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RESUMO

Ao longo da histdria, as pessoas com deficiéncia foram vitimas de preconceito. Hoje, o
mercado de trabalho tem aberto portas para esse grupo. Tomando como pressuposto o aumento
do ingresso de pessoas com deficiéncia nas organizagOes, a presente pesquisa tem como
objetivo geral analisar as percepcgdes das PCDs sobre o processo de socializa¢do organizacional
em uma Instituicdo Federal de Ensino Superior. O universo desta pesquisa € composto por 114
pessoas com deficiéncia, servidores da IFES investigada, dentre os quais 15 servidores foram
selecionados pela condicao de deficiéncia e, por conveniéncia, de acordo com a disponibilidade
e aceitagdo desses servidores para participar do estudo. Para este trabalho foi adotado um
formato qualitativo e realizado um estudo de caso, tomando-se como referencial o0 modelo
teorico adaptado de Chao et al. (1994), Taormina (1997) e Borges et al. (2010) que culminou
nos dominios de engajamento a instituicdo; integracdo as pessoas; dominio profissional e
perspectivas futuras. Para a coleta de dados, utilizou-se um roteiro de entrevistas
semiestruturadas e, no tratamento dos dados, foi realizada a analise de conteudo através do
software Atlas Ti, versdo 8.0. Os resultados apontaram que houve um crescimento no ndmero
de pessoas com deficiéncia dentro da instituicdo, que as pessoas que estdo ingressando tém uma
qualificacdo elevada e pretendem continuar se aperfeicoando, mas também mostraram que
existem muitas dificuldades ainda relacionadas & acessibilidade nas suas mais diferentes
formas: arquitetonica, tecnoldgica, atitudinal, informacional, comunicacional, linguistica etc.
No geral, percebeu-se que muitos avancos ocorreram, mas que pessoas com deficiéncia
enfrentaram ainda muitas dificuldades relativas principalmente as condi¢Ges de trabalho nas
IFES.

Palavras-chave: Socializacdo. Pessoas com Deficiéncia. Instituicdo Federal de Ensino

Superior.



ABSTRACT

Throughout history, people with disabilities have been victims of prejudice. Today, the labor
market has opened doors for this group. Taking as a presupposition the increase in the
admission of people with disabilities within organizations, the present research has as general
objective to analyze the perceptions of the PCDs on the process of organizational socialization
in a Federal Institution of Higher Education. The universe of this research is composed of 114
people with disabilities, who work for the IFES under survey, from which a sample of 15
workers was selected for their disability condition and, for convenience, according to the
availability and acceptance of those workers to participate in the study. For this work the
qualitative format was adopted and a case study was carried out, taking as reference the
theoretical model adapted from Chao et al. (1994), Taormina (1997) and Borges et al. (2010)
that culminated in the areas: engagement with the institution; integration with people; and
future perspectives. For the collection of data, a script of semi-structured interviews was used
and the content analysis was performed through the software Atlas Ti, version 8.0. The results
indicated that there was an increase in the number of people with disabilities within the
institution, that the people who are entering have a high qualification and intend to continue to
improve, but also showed that there are still many difficulties related to accessibility in its most
different forms: architectural, technological, attitudinal, informational, communicational,
linguistic, etc. Overall, it has been noted that many advances have occurred but that people with
disabilities still encounter many difficulties relating mainly to the working conditions in the
IFES.

Keywords: Socialization, Disabled people, Federal Institution of Higher Education.
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1 INTRODUCAO

Nesta secdo serdo destacados o problema de pesquisa, a justificativa para a
abordagem dessa tematica, 0s objetivos gerais e especificos, 0s pressupostos do estudo e as
etapas desta dissertacéo.

1.1 Problema de pesquisa

Pessoas com deficiéncia foram, ao longo da histdria, vitimas de preconceito e
segregacdo social. Na Grécia Antiga a deficiéncia era vista como um obstaculo para a
sobrevivéncia e subsisténcia do povo (SANTOS et al., 2015). Muitos anos se passaram e as
pessoas com deficiéncia passaram também por diversas fases até chegarem a ter maiores
oportunidades de inclusdo no seio da sociedade e nos ambientes organizacionais.

Atualmente, a sociedade esta discutindo mais sobre o tema da diversidade, da
inclusdo e da acessibilidade das pessoas com deficiéncia e isto motiva uma mudanca de
mentalidade, de atitude e de uma nova visédo de mundo.

O espaco que o tema da diversidade tem tido nas organiza¢es vem crescendo.
Esse interesse das organizacdes pela diversidade deve-se, sobretudo, ao estabelecimento legal
de cotas para pessoas com deficiéncia nas empresas e a uma maior articulacdo politica dos
grupos de minorias. As empresas, entdo, comecaram a tratar este tema como aspecto de
responsabilidade social, uma vez que se torna uma pratica que apoia e viabiliza a insercéo
profissional destes individuos (FLORES PEREIRA; ECCEL, 2010).

Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas (2015) afirmam que o comportamento do
individuo frente ao diverso retrata ndo s6 o comportamento que a organizacdo espera dele,
mas também sua visdo de mundo. Uma visdo de mundo que pouco a pouco vem se
modificando. O ingresso de pessoas com deficiéncia dentro das instituigdes oportuniza um
convivio com o diferente e abre espaco para o aprendizado.

Ja outros autores como Hoffmann, Traverso e Zanini (2014) afirmam que as
medidas de inclusdo como as ag¢Oes afirmativas resultam da construcdo de uma sociedade
mais justa e igualitéria, que dignifica o excluido por meio da inser¢do no mercado de trabalho.

Em virtude disso, segundo Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas (2015), muitas
organizacOes destacam a importancia da diversidade e criam agdes que incentivam essa
pratica. E, muitas organiza¢des, mesmo existindo uma legislacdo que obriga a contratacdo de
pessoas com deficiéncia, procuram incluir praticas de responsabilidade social como fator
diferencial e que agrega valor a empresa.
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A partir da Lei n°® 8.213/91- Lei das Cotas (regulamentada pelo Decreto 3.298/99),
0 governo atribuiu as empresas parte da responsabilidade de incluir pessoas com deficiéncia
na sociedade. Tendo em vista a baixa participacdo dessa populacdo no mercado de trabalho,
tornou-se obrigatorio as empresas com mais de 100 funcionarios reservarem porcentagens de
seu quadro de empregados para essas pessoas, variando de 2% a 5%, conforme o nimero de
empregados (PHILERENO et al., 2015).

Da mesma forma que a Lei das Cotas ampliou o nimero de PCDs nas empresas
privadas, no ambito das Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES) a Lei 8.112 de 11 de
dezembro de 1990 reserva 20% das vagas em concurso para pesssoas com deficiéncia e o
REUNI - Programa de Restruturacdo das Universidades Brasileiras, que vigorou entre 2003 a
2012, ampliou o nimero de vagas de concursos, 0 que resultou também no aumento de vagas
para pessoas com deficiéncias (PCDs), que passaram por processos de socializacdo para
integracdo aos quadros de servidores das Instituicdes Federais de Ensino Superior. Dessa
forma, emerge a necessidade de se pensar como esta ocorrendo o processo de socializacao de
pessoas com deficiéncia nas mais diversas organizacdes e, de forma mais especifica, neste
estudo, como este processo ocorre numa Instituicdo Federal de Ensino Superior.

Berger e Luckmann (2013) afirmam que os processos de socializacdo pelos quais
os individuos passam contribuem para que 0os mesmos se transformem. Seja na infancia, na
escola ou quando eles se inserem no mercado de trabalho, a socializacdo € um instrumento
essencial na construcdo continuada da identidade dessas pessoas.

As instituicdes publicas também tém enfrentado desafios para atrair, desenvolver
e reter seus profissionais. Neste contexto, destaca-se a importdncia da socializacdo
organizacional, pois esta possibilita que o individuo se familiarize com a cultura da
instituicdo, compreenda os valores e adquiria conhecimentos e habilidades para que 0 mesmo
assuma os papeis a ele designados (GENARI; IBRAHIM; IBRAHIM, 2017).

Esse cenario ensejou o surgimento de pesquisas académicas que abordam o tema
da socializacdo, da insercdo e até da inclusdo de pessoas com deficiéncia nas organizaces.

Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas (2015) destacam o0s avan¢os no debate
acerca da diversidade e da inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCDs), inclusive na
legislacdo, mas ainda enfatizam a existéncia de lacunas quando se fala do trabalho para as
pessoas com deficiéncia (PCDs), pois existem varios aspectos que devem ser levados em
consideracdo. N&o basta apenas abrir vagas para as pessoas com deficiéncia. Elas devem ser
qualificadas, adaptacbes devem ser feitas dentro da instituicdo e os funcionarios devem estar
preparados para trabalhar com a PCD.

Partindo dessa visdo, a pesquisa estd sendo norteada pelo seguinte problema
central: como pessoas com deficiéncia (PCDs) percebem o processo de socializagdo
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organizacional em uma Instituicdo Federal de Ensino Superior, tomando como referencial
tedrico o modelo composto pelos itens: engajamento a instituicdo, integracdo as pessoas,
dominio profissional e perspectivas futuras?

1.2 Justificativa

A razdo do estudo deste tema surgiu de questionamentos realizados ao longo do
Curso de Mestrado em Administracdo e Controladoria envolvendo temas relacionados ao
trabalho de pessoas com deficiéncia numa Instituicdo Federal de Ensino Superior, visto que
nos Ultimos anos houve um aumento de PCDs ingressando por cotas nas IFES e ndo estava
claro como estava ocorrendo essa adaptacdo nas Instituicdes Federais, quais as dificuldades
encontradas, que avangos ocorreram e qual a visdo da proprias pessoas com deficiéncia sobre
esse processo. Salienta-se também que a aluna é servidora técnica-administrativa da
instituicdo pesquisada e, dessa forma, optou-se por analisar a Socializagdo de Pesssoas com
Deficiéncia em uma Instituicdo Federal de Ensino Superior.

Buscou-se em varios bancos de dados temas relacionados a socializacdo e a
pessoas com deficiéncia, bem como temas relacionados a inclusdo destas no mercado de
trabalho e verificou-se que as pesquisas possibilitaram varios enfoques relacionados a
questdo, no entanto, percebeu-se a oportunidade do aprofundamento de estudos referentes a
socializacdo de pessoas com deficiéncia no ambiente das organizacdes publicas.

Para as PCDs, “a realizagdo deste tipo de estudo faz-se relevante por incitar as
discussdes sobre a incluséo das mesmas no mercado de trabalho e considerar a importancia
desse grupo para a economia do pais, ja que este compde, de acordo com o IBGE (2010),
cerca de um quarto da populagdo brasileira (24%)” (SANTOS et al, 2015). Além disso, mais
especificamente, neste estudo, a relevancia se configura por gerar contribuicdes efetivas na
melhoria da qualidade de vida e de trabalho das pessoas com deficiéncia (PCDs) em uma
Instituicdo Federal de Ensino Superior e servir de sugestdo para outras instituicdes
melhorarem seus processos de ingresso e adaptacao de novos servidores com deficiéncia.

Além do enriquecimento teorico, essa pesquisa também pode servir de
instrumento de analise por parte da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas de diversas
universidades, objetivando verificar o processo de socializacdo das pessoas com deficiéncia,
na visdo das proprias PCDs, e, dessa forma, servir de base para a criacdo de estratégias e
programas de socializagdo e de inclusdo de pessoas com deficiéncia, pois, de acordo com

Andrade & Ramos (2015), enquanto, nas empresas privadas tém-se por objetivo aumentar os
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lucros, através da melhoria do desempenho e produtividade, na esfera publica busca-se o
aumento dos percentuais de eficiéncia e a melhoria na prestacdo de servicos a sociedade.

Além disso, oportuniza, na esfera publica, o aprimoramento dos processos de
gestdo de recursos humanos, principalmente quando se considera os altos investimentos
realizados no processo de recrutamento, promogéo de concursos e selecdo de profissionais, ao
mesmo tempo em que se apresentam dificuldades em reter e obter o melhor desempenho dos
servidores (BORGES et al., 2010; GENARI; IBRAHIM; IBRAHIM, 2017)

1.3 Objetivos da Pesquisa

Para a discussao da tematica proposta foram definidos os objetivos a seguir.

1.3.1 Objetivo Geral

Esta pesquisa tem como objetivo geral analisar as percepcdes de pessoas com
deficiéncia (PCDs) sobre o processo de socializacdo organizacional em uma Instituicdo
Federal de Ensino Superior, tomando como referéncia o modelo elaborado constituido de
quadro dominios: engajamento a instituicdo; integracdo as pessoas, dominio profissional; e,
perspectivas futuras.

Para o alcance deste objetivo foram definidos os seguintes objetivos especificos.

1.3.2 Objetivos Especificos

1) Analisar, a partir da percepcao das pessoas com deficiéncia (PCD), topicos
ligados a dimensdo engajamento a instituicdo no processo de socializacdo
organizacional em uma IFES;

2) ldentificar aspectos relacionados a dimensdo integracdo as pessoas nesse
processo;

3) Caracterizar fatores relacionados a categoria dominio profissional,

4) ldentificar os elementos centrais relativos a dimensao perspectivas futuras do
PCD.
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1.4 Pressupostos:

1) na categoria engajamento a instituicdo, pressupde-se que condi¢des de trabalho,
especificamente a acessibilidade, afetam o engajamento a instituicdo e isso fundamenta-se nos
achados de Carvalho-Freitas (2010) que destaca que existem muitas barreiras funcionais e
arquitetonicas nas condigdes de trabalho das PCDs.

2) no dominio integracdo as pessoas, pressupde-se que a boa relacdo com colegas de
trabalho, confianca, encontros sociais promovem a aceitacdo e o combate a discriminagédo
corroborando os estudos de Marques (1999) citado por Suzano; Carvalho-Freitas (2011) de
que a diminuicdo das barreiras sociais propicia as pessoas com deficiéncia maior integracao
fisica, bem como a ruptura do preconceito e da discriminacdo no contexto social.

3) na categoria dominio profissional pressupfe-se que contratar uma pessoa com
deficiéncia apenas para cumprir a lei, sem retirar as barreiras que facilitem o acesso dessa
pessoa, contribui para aumentar o preconceito de que ela ndo possui competéncia laboral.
(TANAKA; MANZINI, 2005);

4) no dominio das perspectivas futuras, pressupde-se que a motivacdo, o0 pensamento
positivo e a autoconfianga se fazem presentes na caminhada de superacdo e na forma positiva
como as pessoas com deficiéncia enxergam o futuro (SCHRODER et al., 2015). Este fato
gera a demanda por aperfeicoamento e valorizacdo nas perspectivas internas, mas também é

gerador de busca por melhores condicGes de vida e de trabalho.

1.5 Organizagéo do texto

Este trabalho estd dividido em seis etapas, incluindo a introducdo, na qual se
apresentam a problematizacdo, sua justificativa, objetivos gerais e especificos, pressupostos,
além da estrutura da dissertacao.

Aborda-se na segunda etapa o processo de socializagédo e sua inser¢do no contexto
organizacional. ~ Primeiramente, faz-se uma introducdo a socializacdo e socializacdo
organizacional. Posteriormente, sdo apresentados os enfoques do processo de socializagéo,
assim como os modelos de Chao et al. (1994), Taormina (1997), Borges e colaboradores
(2010) e 0o modelo criado para este estudo adaptado dos modelos citados anteriormente.

