relacdo ao eixo 2. Uma vez que
o ponto referente a essa varidvel estd localizado proximo ao centroide, confere-se que essa
avalia¢do ¢ permeada por duvidas quanto a caracterizagdo do desempenho das pessoas com
esse tipo de deficiéncia, bem como depreende-se a associacdo da deficiéncia visual a um
grande numero de categorias de critérios de desempenho, representando um comportamento
médio dos respondentes no que se refere a essas categorias.

4.5 Analise de Conteudo

As respostas dos gestores a entrevista semiestruturada foram submetidas a Andlise de
Conteudo, cujo referencial teérico adotado ¢ sugerido por Bardin (1994). As respostas foram
agrupadas em categorias de acordo com a similaridade do contetido. Em seguida, as
categorias foram contabilizadas em termos da frequéncia que apareceram nas entrevistas.

Em relacdo a qualidade do desempenho das PcDs geridas pelos gestores, observou-se
que as PcDAs, PcDIs e PcDVs tiveram seu desempenho considerado Bom por,
respectivamente, 32%, 57% e 43% dos gestores que as chefiam. Segue, a titulo de
exemplificagdo, algumas falas representativas: £ bom. Ela [PcDA] ndo desperdica tempo com
conversas paralelas. O que incomodava no inicio era o uso do celular, mas conversei com ela
e se ajustou. Para mim, ela é uma das que mais produz (entrevistado 4, gerencia PcDA); e, Se
eu medir o avango desde que chegaram, eu diria que a pessoa com deficiéncia intelectual
superou, excedeu a expectativa que a gente tinha [...] (entrevistado 49, gerencia PcDI e
PcDV). J4 o desempenho das PcDFs foi avaliado como Muito bom/Acima do esperado por
33% dos gestores que as gerenciam: £ excelente. Excelente mesmo. Dou nota 100. E dedicada
(entrevistado 72, gerencia PcDF). Houve controvérsias quanto a qualidade do desempenho
das PcDMs, dos trés gestores respondentes que supervisionam o trabalho dessas pessoas, um
apontou que ¢ Bom, um disse ser Ruim/Abaixo do esperado e o outro afirmou que ¢ Com
restricoes.

No que tange a facilidade do gestor em trabalhar com pessoas com algum tipo
especifico de deficiéncia foram identificadas cinco categorias que sdo: independe do tipo de
deficiéncia, ou seja, tem facilidade com qualquer tipo; tem facilidade de trabalhar com o(s)
tipo(s) de deficiéncia que trabalha, que ja gerencia; possui facilidade de trabalhar com o(s)
tipo(s) que ndo trabalha, nesse caso, o gestor trabalha com pessoa com algum tipo de
deficiéncia, mas acredita que teria mais facilidade em trabalhar com pessoas que possuem
outro(s) tipo(s); ndo especificou o tipo de deficiéncia; e nenhum tipo de deficiéncia, ou seja,
sente dificuldade de trabalhar com pessoas com qualquer tipo de deficiéncia.

A maior parte dos entrevistados (56%) afirmou ter facilidade de trabalhar com o tipo
de deficiéncia que ja gerencia, como por exemplo: Eu acho que teria mais facilidade para
trabalhar com pessoa com deficiéncia fisica, até porque trabalho com uma e me dou muito
bem, e com auditivo também teria (entrevistado 13, gerencia PcDF). Para 32,4% dos
entrevistados a facilidade em trabalhar independe do tipo de deficiéncia: Qualquer tipo. Sdo
experiéncias que so me fizeram crescer (entrevistado 27, gerencia PcDF e PcDV).
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Um ponto a ser destacado ¢ que a facilidade em se trabalhar com um ou outro tipo de
deficiéncia ¢ decorrente, de acordo com as falas dos entrevistados, principalmente, da
experiéncia que o gestor possui com aquele tipo de deficiéncia: Inicialmente, eu achava que
era dificil trabalhar com pessoa com deficiéncia visual, mas, a partir da minha experiéncia,
hoje percebo que é o tipo mais fécil. E ‘mole’! Eu ja me padronizei nesse tipo de necessidade
que ela possui e me adaptei (entrevistado 39, gerencia PcDI e PcDV).