A terceira etapa aborda as pessoas com deficiéncia, terminologia, conceito e
historia, destaca as politicas de responsabilidade social, aspectos legais, PCDs em uma IFES e

Secretaria de Acessibilidade, o modelo adotado na IFES investigada.
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Na quarta etapa deste trabalho, descreve-se a metodologia, incluindo a
caracterizagdo da pesquisa, universo e amostra do estudo, instrumentos e técnicas utilizadas
para a coleta dos dados, e, em seguida, é descrita a estratégia para analise dos dados.

Posteriormente, na quinta etapa sdo expostos os resultados alcangados pelo
estudo, justificados pelo referencial teérico.

Por fim, apresenta-se no sexto capitulo a conclusdo deste estudo, seguida das

referéncias e apéndices.
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2 O PROCESSO DE SOCIALIZAGCAO NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL

Nesta secdo, realizar-se-4, em primeiro lugar, uma breve introducdo ao tema
socializacdo organizacional. Posteriormente, serdo expostos o0s enfoques do processo de
socializacdo organizacional, a apresentacdo do modelo tedrico de Chao et al. (1994), o
modelo tedrico de Taormina (1997), o modelo de Borges e colaboradores (2010), culminado
com o modelo tedrico utilizado nesta dissertacdo, que € uma adaptacdo dos modelos citados

anteriormente.

2.1 Socializagdo Organizacional

Inicia-se esta sub-secdo abordando dois autores classicos da Sociologia que foram
0s precursores dos estudos sobre socializacdo e que até hoje sao citados em artigos cientificos
sobre o tema. S&o eles: Levy Junior (1980) e Berger e Luckman (2013).

Levy Junior (1980) afirma que o termo socializa¢do significa o ato de impor a
estrutura de acdo de uma sociedade ao individuo ou grupo. O mesmo autor (1980) ressalta que
a socializacdo possui gradac@es, pois, o individuo pode ser mais ou menos socializado. Este
autor enfatiza que “uma pessoa encontra-se adequadamente socializada (grifo do autor) se lhe
foram inculcados elementos das estruturas de acdo da sociedade, de modo a se Ihe possibilitar
o0 desempenho eficaz dos seus papéis” (LEVY JR, 1980, p. 60).

Levy Janior (1980) argumenta que dentro da socializacdo tanto se inclui o
desenvolvimento de novos membros adultos, a partir da infancia, quanto o ajustamento de
uma pessoa de qualquer idade em um papel social da sociedade ou nos subsistemas em que 0
aprendizado é realizado.

Outra caracteristica da socializacdo apontada por Levy Juanior (1980) é o fato de a
mesma ndo ser completamente eficiente. Ele afirma que em nenhuma sociedade os individuos
sdo igualmente ou perfeitamente socializados.

Levy Janior (1980) também declara que a socializacdo € um processo de ensino-
aprendizagem. Entdo, o ato de ensinar e o de aprender sdo elementos essenciais no processo
de socializacdo. O mesmo autor (1980) diz também que a socializa¢do nao € hereditaria, em
termos genéticos. E enfatiza que a faléncia da socializagcdo implica a extin¢ao da sociedade.

Ja autores como Berger e Luckman (2013) relatam que a sociedade é uma
realidade ao mesmo tempo objetiva e subjetiva, entdo qualquer compreensdo relativa a

sociedade deve abranger os dois aspectos. Eles dizem que estes aspectos recebem o
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reconhecimento se a sociedade for entendida como um processo dialético, composto de trés
momentos: exteriorizagdo, objetivacdo e interiorizagdo. Dizem que estar em sociedade
significa participar dessa dialética. Ressaltam, também, que somente depois de ter realizado a
interiorizacdo é que o individuo se torna membro da sociedade e que o processo pelo qual isto
ocorre é a socializagdo (BERGER; LUCKMAN, 2013).

O individuo n3o nasce membro da sociedade. E induzido a tomar parte na
dialética da sociedade. O ponto inicial deste processo é a interiorizacdo, a saber a apreensao
ou interpretacdo imediata de um acontecimento objetivo como dotado de sentido (BERGER,;
LUCKMAN, 2013, p. 167).

Ao debaterem a sociedade como constru¢do social da realidade, Berger e
Luckmann (2013) esclarecem que ha dois tipos de socializacdo: a primaria e a secundaria. A
primeira acontece durante a infancia e a segunda considera a entrada de individuos em partes
do mundo objetivado, nos quais pode ocorrer a interiorizacdo de saberes especificos e de
papéis. Relata que a socializacdo que ocorre no mundo do trabalho pode ser considerada uma

forma de socializag¢do secundéria. Seria a chamada “socializa¢do organizacional”.

A socializagdo secundaria ¢ a interiorizagdo de ‘submundos’ institucionais ou
baseados em institui¢fes. A extensdo e o carater destes sdo, portanto, determinados
pela complexidade da divisdo do trabalho e a concomitante distribuigdo social do
conhecimento” (BERGER; LUCKMAN, 2013, p. 178).

Para Borges e Albuquerque (2014), o termo socializacdo organizacional pode ser
confundido com socializagdo ocupacional e socializagdo profissional. A socializagdo
profissional se refere a inclusdo do individuo em categorias de profissdes, como psicologo e
médico, por exemplo, e, a socializacdo ocupacional incide especificamente sobre as
ocupacdes, como ser bancario, motorista etc. A socializacdo organizacional pode ser
considerada, dessa forma, como aquela destinada a promover a integracdo dos individuos aos
cargos, para que sejam efetivados como membros organizacionais.

Berger e Luckmann (2013) argumentam que a literatura identifica as posicGes de
alguns autores que valorizam a socializacdo nas perspectivas processual, dindmica e
heterogénea. Nesta direcdo, socializagcdo passa a ser entendida como continua, em diversos
ambientes e por toda a vida de um individuo, ndo sendo totalmente bem realizada, finalizada
ou homogéna.

Os estudos sobre socializagdo iniciaram-se na decada de 1960, segundo Schein
(1988), motivados, entre outros fatores, pela necessidade de profissionalizacdo da gestéo de

pessoas nas organizacdes, pela mobilidade de trabalhadores entre empresas, filiais e postos de
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trabalho e pela necessidade de entender melhor aspectos facilitadores e entraves do processo
de se inserir empregados em novos contextos.

Vérios autores contribuiram para a construcdo do conceito de socializacdo
organizacional.

A socializagdo é vista por Mota (1979) como um processo continuo que se inicia
antes mesmo da entrada do individuo na empresa e continua durante toda a sua permanéncia
na organizacao.

Para Louis (1980), os novatos interpretam e aprendem durante o processo de
socializagéo, por meio de interagdes com os colegas de trabalho. Schein (1988) considera a
socializagdo um processo pelo qual um novo membro aprende e se adapta ao sistema de
valores, as normas e ao padrdo de comportamento requerido pela organizagdo, sociedade ou
grupo no qual ele esta entrando.

Ja Van Maanen (2007, p.3) ressalta que a Socializagdo Organizacional é “um
processamento de pessoas no qual estas adquirem experiéncias para assumirem novos cargos,
status, ou papéis nas organizagoes”.

A importancia dos papeis também € destacada por Ostroff e Kozlowiski (1992),
autores que definem a socializacgdo como a aprendizagem de conteddos em multiplas
dimensdes, envolvendo tarefas, papéis, processos grupais e atributos organizacionais.

O carater processual da Socializagdo Organizacional estd também presente no
trabalho de Chao et al. (1994), na medida em que esses autores a consideram como 0
aprendizado do contetdo e do processo, que permite ao individuo efetuar ajustes particulares,
para executar papéis especificos na organizagdo. Além do processo de aprendizado, Taormina
(1997) apresenta a socializagdo organizacional como processo por meio do qual uma pessoa
obtém competéncias profissionais relevantes, adquire um nivel funcional de compreensao
organizacional, alcanca interacdes sociais de suporte com colegas de trabalho e, geralmente,
aceita as formas estabelecidas da organizacdo em particular.

Para Shinyashiki (2002), socializacdo é a maneira como a organizacao recebe 0s
empreagados e 0s integra a sua cultura, seu contexto e sistema, para que eles possam se
comportar de maneira adequada as expectivas das organizagdo, enquanto que para
Antonacopoulou e Guttel (2010), a socializacdo € uma pratica dentro da dindmica das
interacdes sociais nas organizacoes e Borges et al. (2014) conceituam socializagdo como o
processo de se tornar membro de um grupo, organizacdo ou sociedade. Estes autores (2014)
relatam que a socializa¢do organizacional, por sua vez, se desenvolve no &mbito limitado das

organizacdes, nas quais o individuo esté inserido no papel de empregado.
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Recentemente, Carvalho, Marques e Brito (2016) afirmaram que em razéo das
mudancas de emprego e a maior mobilidade no mercado de trabalho, a permanéncia dos
individuos nas organizacdes pode estimular o delineamento de processos de socializacdo e
que a socializacdo organizacional se refere a um conhecimento cientifico e também a um
campo da gestdo. De um lado, direciona-se ao estudo do individuo, de grupos, de acGes
organizacionais e seus contextos, relacionando-se a passagens para novos ou alterados papéis,
status e cargos. (...) De outro lado, pode configurar um conhecimento na area da gestdo, em
que individuos ou grupos se encarregam da preparacdo desse processo. Alvo de
gerenciamento, pode retratar uma utilidade ao fazer parte das politicas e praticas de gestdo de
pessoas.

Carvalho, Marques e Brito (2016) enfatizam que “no Brasil, a pesquisa sobre
socializacdo organizacional ndo tem sido amplamente evidenciada, comparativamente ao que
pode ser constatado em periédicos e em outros tipos de producdo cientifica de origem
estrangeira”. Ao falar sobre a socializag@o nos dias de hoje, ainda nos reportamos a autores de
origem estrangeira que iniciaram os estudos sobre socializacdo ha décadas, muitos dos quais
ainda estdo publicando ativamente e que ainda sdo referéncia sobre a tematica.

A socializagdo organizacional apresenta alguns marcos ao longo do tempo e
muitos autores contribuiram para o crescimento das discussdes acerca da socializagdo dentro
das organizacOes. Dentre estes autores podemos citar Van Maanen e Schein que, a partir de
1979, comecaram a compreender que eram necessarias acdes voltadas as organizacGes para o
entendimento do processo de socializacdo e, em 1980, comecaram a pensar numa abordagem
interacionista. Através desta, compreendeu-se que ndo apenas 0s novatos podem aprender,
mas também os empregados que ingressaram a mais tempo na organizacdo aprendem com 0s
novatos. Ha uma influéncia reciproca.

Jones (1996) propos taticas institucionalizadas e individualizadas para o processo
de socializacdo e, em 1997, Sacks e Ashforth apresentam uma proposta na direcdo das
tendéncias integradoras. Tudo o que foi discutido e visto anteriormente ndo podia ser
descartado. Todos os conhecimentos anteriores contribuiriam com o processo de socializagéo
nas organizacoes.

Para Griffin, Colella e Goparaju (2000) as pesquisas em socializagdo
organizacional podem ser reunidas em dois grupos principais: o primeiro baseado na forma
como os recém-admitidos sdo socializados (taticas) e o segundo baseado na perspectiva
interacionista como orientadora do estudo, enquanto que, Borges e Albuquerque (2014)

indicam que a socializagdo organizacional vem sendo alvo de pesquisas elaboradas mais
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proximas as abordagens interacionista e construtivista e tem se afastado das perspectivas

estruturais e funcionalistas para as analises.

A atencdo ao tema da socializacdo organizacional tem crescido entre pesquisadores,
administradores e outros profissionais. A atual énfase em produtividade tem
ampliado a importancia de todos os fendmenos que a ela podem estar relacionados,
seja no setor privado, norteados pela competitividade mercadol6gica, seja no setor
publico, em que tal énfase ganha uma conotacdo ética de preocupacdo com a
aplicacdo de recursos publicos e a melhoria da prestacdo de servigos ao cidaddo
(OLIVEIRA et al., 2008, p. 3).

A contribuicdo de Sacks e Gruman (2011) em relacdo aos autores ja citados foi
destacar duas abordagens para a socializacdo: as iniciadas pela organizacdo e as iniciadas pelo
recém-admitido.

Na subsecdo seguinte aborda-se os enfoques do processo de socializagdo

organizacional que surgiram aos longo dos anos com base nos estudos sobre o tema.

2.2 Enfoques do Processo de Socializacdo Organizacional

Borges (2014), Borges e Albuquerque (2014), em revisdo bibliogréfica,
perceberam a evolucdo dos estudos sobre socializacdo a partir de quatro enfoques: o das
taticas organizacionais, o do enfoque desenvolvimentista, o dos conteudos e da informacéo e
o0 das tendéncias integradoras.

No enfoque das taticas organizacionais, Borges et al. (2010) afirmam que a
atencdo se direciona para acdes da organizacdo que visam facilitar o processo de socializacdo
das pessoas. Busca-se descobrir as dimensdes segundo as quais as taticas se diferenciam ou
podem ser classificadas, bem como a que objetivos cada tipo de tatica pode servir.

Um dos representantes dessa corrente, segundo Andrade et al. (2012), € Van
Maanen. O autor (2007) apresenta sete estratégias de socializacdo empregadas na
organizacgdo: estratégias formais e informais; individuais e coletivas; sequenciais e ndo
sequenciais; fixas e variaveis; por competicdo ou por concurso; em série e isoladas; e
estratégias de socializacdo por meio de investidura e despojamento. Abaixo, expde-se 0

quadro 1 com a descrigdo das estratégias de socializagdo utilizadas por VVan Maanen.
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Quadro 1. Estratégias de socializagdo utilizadas nas organizacGes

Estratégias

Descrigdo

Estratégias formais e informais

Indica se o grupo que estd sendo socializado €
segregado dos demais enquanto passa pelo processo
de socializacdo, ou se estdo inseridos dentre 0s
demais, aprendendo por tentativa e erro.

Estratégias individuais e coletivas

Estabelece se o processo é realizado em grupo ou de
forma isolada com cada membro, considerando que a
visdo das pessoas socializadas individualmente tende a
ser menos homogénica, e que 0s processos de
socializacdo individual tém mais probabilidade de
estarem associados com papéis complexos.

Estratégias
(randdmicas)

sequenciais e

ndo  sequenciais

Refere-se ao grau no qual a organizagdo ou 0 cargo
especifica uma dada sequéncia de passos discretos e
identificaveis que conduzem ao objetivo do papel, ou
se ocorre de forma esporadica.

Estratégias fixas e variaveis

Se relaciona ao conhecimento do tempo que o
individuo levara para completar as etapas planejadas
no processo de socializagao;

Estratégias de socializagdo por competi¢do ou por

concurso

As estratégias de socializagdo por competi¢do
caracterizam-se pela separacdo dos novos integrantes
em grupos ou diferentes programas de socializagdo, de
acordo com as habilidades dos individuos. Por outro
lado, as estratégias por concurso possibilitam certa
participagdo e uma cooperagao entre os individuos.

Estratégias de socializacdo em
(disjuntivas)

série ou isoladas

Aponta quanto os iniciantes devem ou ndo seguir 0s
passos de seus antecessores na organizacao,
salientando que os empregados experientes servem
como modelo aos novatos; e quando 0s novatos néo
estdo seguindo o0s passos de seus antecessores, ou
quando ndo existem modelos disponiveis para
informa-los sobre como agir diante do novo cargo, 0o
processo de socializagdo é isolado.

Estratégias de investidura (investimento) ou por

despojamento (desinvestimento)

Esta estratégia diz respeito ao grau pelo qual um
processo de socializacdo € implantado, seja para
confirmar ou para destruir a identidade de um novato
que entra na organizagao.

Fonte: Adaptado Andrade et al. (2012), e Van Maanen (2007)

Jones (1996) acrescentou que cada uma das estratégias utilizadas por Van Maanen

(2007) séo continuas, no qual um grupo representa as taticas institucionalizadas e outro grupo

as taticas individualizadas. Além disso, constatou que as seis dimensfes poderiam ser

organizadas em trés diferentes grupos, estabelecendo o sistema de classificacdo apresentado

no Quadro 2.

Quadro 2. Classificagdo das taticas de socializacao

Taticas Institucionalizadas Individualizadas
Contexto Coletivas Individuais
Formais Informais
Contetdo Sequenciais Randdmicas
Fixas Variaveis
Aspectos Sociais Seriais Disjuntivas
De investimento De desinvestimento

Fonte: Jones (1996)
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Essas estratégias, segundo Van Maanen (2007) sdo empregadas pelas organizacGes
para controlar e dirigir o comportamento de seus membros.

No enfoque desenvolvimentista, segundo Borges et al. (2010), o foco mudou de
atencdo das acOes organizacionais para 0S processos cognitivos que os individuos da
socializagdo organizacional vivenciam. Para Andrade et al. (2012), o modelo descrito por
Feldman (1976) é um exemplo dessa corrente denominado por Wanous (1992) como
“modelo de trés estagios de admissdo”. Estagio 1 — Socializacdo Antecipatoria, Estagio 2 —

Acomodacdo e Estagio 3 — Administracdo do Papel. Este modelo esta descrito no quadro 3.

Quadro 3. Fases universais de desenvolvimento do processo de socializagdo nas organizagfes

Fases Descricdo

Estagio 1 — Socializagdo emancipatoria E o aprendizado que ocorre antes do novato entrar na
organizag&o.

Estagio 2 — Acomodacéo Caracteriza-se pela percepagdo do individuo quanto ao

que a organizacdo realmente representa e como ele
pode tornar-se um membro dela.

Estagio 3 — Administracdo do Papel Nessa etapa, 0s novatos necessitam mediar 0s
conflitos entre seu trabalho no grupo e seu trabalho em
outros grupos.

Fonte: adaptado Andrade et al. (2012)

No enfoque dos contetidos e da informacdo, de acordo com Oliveira et al. (2008),
as pesquisas consideram a proatividade dos individuos, entendendo que 0s novatos em uma
empresa sdo agentes ativos que buscam as pessoas e o0s locais de aprendizado para facilitar a
prépria adaptacdo, sendo capazes de influenciar as normas do grupo e os resultados de
desempenho. As autoras afirmam, ainda, que, de acordo com Ashforth, Sluss e Saks (2007),
este enfoque consiste em um conjunto de aspectos relacionados ao trabalho, os quais sé&o
considerados essenciais ao aprendizado de um individuo, para esse se tornar um empregado
competente e se sentir confortavel na empresa.

Ja a corrente das tendéncias integradoras, como o préprio nome explica, segundo
Andrade et al. (2012), integra as anteriores de forma tal a complementé-las, uma vez que
estudos mais aprofundados ndo indicam que elas sejam excludentes umas as outras.

Hé& varios modelos construidos nesse sentido. Podemos citar como exemplo de um
deles o de Saks e Ashforth (1997) que propuseram o Modelo do Processo Multinivel de
Socializagdo Organizacional. Eles acreditam que uma diversidade de variaveis contextuais
(extra-organizacionais, organizacionais, grupais e do posto de trabalho) pode influenciar os
fatores da socializacdo, que formam trés grandes grupos. Sao eles: organizacionais (taticas de

socializagdo, programas de orientacdo, treinamento e tutoria), grupais (taticas de socializagéo,
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suporte social e aprendizagem social) e individuais (taticas e comportamentos proativos dos

iniciantes).

2.3 Modelo de Chao et al. (1994)

O modelo de Chao et al. (1994) esta dentro do enfoque dos conteldos e da
informacdo, que de acordo com Borges et al. (2010), segundo esta corrente, a atengdo enfatiza
0S processos cognitivos do individuo, relacionando-os aos contetidos do processo de
socializacdo e ao papel da busca proativa de informacGes, abandonando a suposicdo de
estagios sequenciais.

Chao e colaboradores (1994), pesquisadores da Universidade de Michigan, nos
Estados Unidos, realizaram uma pesquisa com 1.038 participantes de uma universidade
publica americana e uma faculdade (college) e agruparam diversos contetidos do processo de
socializagéo do ponto de vista de seus pesquisados em seis fatores (BORGES et al., 2010).

Este fatores séo:

Quadro 4. Dominios do conteudo da socializagdo organizacional

Dominios Descricéo

Proficiéncia de | Avalia em que medida os individuos dominam suas tarefas.

desempenho

Pessoas Relaciona-se a existéncia de boas relagdes com outros membros da organizacao.
Politicas Abrange o quanto o individuo percebe as relagcGes de poder e obtém sucesso com

relacdo a informagOes dentro da organizagéo.

Historia O gquanto o individuo conhece a historia, tradi¢des e cultura da sua organizag&o.

Linguagem Relaciona-se ao conhecimento do linguajar técnico e informal dentro da

organizagéo.

Objetivos e  valores | Diz respeitio a quanto o individuo conhece a organizagdo, sabendo identificar

organizacionais papeis, objetivos, valores e o quanto interiorizou em relagéo a estes principios.

Fonte: adaptado de Chao et al. (1994)

Andrade et al. (2012) afirmam que no Brasil a corrente dos conteudos e da
informacdo é a predominante nos estudos sobre socializagdo organizacional, sendo o estudo e
a escala de Chao et al. (1994) o que mais influenciou os pesquisadores brasileiros.

2.4 Modelo de Taormina (1997)

A perspectiva das tendéncias integradoras, na qual Taormina (1997) faz parte,
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“compreende que os enfoques antecedentes ndo sdo excludentes, prevendo que as acOes das
organizacGes ndo eliminam necessariamente a proatividade dos individuos e vice-versa”
(BORGES et al., 2010, p. 14)

Apoiando-se na revisao de literatura, Taormina (1997), compreendeu que grande
parte das variaveis pesquisadas nos estudos sobre socializacdo em organizaces poderia ser
agrupada em uma quantidade menor de classes. Dessa forma, o autor se dedicou a construcéo
de um modelo que retrata a socializacdo organizacional como um processo continuo
composto por quatro dominios. Sao eles: (1) formacdo recebida; (2) compreensdo (com
relacdo a organizacdo) (3) suporte de colegas de trabalho; e (4) perspectivas futuras (dentro da
organizagéo).

Para definir sua perspectiva de dominio, Taormina (1997) o descreve como uma
esfera conceitual, na qual se encaixam as dimensbes de socializacdo organizacional
anteriormente pesquisadas. O dominio de formacdo refere-se & transferéncia de
conhecimentos relacionados ao trabalho de um membro veterano a um empregado novato. O
dominio compreensdo trata da percepcdo do empregado acerca do seu papel na organizacéo,
segundo seu funcionamento e objetivos. O terceiro dominio que € o suporte de colegas de
trabalho trata das atitudes dos veteranos diante do processo de socializagdo do novato e 0
ultimo, perspectivas futuras, relaciona-se com a visdo de futuro que o individuo possui dentro

do novo contexto organizacional. O modelo de Taormina esta representado na figura 1.

Figura 1. Modelo Teérico de Taormina (1997)

FORMAGAO ; COMPREENSAO

“~ . _| PERSPECTIVAS
FUTURAS

SUPORTE
DE COLEGAS

Fonte: Taormina (1977)
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Taormina (1997) relata que definigdes anteriores de Van Maanen e Schein (1977)
afirmam que a socializacdo é o processo pelo qual um individuo adquire o conhecimento
social e habilidades para assumir um papel; mas que essas definicbes ndo especificam nada
com relacdo ao conteudo, especialmente relacionado ao trabalho.

Ele afirma que a definicdo de socializagcdo organizacional deveria incluir uma
perspectiva sécio-psicoldgica focada também no conteudo e, posteriormente, ele enriquece
esta definicdo acrescentando o conceito de processamento de pessoas proposto por Van
Mannen (2007). Em outras palavras, a socializacdo organizacional € vista por este como um
processo no qual a organizacdo pode admitir ou despedir um empregado, mas que também o
empregado pode se adaptar a cultura organizacional ou optar por ndo se socializar, ou seja,
optar por sair da organizacao. Dessa forma, a socializacdo € vista, por Van Maanen (2007),
como um processo bidirecional.

Taormina (1997) sugere uma definicdo mais abrangente de socializacéo
organizacional. Ele diz que a socializagcdo organizacional é o processo atraves do qual uma
pessoa obtém competéncias profissionais relevantes, adquire um nivel funcional de
compreensdo organizacional, alcanca interagdes sociais de suporte com colegas de trabalho, e,
geralmente, aceita as formas estabelecidas pela organizagdo em particular.

Em outra pesquisa, Taormina (2008) procurou abordar a questdo da lideranca,
cultura organizacional e socializacdo organizacional como fatores que se influenciavam
mutuamente. Nesse estudo correlacdes revelaram que comportamentos de lider estdo mais em
cultura burocratica orientada para o controle; e mais flexivel em uma cultura inovadora; mas,
ao contrario das expectativas, mais controle foi encontrado na cultura solidaria. Regressbes
confirmaram esses resultados e revelaram que tanto lideranca quanto socializagdo explicam a
variacdo significativa em todas as culturas. Os comportamentos de lideranca também foram
diferencialmente associados com os dominios de contedo da socializacdo, apoiando a
maioria, mas refutando alguns aspectos da teoria da organizacao.

O mesmo autor (2009) publicou estudo que tinha por objetivo abordar as duas
lacunas de pesquisa na literatura entre as necessidades dos empregados e socializagédo
organizacional; e entre socializagcdo organizacional e cultura organizacional, examinando as
relagcBes entre as necessidades motivacionais dos empregados (para a realizagéo, afiliacdo,
autonomia e poder), em quatro areas de conteudo da socializagdo organizacional (formacao
recebida, compreensdo, apoio do colega de trabalho, e as perspectivas futuras), e trés facetas
da cultura organizacional (burocratica, inovadora, e de suporte). Os resultados indicaram que

necessidades motivacionais do empregado explicam a variacdo significativa para todos os
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dominios de socializagdo. Considerando que a socializagdo explica a variagdo significativa
para todas as culturas organizacionais (enquanto as necessidades explicam pouca ou nenhuma
variacdo para a cultura). Regressdo e Modelagem de Equacdo Estrutural analisados
estabelecem que a socializacdo organizacional une as necessidades dos empregados a cultura
organizacional.

Wei Wei e Taormina (2011) também realizaram pesquisa comparando as
influéncias relativas de socializa¢do organizacional e varidveis demogréaficas na satisfacdo no
trabalho e comprometimento organizacional. Varidveis organizacionais foram avaliadas ao se
pedir a 193 empregados chineses em Hong Kong para avaliar a socializagcdo dentro de suas
empresas, tomando como critérios: (1) formacéo recebida; (2) a compreensdo da organizacao;
(3) suporte do colega de trabalho; e (4) perspectivas futuras dentro de suas empresas. As
varidveis dependentes foram medidas-padrdo dos comprometimentos (afetivo, de
continuidade e normativo) e de satisfacdo (com colegas de trabalho, remuneragao, promogéo,
supervisores e o trabalho). Os resultados revelaram maiores correlacfes entre as medidas de
socializacdo e satisfacdo no trabalho e comprometimento do que entre as medidas
demogréficas e as variaveis dependentes. Embora algumas medidas demogréaficas tivessem
algum poder de previsdo, as andlises de regressdo confirmaram que as varidveis de
socializagdo foram elementos preditivos consistentemente fortes de satisfacdo e compromisso
e implicacdes estratégicas para gestdo de recursos humanos sao discutidos.

Embora esforcos direcionados ao debate das questdes que envolvem 0s processos
de socializacdo organizacional tenham recebido considerdvel atencdo na literatura
internacional, relativamente poucas incursdes sobre o tema séo verificadas nas publicagdes
nacionais.

Das pesquisas que foram feitas no Brasil sobre socializacdo, encontamos autores,
tais como: Moraes et al. (2014), Andrade; Ramos; Oliveira (2015), Andrade; Ramos (2015),
Carvalho et al. (2015), Silva; Faia; Vieira (2016), Genari; Ibrahim e Ibrahim (2017) e Santos
et al. (2017)

Destes, cita-se Moraes et al. (2014) que pesquisou sobre o conhecimento e
socializacdo organizacional: processo sociocultural para a inovagdo na industria de
eletroeletronicos de Garca/SP. Os autores (2014) discutiram o papel da socializagdo
organizacional nos processos de criacdo inovadora de conhecimentos nas industrias do setor
de eletroeletrénicos da cidade de Garca, Sdo Paulo. Utilizou-se uma metodologia qualitativa,
baseada na aplicacéo in loco de questionarios com escalas de Likert a gestores e a utilizacdo

estatistica para identificar correlacbes entre as variaveis. Os resultados confirmam a
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contribuicdo dos processos de socializacdo na construgdo de conhecimento para a inovagao
nas industrias de eletroeletrdnicos.

Andrade, Ramos e Oliveira (2015) elaboraram estudo cujo objetivo era realizar
uma nova verificacdo exploratoria do Inventario de Socializa¢do Organizacional (ISSO) de 45
itens, para reafirmar sua validade e consisténcia como ferramenta auxiliar na Gestdo de
Pessoas, uma vez que vem sendo adotado em diversas pesquisas, sobretudo no setor publico.
O inventéario foi aplicado em uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES), com um
total de 297 respondentes, observando-se os parametros metodoldgicos sugeridos por Borges
et al. (2010). Os resultados mostraram solugéo fatorial distinta, com uma perda de 24,44% das
45 variaveis originais. Dois destes autores, Andrade e Ramos (2015) também realizaram
pesquisa sobre a comparagdo entre grupos ocupacionais e lotacdo setorial/departamental de
uma IFES sob a 6tica da socializacdo organizacional. O estudo foi realizado com servidores
técnico-administrativos e docentes de uma IFES, e buscou avaliar se havia entre 0s grupos
ocupacionais diferenca no nivel de socializagdo organizacional e observar se o nivel de
socializacdo organizacional varia quanto a lotacdo setorial/departamental. A fundamentacao
baseou-se no enfoque dos Conteudos e da Informacdo. Com relacdo a comparacdo dos grupos
ocupacionais docentes e técnico-administrativos, ndo se observou diferengas significativas
nos fatores hipotéticos, a excecdo do fator Linguagem e Tradigdo. Com relagdo a variacdo
quanto a lotacdo setorial/departamental, ndo foi possivel inferir uma conclusdo devido a
heterogeneidade dos resultados do dendrograma.