5. Conclusao

Os resultados da pesquisa permitem concluir que os gestores possuem diferentes
formas de ver as pessoas com deficiéncia, por tipo de deficiéncia: os gestores acreditam que
as PcDs podem desempenhar adequadamente suas atividades desde que modificadas as
condi¢des e instrumentos de trabalho (concepcdo baseada nos pressupostos da inclusdo),
principalmente no que se refere as pessoas com deficiéncias auditiva, fisica e visual, mas
mostraram davidas em relagdo a deficiéncia intelectual e a multipla. Segundo os
respondentes, contratar pessoas com deficiéncias auditiva, fisica, multipla e visual melhora o
clima organizacional e favorece a imagem da empresa frente aos clientes e funcionarios (fator
beneficios da contratacdo). Todavia, os gestores apontaram duvidas quanto ao beneficio
proveniente da contratacdo de pessoas com deficiéncia intelectual. Também foi verificado
que, quando o gestor pensa que as pessoas com deficiéncia sdo capazes de desempenhar
qualquer tipo de atividade se modificadas as condigdes e instrumentos de trabalho (matriz da
inclusdo) e que contratar PcDs tém um impacto positivo na imagem da empresa (matriz
beneficios da contratacdo), ele normalmente estd associando essas prerrogativas com as
deficiéncias fisica e auditiva (resultados da andlise de correspondéncia).

Constatou-se, ainda, que avaliagdo que o gestor faz do desempenho das PcDs, por tipo
de deficiéncia, depende da forma como as PcDs sdo vistas, também por tipo de deficiéncia.
Por exemplo: a crenca nas potencialidades das pessoas com deficiéncia intelectual e a nogao
de que a sociedade precisa se adequar para garantir a plena participacdo delas (matriz
inclusiva) tem correlacdo positiva com concepgdo que o gerente tem quanto ao desempenho
dessas pessoas. Por outro lado, quanto maior a crenga de que as pessoas com qualquer um dos
tipos de deficiéncia devem ocupar fungdes especificas dentro da organizagdo, té€m
comportamentos improprios, dificuldades no relacionamento, causam situagdes
constrangedoras (concepg¢ao baseada nos pressupostos da normalidade), mais negativamente
as PcDs terdo o desempenho avaliado.

Utilizaram-se o Inventario de Percep¢do do Desempenho no Ambiente de Trabalho ¢ a
entrevista semiestruturada para verificar como os gestores avaliam o desempenho das PcDs.
Ao analisarem o desempenho, por meio do inventario, os gestores o avaliaram, quanto as
pessoas com deficiéncia auditiva e fisica, como positivo. Por outro lado, as pessoas com
deficiéncias intelectual, multipla e visual tiveram, nessa situacdo, o desempenho avaliado
como mediano. Todavia, pela andlise das falas dos gestores (entrevista semiestruturada), os
quais discorreram a respeito do desempenho real das PcDs, embasando-se na vivéncia
cotidiana que possuem com as pessoas com deficiéncia com quem trabalham, o desempenho
das pessoas com deficiéncia fisica foi apontado como Muito bom/Acima do esperado,
enquanto que as pessoas com deficiéncias auditiva, intelectual e visual tiveram o desempenho
avaliado como Bom. Nessa ocasido, diferentemente dos resultados obtidos por meio do
questionario, observou-se que os gestores avaliam positivamente o desempenho das pessoas
com deficiéncias intelectual e visual. A divergéncia entre os resultados quantitativos e os
qualitativos possibilita inferir que a convivéncia com essas pessoas no trabalho pode
modificar a visdo que os gestores t€m a respeito do desempenho delas.
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Em suma, os resultados dessa pesquisa possibilitam depreender a existéncia de
relacdes entre as concepcgdes de deficiéncia e a avaliacdo de desempenho dos gestores em
relacdo as PcDs, por tipo de deficiéncia. Futuras pesquisas, em regides diferentes do pais,
poderdo possibilitar uma maior generalizagao dos resultados da presente investigacao.
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