Genari, lbrahim e lbrahim (2017) procuraram identificar a percepcdo dos
servidores publicos do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do
Sul (IFRS) sobre o processo de socializa¢do organizacional praticado na institui¢do. Para isso,
realizou-se uma pesquisa quantitativa e descritiva, no ano de 2015, que contou com uma
amostra de 101 servidores da instituicdo. Obteve-se como resultado a oportunidade de
desenvolvimento de um programa de socializacdo mais abrangente, aprofundando o
treinamento introdutério nas tarefas e o maior envolvimento das chefias. Foram identificadas
variaveis relacionadas ao acesso as informag0es, a integracdo as pessoas e ao conhecimento
da linguagem e tradicGes da instituicdo que apresentaram menores indices quando
relacionadas ao processo de socializagdo. Em contrapartida, a qualificacdo dos profissionais

se evidenciou como um dos fatores favoraveis a socializa¢do na organizagao.
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2.5 Modelo de Borges e colaboradores (2010)

Socializacdo, na perspectiva do interacionismo simbolico e do construtivismo
social € um processo de desenvolvimento do individuo no qual ele constréi uma identidade
diferenciada e, a0 mesmo tempo, sua inclusdo sécio-historica a0 meio onde este se inseriu,
assemelhando-se ao grupo no qual esta entrando e identificando-se com ele (BORGES et al.,
2010).

Borges et al. (2010) mencionam um modelo de socializacdo que teve como
primeiro guia uma adaptacdo do questionario em inglés de autoria de Chao e colaboradores
(1994). Este primeiro modelo (Borges, Ros-Garcia; Tamayo, 2001) foi construido e, em
seguida, aplicado a uma amostra composta por operarios da construcao civil e trabalhadores
de redes de supermercados da cidade de Brasilia. Os resultados consideraram trés fatores:
qualificacdo/inclusdo; competéncia e objetivos; e tradi¢des organizacionais. Os autores (2001)
preferiram utilizar somente trés dimens@es devido as condicdes de trabalho, a diferenca da
composicao da amostra, em especial relativamente a escolarizacdo, e as diferencas culturais.

Borges et al. (2010, p. 269) ressalta que, do dia em que foi feita a pesquisa até
hoje, a literatura sobre socializa¢do organizacional evoluiu muito, enfatizando principalmente
0 aspecto proativo dos individuos e demandando entender-se 0 novo questionario a aspectos
antes ndo abordados.

Dessa forma, foi criado o Inventario de Socializacdo Organizacional contemplando os

aspectos descritos no quadro 5.
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Quadro 5. Modelo de socializagdo Borges et al. (2010)

Dominios

Descricéo

Competéncia

Relaciona-se percepcao do funcionario quanto ao cumprimento de suas atribuicdes, dominio
dessas atribuicdes e qualidade no cumprimento das tarefas.

Proatividade

Reporta-se a quanto o individuo percebe suas proprias agles, suas iniciativas e esfor¢os para

se integrar & organizagao.

Qualificacdo

Correspondem ao conhecimento, informacfes e experiéncia necessarias ao exercicio do

cargo que ocupa.

Dominio da

linguagem

Percepcdo da compreensdo de termos técnicos da sua profissdo ou relativos a cultura

organizacional.

Integracdo com

as pessoas

Percepcdo do quanto o individuo se sente integrado em relacdo aos demais funcionarios da

organizacdo, incluido nos grupos, aceito e apoiado.

Objetivos e
valores da

organizacdo

Relaciona-se a quanto o individuo conhece a organizagdo na qual esta inserido, sabendo
identificar papel, objetivos, metas e principais valores e o quanto ele incorporou os valores

organizacionais e o0 quanto se identifica com a institui¢éo.

Politicas Refere-se a quanto o individuo percebe as relagdes de poder, os meios disponiveis de
informacdes e a possibilidade de participar do processo decisorio.
CondicGes Tem a ver com quanto o individuo se sente apoiado pela organizacdo por meio da oferta da

materiais de
trabalho

infraestrutura adequada para o desempenho de suas atividades.

Historia da

Organizacéo

Identificacdo da identidade organizacional a partir do conhecimento da historia, tradigdes e

cultura organizacionais.

Fonte: Borges et al. (2010)

O Inventario de Socializagdo Organizacional (ISO), cujos aspectos estdo

detalhados no quadro acima, foi aplicado a uma amostra de 903 participantes, sendo 623

servidores de uma instituicdo de ensino superior e 280 de uma empresa publica.

2.6 Modelo adaptado de Chao et al. (1994), Taormina (1997) e Borges et al. (2010)

Com base nos modelos elaborados por Chao et al. (1994), Taormina (1997) e

Borges et al. (2010) construiu-se um novo modelo a ser utilizado neste estudo. O quadro 6

apresenta a correlacdo dos modelos de socializagéo utilizados.
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Quadro 6. Correlagdo dos modelos de socializaco utilizados para elaboragdo do modelo deste estudo

Categorias de andlise CHAO et al. (1994) TAORMINA (1997) BORGES et al. (2010)
e Engajamento a e  Objetivos e e Compreensdo | e« Obijetivos e valores da
instituicdo valores organizacdo
organizacionais e  Acesso a informagdes
e Politicas (Politicas)
e Historia e CondicBes materiais de
trabalho
e Historia
e Integracdo as e Integracdo as e Suporte de e Integracdo as pessoas
pessoas pessoas colegas
e Dominio e Proficiéncia de e Formacéo e Competéncia
profissional desempenho e Proatividade
e Dominio da e Qualificagéo profissional
linguagem e Dominio da linguagem
e  Perspectivas - e  Perspectivas -
futuras futuras

Fonte: Adaptado pela autora (2017).

Por meio do quadro 6, podemos verificar que Chao et al. (1994) apresentaram seu
modelo de socializacdo organizacional destacando seis dominios, dentre os quais podemos
citar: objetivos e valores; politicas; historia; integracdo as pessoas, proficiéncia de
desempenho e dominio da linguagem. Chao e seus colaboradores (1994), como ja
mencionado, eram parte do enfoque do conteldo e da informacdo que focaliza processos
cognitivos da pessoa relacionados ao contetido dos processos de socializacdo e ao papel da
busca proativa de informacdes.

Taormina (1997) ja faz parte do enfoque das tendéncias integradoras e achou que
poderia agrupar os dominios em quatro grandes grupos. Séo eles: compreensao, suporte de
colegas, formacdo e perspectivas futuras. Este Gltimo dominio ndo existia no modelo de Chao
et al. (1994). Em seguida, em pesquisa realizada no ano de 2010, Borges ampliou as
categorias utilizadas por ele em 1994 que tinham como itens: objetivos e valores da
organizacao; acesso a informacGes (politicas); condicGes materiais de trabalho; historia;
integracdo as pessoas; competéncia; condicdo proativa; qualificacdo profissional e, por
ultimo, o dominio da linguagem. Para elaboragdo do modelo proposto neste estudo, foram
buscadas contribui¢cbes dos modelos propostos por Chao e colaboradores (1994), Taormina
(1997) e Borges e colaboradores (2010), resultando no modelo com os seguintes dominios:
engajamento a instituicdo, integracdo as pessoas, dominio profissional e perspectivas

futuras, que se detalha no quadro 7:
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Quadro 7. Modelo de socializagio adaptado de Chao et al. (1994), Taormina (1997) e Borges et al. (2010)

Dominios Descrigdo

Engajamento a instituicao Relaciona-se a quanto o servidor percebe as relagdes de poder existentes na
sua organizacdo, o quanto ele se sente participando das decisfes da
instituicdo, o quanto ele tem acesso a informagdes e aos meios de
consegui-las; o quanto ele conhece da histéria, valores, mitos da
instituicdo, e, relaciona-se, também, as condi¢des de trabalho, a
infraestrutura que ele tem acesso dentro da organizacéo.

Integracdo as pessoas Refere-se a quanto o servidor se percebe integrado aos demais funcionarios
da instituicdo, no sentido de ser aceito e apoiado nos grupos.
Dominio profissional Este dominio indica o quanto o servidor se percebe dominando as

atividades inerentes ao seu cargo; a quanto os conhecimentos anteriores e
experiéncia profissional sdo essenciais na realizacdo das atividades
inerentes ao seu cargo; a quanto o servidor compreende os termos técnicos
de sua profissdo e os termos utilizados para designar os setores da
instituicdo.

Perspectivas futuras Procura descobrir 0 que motivou o servidor a prestar concurso para aquela
instituicdo, o que ele esperava do seu futuro dentro da instituicdo, que
fatores contribuem ou impedem a satisfagdo no trabalho, percepc¢do de
crescimento profissional, importancia do trabalho e expectativas futuras.

Fonte: Adaptado pela autora (2017).

Os itens escolhidos para elaboragdo do modelo proposto neste estudo procuraram
refletir em seu agrupamento o que se destacou como importante para 0 processo de
socializacdo dos individuos dentro das organizacGes, enfatizando que os estudos sobre a
socializacdo consideraram como importante realizar o agrupamento de enfoques anteriores
delineando-se, desse modo, o enfoque das tendéncias integradoras.

Tendo como suporte esses quatro grandes dominios (engajamento a instituicao,
integracdo as pessoas, dominio profissional, e, perspectivas futuras) tenta-se, neste estudo,
descobrir como os servidores com deficiéncia percebem o processo de socializacdo

organizacional em uma IFES.
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3 PESSOAS COM DEFICIENCIA

Nesta secdo serd apresentada uma breve introducdo com relacdo ao tema
relacionado a pessoas com deficiéncia, terminologia, conceitos e histéria. Na subsecéo
seguinte, discutir-se-a sobre politicas de responsabilidade social frente a novas demandas das
organizacOes, aspectos legais e, por fim, falar-se-4 sobre pessoas com deficiéncia em uma
Instituicdo Federal de Ensino Superior e sobre a Secretaria de Acessibilidade da IFES

investigada.

3.1 Pessoas com deficiéncia, terminologia, conceitos e historia

Sdo utilizadas diversas denominacfes direcionadas as pessoas com deficiéncia,
como, por exemplo pessoas portadoras de necessidades especiais, pessoas com
necessidades especiais e portadores de necessidades especiais. No entanto, Sassaki (2006,
p. 15) alerta que ‘“necessidades especiais ndo devem ser tomadas como sinénimo de
“deficiéncias” (intelectual, auditiva, visual, fisica ou multipla). O autor afirma que estes
termos estdo corretos se ndo se referirem a sinbnimos de pessoas com deficiéncia.
Necessidade especial é um termo mais amplo que pode ser utilizado para se referir a
diabéticos, idosos, pessoas que tém alguma necessidade especial. Outro termo que ndo se
utiliza mais é a palavra portador. E como se a pessoa com deficiéncia carregasse algo com ele
e a realidade é que ela tem uma deficiéncia.

Leitdo (2014, p.20) salienta que a movimentagdo para aceitacdo dessas pessoas “é
acompanhada de mudancas terminoldgicas para designar todos aqueles que se diferenciam por
seus modos singulares de apreender o mundo a sua volta e com ele se relacionar”.

Instituido em 1981, o Ano Internacional das Pessoas com Deficiéncia marca, no
Brasil, a necessidade de movimentos sociais organizados pelas préprias pessoas com
deficiéncia e instiga reflexdes para que se abandone o conceito de deficiéncia sob o angulo da
falta, perda ou diminuicdo funcional, para a compreensdo social e afirmativa (LEITAO,
2014).

A Organizacdo Mundial de Saude (OMS) reconhece, em particular, que 0s termos
utilizados na classificacdo podem, apesar de todos esforcos, estigmatizar e rotular.
Em resposta a esta preocupacdo, tomou-se a decisdo, no inicio do processo, de
abandonar totalmente o termo "handicap” (desvantagem, limitacéo) — devido as suas
conotagBes pejorativas em inglés — e ndo utilizar o termo “incapacidade™ com o
nome do componente, mas manté-lo como o termo genérico geral (CIF, 2004, p.
215).



39

No entanto, a Classificacdo Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e
Saude — CIF (2004), na falta de um melhor termo para se referir aos individuos que
apresentam algum grau de limitagdo ou restricdo funcional, ainda utiliza o termo
“incapacidade” para designar um fendmeno multidimensional que resulta da interacao entre as
pessoas e 0 seu ambiente fisico e social. Como ndo ha uma pratica universal a ser adotada
pela Organizagdo Mundial de Saide — OMS, ela preconiza que as pessoas tém o direito de
serem chamadas da forma como desejarem.

O IBGE (2010) enfoca que o conceito de deficiéncia se modificou ao longo do
tempo. Anteriormente, a abordagem seguia 0 modelo médico. Hoje, temos a Classificacdo
Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saude — CIF, que entende a incapacidade
como resultante de uma limitagdo tanto das funcGes e estruturas do corpo quanto da influéncia
de fatores sociais e ambientais sobre essa limitacao.

Para a Classificacéo Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saide — CIF
(2004), as funcbes do corpo sdo as funcBes fisioldgicas dos sistemas organicos e as
deficiéncias sdo problemas nas fungfes ou estruturas do corpo, tais como, um desvio ou perda
significativos. Quando h& uma deficiéncia, ela pode ser classificada de acordo com a
gravidade utilizando-se o qualificador genérico que lista, por exemplo, a deficiéncia ligeira, a
moderada, a grave ou a completa, ou mesmo nenhuma deficiéncia. A extensdo da deficiéncia é
um primeiro qualificador, mas existem outros. O segundo qualificador refere-se a natureza da
deficiéncia e o terceiro qualificador refere-se a localizacdo da deficiéncia.

A Convencdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia e Protocolo
Facultativo (2011, p.5) orienta que “pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém
impedimentos de natureza fisica, intelectual ou sensorial, 0s quais, em interacdo com diversas
barreiras, podem obstruir sua participacdo plena e efetiva na sociedade com as demais
pessoas”.

Compreende-se que “as deficiéncias sdo constru¢des sociais” (LEITAO, 2014, p.
21) e que ndo € o limite individual que determina a deficiéncia, mas sim as barreiras
existentes nos espacos, no meio fisico, no transporte, na informacdo, na comunicacao e nos
servigos (BRASIL, 2011).

De acordo com o Manual de Legislacdo em Saude da Pessoa com Deficiéncia
(2006, p. 48), existem diversos tipos de deficiéncia. Dentre as deficiéncias cita:
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Quadro 8. Defini¢do dos tipos de deficiéncia.

Deficiéncia Descrigdo
Deficiéncia auditiva Perda total ou pacial da capacidade de ouvir
Deficiéncia intelectual Caracteriza-se por registrar um funcionamento intelectual geral significamente

abaixo da média, com limitaces associadas a duas ou mais areas da conduta
adaptativa ou da capacidade do individuo em responder adequadamente as
demandas da sociedade (Associacdo Americana de Deficiéncia Mental - AAMD).

Deficiéncia motora Refere-se ao comprometimento do aparelho locomotor, que compreende o sistema
osteoarticular, o sistema muscular e o sistema nervoso. As doencas ou lesdes que
afetam quaisquer desses sistemas, isoladamente ou em conjunto, podem produzir
quadros de limitacdes fisicas de grau e gravidade varidveis, segundo 0s segmentos

corporais afetados e o tipo de lesdo ocorrida.

Deficiéncia visual Engloba tanto a cegueira quanto a baixa visao.

Deficiéncias multiplas Individuo com mais de uma deficiéncia.

Fonte: Manual de legislacdo em salde da pessoa com deficiéncia (2006).

No Censo Demogréfico realizado em 2010, as perguntas buscaram identificar as
deficiéncias visual, auditiva e motora, e seus graus de severidade, por meio da percepcdo da
populagéo sobre sua dificuldade de enxergar, ouvir e se locomover, mesmo com 0 uso do que
eles chamam de facilitadores que sdo 6culos ou lentes de contato, aparelho auditivo, e a
deficiéncia mental ou intelectual.

Os resultados apontaram quase 46 milhGes de pessoas que declararam ter pelo
menos uma das deficiéncias investigadas, correspondendo a 23,9% da populagéo brasileira.
Dessas pessoas, mais de 38 milhdes se encontravam em areas urbanas e mais de sete milhdes,
em areas rurais. A Regido Nordeste concentra 0s municipios com 0s maiores percentuais da
populacdo com pelo menos uma das deficiéncias investigadas.

Salgueiro et al. (2014) relatam que ndo é necessario um olhar mais apurado para
ver que, nas organizagdes, a diversidade estd presente, sendo encontradas pessoas com
diferentes etnias, idades, estados civis, orientacGes sexuais e estados fisicos e intelectuais
(pessoas fisica e intelectualmente consideradas “normais” e pessoas com algum tipo de
deficiéncia).

No entanto, Lima e Jurdi (2014) referem que apesar dos progressivos avangos que
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0 Brasil vem mostrando com o passar das décadas em relacdo aos direitos e legislacdo
relacionados as pessoas com deficiéncia, a participacdo ativa das mesmas na sociedade com

plena inclusdo na esfera do trabalho ainda se mostra distante da esperada.

Apesar de o trabalho ser considerado como uma condicdo necessaria a subsisténcia
do homem e elemento importante de producgdo, as pessoas com deficiéncia foram,
historicamente, excluidas do campo laboral devido as suas condicfes fisicas,
sensoriais e/ou mentais. Para a sociedade as pessoas com deficiéncia necessitariam
de assisténcia e ndo seriam consideradas capazes de produzir (LIMA; JURDI, 2014,
p. 514).

Segundo o IBGE (2010), para avaliar a incluséo da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho, utiliza-se como indicador a taxa de atividade, que é o percentual de
pessoas economicamente ativas na populacdo de 10 ou mais anos de idade. A comparacdo
entre as taxas de atividade por sexo e grupos de idade para as pessoas de 10 anos ou mais de
idade com ou sem alguma das deficiéncias investigadas mostrou que a diferenga por sexo
ainda superava a de existéncia de deficiéncia.

O senso demogratico 2010 mostra que, tomando-se como indicadores as taxas de
atividade por sexo, verfica-se que a condicdo de deficiéncia como fator limitante na
integracdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho atinge mais a populagéo
masculina do que a feminina.

Sassaki (2006) relembra que a historia da profissionalizacdo de pessoas com
deficiéncia passou por diversas fases. Na fase da exclusdo, era negado o acesso ao mercado de
trabalho as pessoas com deficiéncia, pois se pensava que colocar uma PCD para trabalhar
significava explord-la. Também acreditava-se que a deficiéncia seria um impeditivo ao
trabalho.

Na fase da segregacdo, as pessoas com deficiéncia eram postas em instituicbes
educacionais filantrpicas que tinham parceria com empresas privadas e as PCDs iriam
trabalhar dentro dessas instituicdes ou em sua propria residéncia. As pessoas com deficiéncia,
nessa fase, eram afastadas do convivio social laboral. Acreditava-se que se estava protegendo
as PCDs. A critica feita por Sassaki (2006) desse momento é que o trabalho da pessoa com
deficiéncia ndo poderia ser concebido como uma saida para os problemas econémicos das
escolas especializadas; o atendimento profissionalizante era algo imposto e poderia nédo
corresponder a sua necessidade; e, a PCD fornecia lucro ao empregador, pois recebia menos
que outros funcionarios por ser considerada menos capaz.

Na fase da integragdo, varias vagas de trabalho eram postas a disposi¢édo das
pessoas com deficiéncia. A PCD iria trabalhar nas empresas, publicas ou privadas, no entanto
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ndo havia nenhuma reestruturagdo ambiental ou cultural da empresa para receber os
empregados. Dessa forma, os empregados com deficiéncia tinham dificuldade em se envolver
em programas de treinamento e desenvolvimento de recursos humanos, por falta de
acesssibilidade ou pela falta de uma integracéo social verdadeira com outros empregados.

Finalmente, veio a fase da inclusdo, em que empregadores, instituigdes
formadoras e pessoas com deficiéncia devem enfrentar juntos os desafios da qualificacdo, da
produtividade e da competitividade (ARAUJO; SCHMIDT, 2006).

(...) a partir desse panorama, existe no Brasil um conjunto de leis que assegura o
direito de acesso das PNE’s ao mercado de trabalho e uma construgdo historica de
praticas de profissionalizagdo e insercéo no trabalho, além de estudos que apontam
caminhos possiveis de melhoria do processo (ARAUJO; SCHMIDT, 2006, p. 244).

Hoffmann, Traverso e Zanini (2014) também argumentam que a relacdo entre as
pessoas com deficiéncia e o acesso ao mundo do trabalho apresenta historia recente. Abordam
que esta histdria ficou marcada na década de 1981 quando foi declarado o ano internacional
da pessoa deficiente pela Organizacdo Mundial das Nag¢Ges Unidas e que, posteriormente, tal
movimento se refletiu na Constituicdo de 1988, que abordou temas relevantes como a
acessibilidade, trabalho e educacdo relacionados as pessoas com deficiéncia.

Depois da Constituicdo de 1988 seguiram-se varias conquistas relacionadas a
direitos e a inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, que seréo abordadas

na proxima sub-sessao.

3.2 Politicas de responsabilidade social frente as novas demandas das organizacgdes

A discussao a respeito do desenvolvimento sustentavel, por direitos humanos e
por melhores condicdes de trabalho faz com que as organizacdes mudem seus conceitos, sua
visdo de mundo e comecem a implementar acdes que contemplem questbes econdmicas,
sociais e ambientais (PERLIN et al., 2016).

Embora tenha existido desde os primérdios do capitalismo, foi a partir do final
dos anos 1960 que o questionamento ético e social das empresas aumentou. O assunto
suscitou uma série de discussdes, tendo findado por institucionalizar-se durante a década de
1980 sob a forma de trés escolas de pensamento: a Business Ethics, a Business & Society e a
Social Issues Management (KREITON, 2004).

A escola da Etica Empresarial (Business Ethics), enquanto ramo da ética aplicada,
propde um tratamento de cunho filos6fico, normativo, centrado em valores e em
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julgamentos morais, ao passo que a corrente que poderiamos chamar de Mercado e
Sociedade (Business & Society) adota uma perspectiva sociopolitica, e sugere uma
abordagem contratual aos problemas entre empresas e sociedade. Por fim, a escola
da Gestdo de Questdes Sociais (Social Issues Managemente) é de natureza
nitidamente utilitaria, e trata os problemas sociais como variaveis a serem
consideradas no ambito da gestéo estratégica (KREITON, 2004, p.2).

Jones (1996) afirma que as justificativas para a Responsabilidade Social
Empresarial apresentadas pela abordagem estratégica, caracteristica da Gestdo de Questdes
Sociais, que emergiu no inicio dos anos 1980, baseiam-se em trés argumentos: a) a empresa
pode tirar proveito das oportunidades de mercado resultantes de transformagdes nos valores
sociais, se souber se antecipar a estes; b) o comportamento socialmente responsavel pode
trazer-lhe vantagem competitiva; ¢) e, uma postura proativa faz com que a empresa se
antecipe a novas legislacdes, ou mesmo, evite-as.

O debate sobre a responsabilidade social das empresas cresceu em todo lugar, seja
nos ambientes corporativos seja nos organismos internacionais, e tanto na sociedade civil
guanto nos corredores académicos.

Segundo Fox, Ward e Howard (2002), RSE (Responsabilidade Social
Empresarial) € o compromisso empresarial de contribuir para o desenvolvimento econémico e
sustentavel, trabalhando em conjunto com os empregados, suas familias, a comunidade local
e a sociedade em geral para melhorar a qualidade de vida, de maneira que essas praticas sejam
boas tanto para as empresas quanto para o desenvolvimento.

Teixeira (2004) afirma que o primeiro Balango Social foi realizado na Franca pela
empresa Singer, em 1972. E, em 1977, ainda nesse pais, foi aprovada lei que torna obrigatéria
a realizacdo de balancos sociais periddicos para todas as empresas com mais de 700
empregados, que depois diminuiu para empresas com mais de 300 empregados.

Em 1992, aconteceu a publicacdo da Agenda 21 que deu novo animo as agdes de
empresas nos campos social e ambiental ao integrar o principio do desenvolvimento
sustentavel. Logo apds, houve a criacdo da 1SO14000, certificado que atesta a gestdo
ambiental de empresas, e a SA8000 que visa aprimorar as condi¢fes de trabalho. A SA8000 é
enquadrada como uma das ferramentas para implantar o sistema de gestdo da
responsabilidade social (SIMFRONIO, 2004).

Em 1999, e criada uma nova norma, a AA1000, que abrange o processo de
levantamento de informagdes, auditoria e relato social e ético, com enfoque nas partes
interessadas e, posteriormente, houve, também, a criagdo do indice Dow Jones Sustainability

(DJSI). Este indice é composto por a¢Oes de 315 empresas em todo o mundo. Outra iniciativa
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para ampliacdo da participacdo das empresas na resolugdo de problemas socio-ambientais foi
0 lancamento do Global Compact (Pacto Global), pelas Nagdes Unidas, objetivando
promover e implementar nove principios nas areas de direitos humanos, trabalho e meio
ambiente (TEIXEIRA, 2004).

Outras a¢des se sucederam, assim como as politicas de inclusdo nas empresas, de

grupos alijados da sociedade, dentre estes, as pessoas com deficiéncia.

3.3 Aspectos legais

Nos ultimos anos, inimeras mudancas sociais vém ocorrendo na busca pela
igualdade de oportunidades para todos, e vém crescendo também o ndmero de
movimentos em defesa dos direitos das pessoas com deficiéncia, suscitando
mudancas nas legislacbes dos paises (TETTE; CARVALHO-FREITAS; OLIVEIRA,
2014, p. 218).

Araljo e Schmidt (2006) relatam que a Constituicdo Brasileira de 1988 e a Lei
8.213 de 24 de julho de 1991 sdo os principais documentos que garantem as pessoas com
deficiéncia o direito de acesso ao mercado de trabalho tanto publico quanto privado. A
Constuicao Federal proibe a discriminacdo no que se refere a salarios e critérios de admisséo
para o trabalhadores com qualquer tipo de deficiéncia (art. 7, XXXI) e destinou a reserva de
20% de cargos e empregos publicos as pessoas com deficiéncia (art. 37, VIII).

A regulamentacdo do art. 37, VIII, da Constituicdo Federal se deu com as Leis
7.853 /89 e 8.112 /90, tendo esta ultima, efetivamente, assegurado as pessoas com deficiéncia
fisica o direito de se inscreverem em concursos publicos reservando as mesmas percentual das
vagas destinadas a ocupacdo dos cargos e empregos publicos.

A Lei de Cotas (n° 8.213, de 24 de julho de 1991), regulamentada pelo Decreto n°
3.298 de 1999, “surgiu como uma acdo afirmativa para a inser¢ao de pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho, havendo um percentual de vagas a serem preenchidas por pessoas
com deficiéncia em empresas do setor privado e também do setor publico” (BRASIL, 1991).
Dessa forma, no Brasil, a Lei de Cotas contribuiu para ampliar as possibilidades de ingresso

de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho:

Essa lei estipula que qualquer empresa privada e com 100 ou mais empregados, deve
preencher de 2 a 5% dos seus cargos com pessoas com deficiéncia. Também as
organizagdes publicas devem ter PCDs em seu quadro de funcionérios, garantia
prevista na Lei n® 8.112 (1990), que estabelece a reserva de 20% das vagas
oferecidas em concursos para as pessoas com deficiéncia (BRASIL, 1991) .

A porcentagem para reserva de vagas em empresas privadas depende do
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quantitativo de empregados da empresa. Empresas com até 200 empregados devem ter 2%
das vagas preenchidas por pessoas com deficiéncia, entre 201 e 500 funcionarios, 3%; entre
501 e 1000 empregados, 4% e empresas com mais de 1001 funcionarios, 5% das vagas
(ARAUJO; SCHMDIT, 2006).

Sassaki (2006) afirma que o sistema de cotas € uma medida antiga e que hoje se
encontra superada em paises como Estados Unidos, Canada, Gra-Bretanha, Nova Zelandia,
Dinamarca, Suécia, Finlandia, Austrdlia e Portugal. Apesar de superada em paises
desenvolvidos, esta lei veio permitir o ingresso de PCDs no mercado de trabalho no Brasil,
enquanto o pais caminha para um maior nivel de conscientizacdo e informac&o com relag&o as
pessoas com deficiéncia. O mesmo autor também revela que anteriormente o Decreto n°
60.501 (Presidéncia da Republica), de 14/3/67, art. 128 ja tinha uma redacdo parecida com a
de hoje:

As empresas vinculadas a previdéncia social, com 20 (vinte) ou mais empregados,
sdo obrigadas a reservar de 2% a 5% (dois a cinco porcento) dos cargos para atender
aos casos de beneficidrios reabilitados, na seguinte propor¢do, desprezadas as
fracbes e com o minimo de 1 (um): | — até 200 empregados, 2% ; Il — de 201 a 500,
3%; 11l —de 501 a 1000, 4%; 1V — de1.001 em diante, 5% (SASSAKI, 2006, p. 85).

O Decreto n° 60.501 (Presidéncia da Republica), de 14/3/67 foi revogado pelo
Decreto n® 72.771, de 1973 que também foi revogado pelo Decreto n° 3.048 de 1999 que
aprovou o Regulamento da Previdéncia Social.

Sassaki (2006) afirma que apds a Lei de Cotas sugiram outras leis que
reproduziram estas mesmas porcentagens. Dessa forma, a Lei de Cotas,

é considerada um dos principais fatores para a promocao da inclusdo social da
pessoa com deficiéncia, pois, além de promover maior autonomia, inclusive
financeira a essas pessoas, com importantes efeitos na sua autoestima, propiciou
também aos demais funcionéarios o contato com a realidade — dificuldades e
potencialidades — das PcD, desmistifiando-as (HAMMES; NUERNBERG, 2015, p.
770).

Com relacdo a Previdéncia Social, a Lei Organica de Assisténcia Social (LOAS),
n® 8.742, de 7 de dezembro de 1993 “ é o instrumento legal que regulamenta os pressupostos
constitucionais, ou seja, 0 que esta escrito na Constituicdo Federal, nos seus artigos 203 e 204
que definem e garantem o direito a assisténcia social” (BRASIL, 1993).

A LOAS surge com o objetivo de proporcionar um respaldo financeiro meio da
da concessdo de beneficios para aqueles que ndo conseguiram se inserir no mercado de
trabalho devido a deficiéncia. Entretanto, para receber o Beneficio de Prestacdo Continuada

(BPC) é necessariro ter uma renda mensal per capita inferior a ¥ (um quarto) do salario
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minimo.

Outro marco na legislagéo que resultou na consolidacdo dos direitos das pessoas
com deficiéncia foi a Convencdo sobre os direitos da pessoa com deficiéncia ocorrida em
2007 e que teve seu marco regulatorio através do Decreto n® 186, de 9 de julho de 2008 e
Decreto legislativo n® 6.949, de 25 de agosto de 2009. O proposito da Convencéo foi
“promover, proteger e assegurar o desfrute pleno e equitativo de todos os direitos humanos e
liberdades fundamentais por parte de todas as pessoas com deficiéncia e promover o respeito
pela sua inerente dignidade” (BRASIL, 2011).

Para as pessoas com deficiéncia que desejavam ingressar no mercado de trabalho,
a obrigatoriedade resultante da Lei de Cotas fez com que as empresas comegassem a contratar
PCDs. No entanto, as organizagdes comegaram a executar as contratagdes sem nenhum tipo
de planejamento o que dificultou o processo de socializacdo de PCDs no ambiente
organizacional. Vérias foram as barreiras que dificultaram a inclusdo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho. Destas, pode-se citar o processo historico de segregacao,
a falta de acessibilidade e barreiras culturais (HAMMES; NUERNBERG, 2015).

Apesar da publicacdo da Lei das Cotas, as empresas ainda apresentam
dificuldades relacionadas ao cumprimento da cota, e 0 numero de pessoas com deficiéncia
contratadas ainda esté abaixo do que estéa definido na legislagdo (SILVA; PRAIS; SILVEIRA,
2015). Dados do Ministério do Trabalho e Emprego apontam que, em 2015, no Brasil, de um
total de 48.060.807 vinculos, em empresas da Administracdo Publica, Empresa Publica e
Sociedade de Economia Mista e demais tipos de natureza juridica, 403.255 eram de
trabalhadores com deficiéncia, perfazendo um total de 0,84% do total de vinculos, onde
93,34% dos trabalhadores com deficiéncia estavam empregados em empresas com obrigacéo
legal e 6,66% em empresas sem obrigacdo legal.

Leitdo (2014) enfatiza que para que ocorra qualquer processo de inclusao social, a
acessibilidade ¢é a condi¢do fundamental e imprescindivel.

No Ceard nos anos de 2013, 2014 e 2015 houve o0s seguintes resultados
divulgados pelo Ministério do Trabalho e Emprego, no qual o total 1 se refere a
Administracdo Publica, o total 2 se refere a Empresa Publica e Sociedade de Economia Mista

e o total 3 se relaciona aos demais tipos de natureza juridica.
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RAIS 2013 — Resultado CE

Empresas a | Total de | N° de | N° de trab. | Diferenca Proporcéo de | N° de | Node
partir de | vinculos trabalhadores | Com defic. | para cumprimento | empresas estabelecimentos
100 até mais com (aplicado o | alcancar a | dalei agregadas
de 1.001 deficiéncia percentual cota legal por CNPJ
empregados declarados legal)
Total 1 271
Total geral 991.020 12.153 - - 1.479 7.579
Total 2 + 3 597.373 11.882 24.221 12.339 49,06% 1.212 7.266
Total 2 119 541 422 21,98% 8 292
Total 3 11.763 23.680 11.917 49,68% 1.204 6.974
Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego (2013)
Quadro 10. Relag¢do Anual de Informagbes Sociais 2014.
RAIS 2014 — Resultado CE
Empresas a | Total  de | N° de | N° de trab. | Diferenca Proporcéo de | N° de | N°de
partir de | vinculos trabalhadores | Com defic. | para cumprimento | empresas estabelecimentos
100 até mais com (aplicado o | alcancar a | dalei agregadas
de 1.001 deficiéncia percentual cota legal por CNPJ
empregados declarados legal)
Total 1 774
Total geral 1.024.539 14.168 - - 1.502 8.440
Total 2 +3 634.361 13.394 25.825 12.431 51,86% 1.234 8.043
Total 2 112 551 439 20,34% 8 320
Total 3 13.282 25.274 11.992 52,55% 1.226 7.723
Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego (2014)
Quadro 11. Relacdo Anual de Informagées Sociais 2015.
RAIS 2015 — Resultado CE
Empresas a | Total de | N° de | N° de trab. | Diferenca Proporgdo de | N° de | N°de
partir de | vinculos trabalhadores | Com defic. | para cumprimento | empresas estabelecimentos
100 até mais com (aplicado o | alcancar a | dalei agregadas
de 1.001 deficiéncia percentual cota legal por CNPJ
empregados declarados legal)
Total 1 455
Total geral 1.017.023 13.864 - - 1.458 9.037
Total 2+ 3 610.595 13.409 24.963 11.554 53,72% 1.181 8.184
Total 2 82 482 400 17,03% 7 325
Total 3 13.327 24.481 11.154 54,44% 1174 7.859

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego (2015)
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Percebe-se, analisando estes quadros, que existe uma quantidade maior de PCDs
em empresas privadas (demais tipos de natureza juridica) e que os maiores indices de
cumprimento da lei de cotas acontecem exatamente nesse segmento. Mesmo assim, em 2015,
ainda faltaram 11.154 vagas a serem preenchidas para cumprimento da cota legal.

Araljo e Schimtt (2006) relatam que, entre esses obstaculos relacionados ao ndo
cumprimento das cotas de funcionarios com deficiéncia, encontram-se limitagOes fisico-
estruturais, dificuldades de adaptacdo do funcionario a organizacdo ou ao trabalho em si.
Também os relacionam a baixa qualificacdo das PCDs e ao preconceito de pessoas envolvidas
No processo, entre outras questoes.

O que se compreende, nesse cenario, é que 0 momento é de transi¢cdo marcado por
opostos em termos de inclusdo de PCDs no trabalho. Ha empresas que preferem as multas a
contratar pessoas com deficiéncia e que sdo totalmente fechadas a inclusdo. Outras ja
comecam a se abrir para essa nova realidade, seja por presséo da legislacédo, seja pelo fato de
constatarem a competéncia das PCDs. Outras j& sdo empresas inclusivas, que se esforgam,
ndo somente em cumprir os dispositivos legais, mas para criar formas efetivas de inclusao
(AVILA-VITOR; CARVALHO-FREITAS, 2012).

No entanto,

(...) uma pesquisa identificou que quando garantida a satisfacdo com fatores
relacionados ao contexto laboral, as PcDs tém resultados de satisfacdo e
compromentimento no trabalho similares aos das demais pessoas (Carvalho-Freitas
etal., 2013, p.218).

Segundo Carvalho-Freitas et al. (2010), outro estudo identificou que pessoas com
deficiéncia mostram comportamentos mais proativos quando percebem que ocorrem agdes de
adequacao nas organizagoes.

Este e outros fatos levam ao questionamento de como as pessoas com deficiéncia
estdo percebendo a forma como esta sendo conduzido o processo de socializacdo destes nas
IFES. Se ela estd acontecendo com facilidade ou se ha entraves para que a mesma ocorra.
Qual a importancia da socializacdo das PCDs no ambiente de trabalho? Pergunta-se, também,
se 0 processo esta ocorrendo por intermédio de processos formais ou se ocorre igualmente em

processos informais.

3.3 Pessoas com deficiéncia em uma IFES

Nos altimos anos, € visualizada uma série de acGes e de atividades desenvolvidas
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a fim de mostrar a importancia da inclusdo e da acessibilidade das pessoas com deficiéncia,
seja na educacdo, no trabalho ou na comunidade (PERLIN et al., 2016).

Dessa forma, o ingresso de alunos e servidores com deficiéncia no ambiente das
universidades tem crescido ao longo dos anos. Lira e Frota (2014) ressaltam que 0 processo
de incluséo de alunos com deficiéncia no ensino superior vem recebendo incentivos continuos
do governo brasileiro nos altimos tempos.

Apesar de o0 ingresso no Ensino Superior ser um direito, muitas sdo as barreiras
enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia. Compreende-se como barreiras “qualquer entrave
ou obstaculo que limite ou impega o acesso, a liberdade de movimento, a circulagdo com
seguranga ¢ a possibilidade de as pessoas se comunicarem ou terem acesso a informagdo”

(BRASIL, 2004).

O acesso ao Ensino Superior é um direito de todos. De acordo com o Decreto n°
5.296, de 2 de dezembro de 2004, entende-se por acessibilidade a condicéo para
utilizacdo dos espacgos, mobiliarios e equipamentos urbanos, das edificagdes, dos
servicos de transporte e dos dispositivos, sistemas e meios de comunicagdo e
informagdo, por pessoa portadora de deficiéncia ou com mobilidade reduzida
(FERNANDES; PRADO, 2017, p. 2).

A extensdo da legislagdo brasileira no tocante as politicas pablicas voltadas a
pessoas com deficiéncia fez surgir muitos programas por parte do governo federal. Um deles
foi o Programa Incluir, do Ministério da Educacdo (MEC/SESu), criado em 2005, que
convocou as Instituices Federais de Ensino Superior (IFES) ao compromisso com a inclusao
educacional de pessoas que apresentem alguma condicdo de deficiéncia. Este fato
impulsionou as IFES a verificarem suas condicdes de acessibilidade (LEITAO, 2014).

Na IFES investigada, destaca-se o Projeto Incluir, sobre o qual discorre-se a

sequir.

3.4. Secretaria de Acessibilidade: o0 modelo presente na IFES investigada

O Projeto Incluir, contemplado em trés chamadas publicas do MEC/SESu, tinha
como objetivo a estruturagdo de um setor que realizasse agdes de inclusdo de alunos no ensino
superior. Dentre as agdes realizadas por este projeto destacam-se o Ciclo de Debates, oferta de
Cursos de Leitura e Escrita no Sistema Braille, de Lingua Brasileira de Sinais e de
Tecnologias Assistivas; adaptagdes de espacos fisicos para acessibilidade; implantacdo do
Centro Digital para Alunos com Deficiéncia; e aquisicdo de equipamentos de tecnologias da
informacéo (LEITAO, 2014).

Em 2010, a IFES investigada inaugurou um setor especifico para elaborar a¢Ges
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relativas a incluséo de pessoas com deficiéncia, que é a Secretaria de Acessibilidade, e que
tem como objetivo elaborar, executar e gerenciar acles, oferecer suporte as unidades
académicas e administrativas para a efetivacdo da acessibilidade, e estimular o
desenvolvimento de uma cultura inclusiva na Instituicdo (LEITAO, 2014).

Essa secretaria possui quatro eixos de atuacdo: o arquitetdnico, o tecnolégico, o
atitudinal e o pedagogico. Sassaki (2006) menciona alguns destes e outros tipos de eixos de
atuacdo para a acessibilidade. Dentre os quais, a acessibilidade arquitetdnica que significa
dizer que a pessoa com deficiéncia ndo terd barreiras ambientais fisicas; a acessibilidade
comunicacional que age tentando fazer com que ndo existam barreiras na comunicacgéo
interpessoal, na comunicacao escrita e na comunicacao virtual; a acessibilidade metodolégica
gue promove a quebra de barreiras nos métodos e técnicas de trabalho (nos treinamentos e
desenvolvimento das PCDs); a acessibilidade instrumental para que ndo ocorram impecilios
nos instrumentos e utensilios de trabalho do PCD; a acessibilidade programatica, que se refere
a barreiras invisiveis embutidas em politicas e na legislacdo; a acessibilidade tecnoldgica, que
ndo se configura como um outro tipo de acessibilidade, mas se refere ao aspecto tecnoldgico
que permeia outras acessibilidades; e, a acessibilidade atitudinal que se refere a isencéo de
preconceitos, estigmas e discriminagoes.

Existem também, na parte relacionada a inovagdes tecnoldgicas, a servico da
inclusdo das pessoas com deficiéncia, os recursos de tecnologia assistiva (TA) que permitem
0 acesso das PCDs a informacdes e servicos que sem estas eles ndo conseguiriam. Umas
destas ferramentas é o Dosvox que, segundo Pereira e Tabosa (2014), € considerada uma
ferramenta completa a ser usada pelo deficiente visual, pois 0 usuério consegue, através desta,
digitar textos, fazer planilhas e navegar na internet. Outra ferramenta utilizada pelas pessoas
com deficiéncia visual € o NVDA, que é um leitor de telas para o sistema operacional
windows e que suporta sintetizadores de voz compativeis (SILVEIRA; HEIDRICH;
BASSANI, 2007).

A Secretaria de Acessibilidade, dessa forma, é um ndcleo que auxilia em acdes
intersetoriais relacionadas a inclusao.

Na IFES investigada, numa pesquisa realizada em 2015 pela Secretaria de
Acessibilidade, verificou-se que existiam 103 servidores com deficiéncia. Atualmente, esse
quantitativo aumentou, subiu para 114 servidores com deficiéncia. Segue, abaixo, 0 quadro
com o Levantamento Geral de servidores com deficiéncia na IFES investigada, em 2017, com
a discriminacdo do tipo de deficiéncia apresentada pela PCD. Convém ressaltar que foram

encontradas algumas inconsisténcias em levantamentos realizados por setores diferentes:
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Secretaria de Acessibilidade e Progep. Dessa forma, durante as entrevistas, foram encontrados

dois servidores tetraplégicos.

Quadro 12. Levantamento geral de servidores com deficiéncia da IFES.

Tipos de deficiéncia Quantitativo
Amputacédo 03
Auditivos 29
Deficiéncia maltipla 01
Deformidade Congénita 06
Hemiparesia 02
Mobilidade Reduzida 23
Monoparesia 06
Monoplegia 05
Paraparesia 03
Paraplegia 03
Tetraparesia 01
Visdo 31
Total 114

Fonte: Secretaria de Acessibilidade/IFES (2017)

A seguir sdo apresentados 0s conceitos necessarios para compreensao do quadro

12, acrescentando-se também a definicao de tetraplegia:

Quadro 13. Conceitos dos tipos de deficiéncia

Amputacgéo

Perda total ou parcial de um determinado membro ou segmento de membro.

Doenga congénita

E aquela adquirida antes do nascimento ou mesmo posterior a tal.

Hemiparesia

Perda parcial das fun¢Ges motoras de um hemisfério do corpo.

Monoparesia

Perda parcial das fun¢es motoras de um s membro.

Monoplegia

Perda total das fun¢Ges motoras de um sé membro.

Paraparesia

Perda parcial das fun¢Ges motoras dos membros inferiores ou superiores.

Paraplegia

Perda total dos membros inferiores.

Tetraplegia

Perda total das fungoes motoras dos membros inferiores e superiores.

Tetraparesia

Perda parcial das fun¢bes motoras dos membros inferiores e superiores.

Fonte: Gucel, 2001.

Visualizando o quadro 13, percebe-se que em relacdo aos trés tipos de deficiéncia

0 quantitativo se mantém equivalente. Segundo o levantamento realizado pela Secretaria de

Acessibilidade, a instituicdo possui 29 deficientes auditivos, 31 deficientes visuais e 30 com

deficiéncia motora ou fisica.

Neste quadro, ha ainda uma estratificacdo dos tipos de deficiéncia fisica de acordo
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com a perda das fungdes motoras, perda de membro ou doencga congénita.

Para uma melhor visualizagdo, apresenta-se o grafico com o levantamento geral
dos tipos de deficiéncia apresentados pelas PCDs, de acordo com os dados da Secretaria de
Acessibilidade.

Grafico 1. Tipos de deficiéncia

Tipos de deficiéncia

B Amputacdo

B Auditivo

M Deficiéncia multipla
B Deformidade congénita
M Hemiparesia

B Mobilidade reduzida
B Monoparesia

m Monoplegia

1 Paraparesia

M Paraplegia

M Tetraparesia

M Visdo

Fonte:Secretaria de acessibilidade da IFES

O gréfico 1 revela a diversidade de deficiéncias encontradas na instituicdo, com
diferentes gradacdes, fato este que requer do 6rgdo a conscientizagdo da necessidade de
aprimoramento do processo de adaptacdo tanto das PCDs quanto do restante dos servidores
técnico-administrativos e docentes para que dificuldades de relacionamento no trabalho e
acessibilidade sejam minimizadas.

Percebe-se, através do quadro 14, que o Centro de Humanidades é o setor que
apresenta um quantitativo maior de servidores com deficiéncia, estando em 2007 com 17
PCDs. Depois vem a Hospital Universitario que possui 10 PCDs em seu quadro de servidores,
seguidos pela Prd-Reitoria de Planejamento e Administracdo e pela Pré-Reitoria de Gestao de
Pessoas, ambos com nove PCDs. O Centro de Humanidades possui um maior nimero de
pessoas com deficiéncia por contar com o Departamento de Letras/Libras que abrange o
curso de graduacdo de mesmo nome.



Quadro 14. Quantitativo de PCDs por unidade de lotag8o:
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SIGLA SETOR Quant. de PCDs
CH Centro de Humanidades 17
FEAAC Faculdade de Economia, Administracdo, Atuaria e Contabilidade 4
LU Imprensa Universitaria 1
G.REITOR Gabinete do Reitor 2
PROPLAD Pro-Reitoria de Planejamento e Administracdo 9
PREX Pré-Reitoria de Extenséo 1
PROGEP Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas 9
FFOE Faculdade de Farmécia, Odontologia e Enfermagem 3
HU/EBSERH Hospital Universitario 10
ME Maternidade Escola 4
BU Biblioteca Universitaria 7
cC Centro de Ciéncias 5
SA Secretaria de Acessibilidade 1
FMED Faculdade de Medicina 6
CCA Centro de Ciéncias Agrérias 5
CT Centro de Tecnologia 6
ICA Instituto de Cultura e Arte 7
IEFES Instituto de Educacéo Fisica e Esportes 2
STI Secretaria de Tecnologia de Informacéo 3
PROGRAD Pro-Reitoria de Graduacdo 1
INFRA Superintendéncia de Infraestrutura e Gestdo Ambiental 1
VIRTUAL Instituto virtual 2
SEARA Seara da Ciéncia 1
C.INTERIOR I | Campus interior | 1
C.INTERIOR Il | Campus interior Il 1

Fonte: Elaborado pela autora (2017)

O quadro 14 estd em constante movimento devido a fatores como: ingresso de

novos servidores e mobilidade dentro da organizacéo.

Vaérios autores se dedicaram a realizar estudos sobre pessoas com deficiéncia,

qualidade de vida e ingresso no mercado formal. Dentre estes autores pode-se citar Beltréo,
Brusntein, 2012; Carvalho-Freitas, 2012, Avila-Vitor, Carvalho-Freitas, 2012; Carvalho,
Borges e Vikan, 2012; Carvalho-Freitas et al., 2013; Assis, Carvalho-Freitas, 2014; Tette,
Carvalho-Freitas, Oliveira, 2014; Vieira Junior, Andrade de Lima, Batista de Lima, 2014,

Hoffmann, Traverso e Zanini, 2014; Camargo et al., 2015; Moreira, Cappelle, Carvalho-

Freitas, 2015; Santos et al., 2015 que nos Gltimos quatro anos publicaram sobre este tema.
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Beltrdo e Brunstein (2012) analisaram experiéncias de desenvolvimento de
competéncias e reconhecimento profissional da pessoa com deficiéncia ja inserida no contexto
organizacional, considerando os principais atores envolvidos nesse processo. Os resultados
problematizam a iniciativa de promover um processo de construgdo e desenvolvimento de
competéncias por meio de experiéncias formais e informais, e até autodesenvolvimento de
PCDs.

Carvalho-Freitas (2012) fez um estudo cujo objetivo foi construir e validar uma
escala sobre as formas como as pessoas percebem a deficiéncia e as possibilidades de trabalho
das pessoas com deficiéncia (PCDs). A validacdo desse inventério fornece evidéncias de que
diferentes formas de perceber a deficiéncia podem ser identificadas em gestores que atuam
com PCDs.

Ainda em 2012, Avila-Vitor & Carvalho-Freitas lancaram um artigo cujo objetivo
foi verificar, do ponto de vista das pessoas com deficiéncia (PCDs) inseridas no trabalho, se
havia relagédo entre a percepgédo que elas tinham dos valores organizacionais e as formas como
viam a deficiéncia no trabalho. Constatou-se que as PCDs relacionam o prestigio das
empresas a uma concepcdo de deficiéncia que ndo as coloca como um desviante de um
padrdo normal de ser humano. Além disso, foi possivel reconhecer aspectos considerados
importantes no processo de inclusio de PCDs.

Carvalho-Freitas et al. (2013) buscaram verificar se 0 compromentimento
organizacional e a satisfacdo com aspectos relacionados a qualidade de vida no trabalho
apresentam resultados significativamente diferentes entre pessoas com (PCD) e sem
deficiéncia (PSD). Os resultados alcancados permitiram averiguar que as PCDs tém
resultados de satisfacdo com fatores relacionados ao contexto de trabalho e de
comprometimento similares aos das demais pessoas. No entanto, quando ter uma deficiéncia
se associa a condi¢Oes sociais de desvantagem e ao fato de ser do sexo masculino, as PCDs
tendem a ter maior comprometimento instrumental.

Tette, Carvalho-Freitas e Oliveira (2014) verificaram a influéncia da percepgéo de
suporte social e de suporte organizacional no significado do trabalho para PCDs. Concluiu-se
que as categorias que melhor descrevem o significado do trabalho concreto das PCDs estdo
associadas a garantia de condi¢cdes econdmicas de sobrevivéncia e de sustento pessoal e
familiar, da estabilidade no emprego, do salério e do progresso social. Também temos o artigo
de Vieira Junior, Lima e Lima (2014) que procuraram identificar as principais caracteristicas
do processo de socializacdo das pessoas com deficiéncia (PCDs) nas organizagGes por meio

de um estudo de caso na Cooperativa de trabalho médico, Unimed de Fortaleza. Foi



55

constatado que a Unimed possui, na percepcao das 70 PCDs pesquisadas, um bom nivel de
socializagéo e que ouvir a diversidade pode ajudar nos processos de insercdo tanto de PCDs,
quanto de outros empregados.

Hoffmann, Traverso e Zanini (2014) publicaram o artigo que teve como objetivo
identificar os antecedentes, mediadores e efeitos do trabalho no processo de adoecimento dos
servidores com deficiéncia que trabalham no servico publico federal de Santa Maria, por meio
da aplicacdo do ITRA (Inventario sobre o trabalho e riscos de adoecimento). Os resultados
indicaram que os fatores geradores de sofrimento ndo representam, na populacéo pesquisada,
existéncia de danos relacionados ao trabalho, enquanto isso, o artigo de Camargo et al. (2015)
apresenta as experiéncias e reflexdes que um grupo de extensionistas do Curso de Psicologia
da Unesp realizou. O grupo comprovou importantes fendmenos sociais e organizacionais
relacionados ao modo como PCDs sdo tratadas na sociedade. Concluiu-se que muitas PCDs
ainda estdo alijadas do direito a inclusdo no mercado de trabalho e, especialmente no Brasil,
as que se encontram incluidas, o estdo por forca de acdes afirmativas do Estado, como a Lei
das Cotas, enquanto que no trabalho de Moreira, Cappelle e Carvalho-Freitas (2015)
escolheram-se, dentre as minorias, as pessoas com deficiéncia (PCDs) e o objetivo foi
compreender a dindmica identitaria de pessoas com deficiéncia que estdo em organizacfes de
trabalho localizadas no Brasil e nos Estados Unidos. Verificou-se que nos dois paises, 0
trabalho das PCDs entrevistadas configura-se como um importante instrumento para dar
significado a suas vidas, sendo que suas respectivas deficiéncias se fazem presentes no
processo de socializacdo organizacional.

Santos et al. (2015) também contribuiram com os estudos pela verificacdo de
dificuldades e opinibes das pessoas com deficiéncia (PCDs), que estdo inseridas no mercado
de trabalho, sobre as politicas de inclusdo publicas e empresariais. Os resultados evidenciaram
que as dificuldades enfrentadas pelas PCDs vdo além da implantacdo de politicas afirmativas.
Percebeu-se que uma incluséo efetiva necessita de agcdes conjuntas entre governo, empresas e
sociedade, com vistas a supressdo do preconceito. Por outro lado, na pesquisa de Assis e
Carvalho-Freitas (2014) foi realizado um estudo de caso numa organizacdo de grande porte,
que possuia um programa de inclusdo com o intuito de se conhecer a percepcao das pessoas
com deficiéncia e gestores sobre o programa. Verificou-se que a empresa pesquisada esta
realizando um movimento para se adequar e se tornar uma empresa inclusiva. Também foi
constatado que independente do porte e segmento da organizagdo, é possivel fazer a insercéo
de PCDs, no entanto, ha a necessidade de constante investimento na reflexdo e informacéo

sobre as deficiéncias, para que se minimize o preconceito e a excluséo social.
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4 METODOLOGIA DA PESQUISA

Nesta secdo, serdo apresentados os procedimentos metodologicos utilizados nesta
pesquisa, por meio da caracterizacdo da pesquisa, universo e amostra de estudo,

procedimentos de coleta e analise de dados, com o intuito de alcangar os objetivos propostos.

4.1 Caracterizacdo da Pesquisa

Para o desenvolvimento da dissertacdo, adotou-se a abordagem qualitativo, pois,
segundo Flick (2009, p.20), “a pesquisa qualitativa é de particular relevancia ao estudo das
relacdes sociais devido a pluralizacdo das esferas da vida”. Flick (2009) justifica a pesquisa
qualitativa pelas suas limitacbes e aponta como aspectos essenciais desse paradigma de
pesquisa a escolha adequada de métodos e teorias convenientes, o reconhecimento e analise
de diferentes perspectivas, as reflexdes dos pesquisadores a respeito de suas pesquisas, e a
variedade de abordagens e métodos.

Creswell (2010, p. 206) afirma que,

0s métodos qualitativos mostram uma abordagem diferente da investigacdo
académica do que aquela dos métodos da pesquisa quantitativa. A investigacao
qualitativa emprega diferentes concepgdes filosoficas; estratégias de investigacéo; e
métodos de coleta, anélise e interpretacdo dos dados. Embora 0s processos sejam
similares, os procedimentos qualitativos baseiam-se em dados de texto e imagem,
tém passos singulares na andlise dos dados e se valem de diferentes estratégias de
investigacao.

Nesta pesquisa, foi realizado um estudo de caso com o intuito de analisar as
percepcbes de pessoas com deficiéncia (PCDs) sobre o processo de socializacdo
organizacional em um Instituicdo Federal de Ensino Superior. O estudo de caso, para Godoy
(2010), é uma possibilidade de pesquisa oposta aos métodos estatisticos, e que tem como
caracteristica a busca por significados atribuidos pelos sujeitos as suas vivéncias e
experiéncias pessoais. Godoy (2007) afirma que para Stake (1994),

quando falamos em estudo de caso, ndo estamos nos referindo a uma escolha
metodolégica mas, fundamentalmente, a escolha de um determinado objeto a ser
estudado, que pode ser uma pessoa, um programa, uma instituicdo, uma empresa ou

um determinado grupo de pessoas que compartilham o mesmo ambiente e a mesma
experiéncia.

Dessa forma, percebeu-se que as caracteristicas do estudo de caso se mostram
adequadas aos objetivos a serem alcancados neste estudo e optou-se pelo estudo de caso

unico, ou seja, pelo estudo em uma Unica unidade, sendo caracterizada como uma Institui¢do
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Federal de Ensino Superior e a pesquisa foi realizada com servidores que possuem
deficiéncia.

Godoy (2010) ressalta que a importancia dos estudos de caso se da pelo
entendimento que ele proporciona ao funcionamento das organizacGes, principalmente
quando se deseja entender a dindmica da vida organizacional. Para Godoy (2010), o estudo de
caso pode ser decritivo, interpretativo e avaliativo. Descritivo, quando ele apresenta um relato
detalhado de um fenémeno social. Interpretativo € o que, além de conter uma rica descricdo
do fendbmeno estudado, busca encontrar padrbes nos dados e desenvolver categorias
conceituais que possibilitem ilustrar, confirmar ou se opor a suposi¢oes tedricas. O avaliativo
se caracteriza pela preocupacdo em gerar dados e informagdes obtidas de forma cuidadosa,
empirica e sistematica, com o objetivo de apreciar e julgar os resultados e a efetividade de um
programa. Nesta pesquisa, o estudo de caso utilizado foi o interpretativo.

Nesse trabalho, foi considerada a perspectiva da pessoa com deficiéncia, tomando
como referencial o modelo tedrico adaptado de Chao et al. (1994), Taormina (1997) e Borges
e colaboradores (2010) que culminou na criagdo do modelo de socializa¢do organizacional
composto por quatro dominios. Os dominios sdo: (1) Engajamento a instituicdo; (2)

Integracéo as pessoas; (3) Dominio profissional; e (4) Perspectivas futuras.

4.2 Universo e amostra

O universo desta pesquisa foi composto por 114 pessoas com deficiéncias
(segundo dados da Secretaria de Acessibilidade) que trabalham em uma Instituicdo Federal de
Ensino Superior na cidade de Fortaleza, Ceara.

A amostra foi do tipo ndo-probabilistica ou por conveniéncia, a depender da
disponibilidade e aceitacdo dos servidores em participar. Foram entrevistados 15 servidores
com deficiéncia da Instituicdo investigada. Dentre os servidores, entrevistaram-se quatro
servidores com deficiéncia visual, cinco com deficiéncia auditiva, cinco com deficiéncia
motora e um com deficiéncias mdltiplas, visto sO existir um servidor com esse tipo de
deficiéncia na Instituicdo. Até o momento ndo ha servidores com Transtorno de Espectro
Autista (TEA). O contato inicial com os 15 servidores foi realizado por telefone e email.

Segundo consta no site da referida instituicdo (acesso em 30 jul. 2017), a IFES
investigada € uma autarquia vinculada ao Ministério da Educacdo, criada em 1954, como
resultado de um amplo movimento de opinido publica. A IFES foi instalada no ano seguinte.

Sediada em Fortaleza, capital do estado do Ceara tem como campo de atuacéo
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todo o territorio cearense.

Inicialmente, a Secretaria de Acessibilidade da IFES disponibilizou uma listagem
do tipo de deficiéncia por lotacdo. Na relacdo ndo havia nomes, nem enderecos de e-mail ou
telefones. Optou-se pela identificacdo por meio dos telefones das unidades. Esta busca se
tornou improdutiva devido a rotatividade do quadro de pessoal. Posteriormente, foi feito um
pedido formal da relagdo com os nomes, locais de lotagdo, descri¢do da deficiéncia, e-mail e
telefones dos servidores com deficiéncia da IFES a Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas. Apos
esse contato, obteve-se um resultado satisfatorio e as entrevistas foram agendadas e

concluidas com sucesso.

4.3 Instrumentos e procedimento de coleta de dados

Para a coleta de dados, foi utilizada a entrevista, utilizando-se de um roteiro semi-
estruturado de perguntas (APENDICE A) e, & medida em que havia necessidade, foram

realizadas intervengdes para obter esclarecimentos quanto a narrativa.

A entrevista é uma das técnicas de coleta de dados considerada como sendo uma
forma racional de conduta do pesquisador, previamente estabelecida, para dirigir
com eficdcia um conteldo sistemético de conhecimentos, de maneira mais completa
possivel, com o minimo de esforco de tempo (ROSA; ARNOLDI, 2008, p. 17).

Rosa e Arnoldi (2008) ressaltam que entrevistas semi-estruturadas contém
questdes que deverdo ser formuladas de modo a permitir que o entrevistado verbalize seus
pensamentos sobre o tema apresentado. Os autores relatam que as questdes seguem uma
apresentacdo flexivel, e a sequéncia e os pormenores ficam por conta da fala dos sujeitos e da
dindmica que deve acontecer de forma natural.

Concluiu-se o roteiro de entrevista, dividindo as perguntas por categoria de
analise para, em seguida, de acordo com os objetivos da pesquisa e aprofundando-se no
referencial teoérico, separar as categorias de analise, as unidades de contexto e as unidades de
registro para a identificacdo dos elementos a serem observados na analise das entrevistas.
Decidiu-se inicialmente elaborar um questionamento geral e, no decorrer da entrevista,
procurou-se direcionar a fala do respondente para a captacdo de respostas as perguntas
formuladas.

Antes da realizagdo das entrevistas, com o intuito de criar um clima de abertura e
de confianca entre entrevistado e entrevistadora, foi prestado esclarecimento aos participantes
acerca dos objetivos e procedimentos metodologicos. A eles foi dado o direito de leitura e
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assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido em Pesquisa Cientifica, que
garante a ndo identificacdo da pessoa neste estudo. Nas entrevistas realizadas com servidores
cegos foram feitas a leitura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e, depois de
colocada a régua-guia, o servidor cego assinou o termo, tendo este ficado com uma copia. Das
entrevistas realizadas com os deficientes auditivos, dois tinham feito o implante coclear e a
entrevista pode ser realizada sem ajuda do intérprete de libras. Uma das entrevistas realizadas
foi com um servidor surdo oralizado. Apesar da dificuldade apresentada na fala, a entrevista
foi gravada, pois a fala pode ser compreendida pela entrevistadora e o entrevistado fez leitura
labial. Em duas outras entrevistas com servidores surdos, houve a solicitacdo de um intérprete
de libras a Divisdo de Traducgdo e Interpretacdo de Libras/Portugués (DIVTILS) lotada na
Secretaria de Acessibilidade da instituicdo e 0 pedido foi atendido prontamente. Também foi
realizada entrevista com um servidor tetraplégico que trabalha em Juazeiro, de uma
Universidade que foi campus avangado da instituicdo pesquisada. Hoje a universidade
adquiriu autonomia administrativa. O contato com o servidor foi feito por email e a entrevista
foi realizada por skype.

Apbs os esclarecimentos, as entrevistas foram gravadas com o consentimento dos
entrevistados, sendo assegurada a confidencialidade a respeito da sua identificagdo. As
gravacdes foram transcritas para posterior etapa de tratamento e analise dos dados.

As perguntas foram formuladas a partir dos modelos Chao et al. (1994), Taormina
(1997) e Borges et al. (2010) e alinhadas com os objetivos especificos deste estudo. O
questionario foi dividido em dois grandes grupos de questdes: o primeiro relacionado aos
dados sociodemograficos do entrevistado e o segundo relacionado aos objetivos da pesquisa.
As duas primeiras entrevistas foram utilizadas como testes de validacdo e ajustes. A partir dai
foram feitas adequac0es e realizada a aplicacdo do instrumento a populacdo pesquisada.

Quadro 15. Grupo de perguntas da pesquisa

Perguntas | Objetivos Objetivos do grupo de perguntas
Especificos
- Dados demograficos do entrevistado
2 2.1 Obter informagGes sobre como as PCDs percebem seu engajamento a
instituic&o.
2.2 Coletar dados relativos a integracdo as pessoas dentro do ambiente

organizacional, na viséo dos entrevistados.

2.3 Relacionar aspectos da dimensdo dominio profissional declarados pelos
entrevistados.

2.4 Identificar fatores relacionados as perspectivas futuras das pessoas com
deficiéncia na IFES investigada.

Fonte: Elaborado pela autora (2018).
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A secdo seguinte versa sobre os procedimentos realizados para analise dos dados
da pesquisa, que foram explorados através de um software que facilita a categorizacdo e a

codificacdo dos dados.

4.4 Procedimento de andlise de dados

Para o tratamento dos dados foi utilizado na pesquisa 0 método de analise de

conteddo que segundo Bardin (2011, p. 48) é

um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes visando obter por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteddo das mensagens
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos
relativos as condi¢des de producao/recepcao (variaveis inferidas) dessas mensagens.

A andlise de conteudo “¢ um conjunto de técnicas de andlise das comunicagdes”

(BARDIN, 2011, p.37). Este autor (2011) ressalta que a analise de contetdo engloba trés

fases: a pré-analise; a exploracdo do material; e o tratamento e interpretagdo dos
procedimentos a serem adotados.

A pré-anélise é a fase de organizacdo propriamente dita. Corresponde a um periodo

de intuicbes, mas tem por objetivo tornar operacionais e sistematizar as ideias

iniciais, de maneira a conduzir a um esquema preciso do desenvolvimento das
operagdes sucessivas, num plano de andlise (BARDIN, 2011, p. 125).

Para Bardin (2011, p.125), a pré-analise “possui trés missdes: a escolha dos
documentos a serem submetidos a analise, a formulacdo das hipGteses e dos objetivos e a
elaboracdo de indicadores que fundamentem a interpretagao final”. Neste estudo, por ser uma
pesquisa qualitativa, foram elaborados pressupostos e ndo hipéteses. Em seguida, vem a fase
de exploracdo do material que, segundo Bardin (2011), consiste em opera¢6es de codificacgéo,
decomposi¢é@o ou enumeracgédo, em funcdo de procedimentos formais previamente formulados.

Na fase de exploracdo do material, foi realizado o estudo do material, de forma
detalhada, tomando como base os pressupostos da pesquisa e os referenciais tedricos
escolhidos, a partir dos quais foram realizadas a codificagéo, a classificacdo e a categorizagdo
do conteudo.

A exploragdo do material consiste na implementacdo dos procedimentos
definidos, na fase anterior. Aqui séo realizadas a codificagdo, decomposi¢do ou enumeragéo,

em funcdo de regras previamente formuladas (BARDIN, 2011). E, por fim, a fase de
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tratamento dos resultados obtidos e interpretacdo que consiste, segundo Bardin (2011), no
tratamento dos resultados brutos de modo que eles se tornem significativos ao resultado da
pesquisa.

Bardin (2011) ressalta que o tratamento e a interpretacdo consistem na geracéo de
inferéncias e resultados do estudo. J& a codificacdo é o processo pelo qual os dados brutos sdo
transformados sistematicamente e agregados em unidades, as quais permitem uma descricdo
exata das caracteristicas pertinentes do conteudo (BARDIN, 2011, p. 133).

A classificacdo é a separacdo de elementos constitutivos de um conjunto por
diferenciagdo ¢ a categorizagado € (...) “o reagrupamento segundo o género (analogia), com os
critérios previamente definidos” (BARDIN, 2011, p.147).

As categorias devem ter as seguintes qualidades, segundo Bardin (2011): exclusao
mUtua, ou seja, cada elemento s6 pode existir em uma divisdo; homogeneidade, ou seja, num
mesmo conjunto categorial s6 se pode funcionar com um registro e uma dimensdo de analise;
pertinentes, quer dizer, adequadas aos objetivos do estudo; objetividade e fidelidade, ou seja,
as mesmas partes de um mesmo material, ao qual se aplica a mesma grade, devem ser
codificadas da mesma maneira e produtividade, ou seja, um conjunto de categorias €
produtivo se fornece resultados férteis.

Optou-se nesta pesquisa pelo modelo de grade mista, que segundo Vergara (2012)
as categorias sdo definidas a priori, com base na literatura, contudo, elas sdo mutaveis, ou
seja, todos os elementos presentes nos dados coletados podem ser considerados e, vir a
integrar as categorias.

Considerando o0s objetivos especificos, estabeleceram-se quatro categorias de
analise: engajamento a instituicdo, integracdo as pessoas, dominio profissional e perspectivas
futuras. A partir destas categorias foram definidas as respectivas unidades de contexto e
unidades de registro (Quadro 16) para, em seguida, serem inseridas no Atlas ti, com os

documentos primarios (entrevistas) para selecdo das unidades de registro (quotations).



Quadro 16. Categorias de analise, unidades de contexto e unidades de registro
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Categorias de analise

Unidades de contexto

Unidades de registro

Engajamento a instituicdo

Conhecimento da instituicéo

Historia

Valores

Objetivos

RelacBes de poder

Entrada na instituicdo

Forma de ingresso

Ambientagdo

Condicdes de trabalho

Acesso a informagdes

Participagdo nas decisfes

Acessibilidade

Integrago as pessoas

Chefia e colegas

Relagdo com a chefia

Relagcdo com colegas de trabalho

Relagdo com subordinados

Confianga

Encontros sociais

Aceitacao e discriminacédo

Inclusdo

Conhecimento muatuo

Terminologia

Preconceito

Dominio profissional

Competéncia

Dominio da linguagem

Atitudes

Dominio das tarefas

Qualificagéo

Educacéo formal

Experiéncias profissionais
anteriores

Participacdo em treinamentos

Perspectivas futuras

Perspectivas internas

Aperfeicoamento

Valorizagao/oportunidades

Inovagdes

Inseguranca

Perspectivas externas

Aposentadoria

Passar em outro concurso

Fonte: Adaptado pela autora (2018).

As unidades de contexto foram elaboradas a priori. No entanto, a medida que as

entrevistas foram realizadas, as unidades de contexto sofreram algumas modificacdes, pois,

como explicado anteriormente, esta € uma caracteristica das pesquisas cujas categorias sao de

grade mista.

Para a analise dos dados foi utilizado o software ATLAS.ti, versdo 8.0. Segundo

Flick (2009), as versfes mais recentes do programa conseguem processar textos, imagens,

gréaficos e som. Ainda segundo o mesmo autor (2009, p.325), o software “permite operagdes

no nivel textual e conceitual. Forma-se uma unidade hermenéutica [grifo do autor] na tela

que unifica o texto inicial (...) e as interpretacdes ou codificagdes a ele relacionadas”.
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5 RESULTADOS

Neste capitulo sdo apontados a descricdo e os resultados da analise dos dados
da pesquisa. Inicialmente, sdo expostos os dados sociodemograficos para a compreensao da
caracterizagdo dos participantes da pesquisa. Em seguida, realiza-se a discussdao dos
resultados, buscando-se resposta aos objetivos especificos definidos para esta pesquisa, e, que
se referem as categorias de andlise: engajamento a instituicdo, integracdo as pessoas, dominio

profissional e perspectivas futuras.

5.1 Dados sociodemogréficos

Foram realizadas 15 (quinze) entrevistas durante o periodo de 50 dias, de 24 de
outubro de 2017 a 12 de dezembro de 2017. As entrevistas realizadas com os servidores com
deficiéncia duraram, em média, vinte minutos e vinte e trés segundos.

Inicia-se com a apresentacdo dos dados demogréaficos e ocupacionais relativos ao
género, idade, tipo de deficiéncia, estado civil, escolaridade, tempo na instituicdo, cargo e
funcdo e, o0s entrevistados apresentaram a seguinte composicdo socio-demogréfica
apresentada no quadro 17:



Quadro 17. Caracterizacao dos servidores com deficiéncia da IFES.
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Identificacdo | Sexo | Idade Tipo de | Estado civil | Escolaridade Tempo na | Cargo Funcéo
deficiéncia IFES

El M 52 Fisica Casado Superior 4 anos Assistente  em | Assist. em adm.
completo adm.

E2 F 29 Fisica Solteira Superior 9 anos Assistente  em | Secretaria
incompleto adm.

E3 F 39 Auditiva Solteira Superior 4 anos Assistente  em | Secretaria
completo adm.

E4 M 36 Fisica Casado Especializagdo 3 anos Assistente  em | Assistente em
(cursando) adm. adm.

E5 F 43 Visual Casado Ensino  médio | 4 anos Assistente  em | Assistente em
completo adm. adm.

E6 M 39 Fisica Casado Superior 13 anos Assitente  em | Secretario
completo adm.

E7 M 39 Auditiva Casado Doutorado 10 anos Administrador Gestor
(cursando)

E8 F 33 Auditiva Solteira Superior 4 meses Assitente em | Assist. em adm.
completo adm.

E9 M 34 Auditiva Casado Mestrado 6 anos Docente Gestor
completo

E10 M 61 Visual Casado Ensino Médio | 32 anos Técnico em | Técnico mecanica
Completo mecanica

E11 F 27 Visual Casada Superior 2 anos e 6 | Assistente em | Assist. em adm
incompleto meses adm.

E12 M 32 Fisica Casado Especializagdo 2 anos e 7 | Assistente em | Gerente da divisao
(completo) meses Adm. de  manutencdo

predial

E13 F 64 Mdltipla Solteira Superior 22 anos Enfermeira Enfermeira
completo assistencial

El4 M 28 Visual Solteiro Especializagdo 1 ano e 10 | Assistente em | Secretario
completa meses Adm.

E15 M 55 Auditiva Divorciado | Especializagdo 4 anos e 10 | Docente Docente
completo meses

Fonte: Dados coletados na pesquisa (2017).

apresentam-se as seguintes especificidades no quadro 18:

Dentro das deficiéncias auditivas, visuais, fisica e multiplas encontradas,




Quadro 18. Especificacdo dos tipos de deficiéncia.
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Tipos de | Auditiva Visual Fisica Mdltipla
deficiéncia
El Paraplegia
E2 Deformidade
congénita ou
adquirida
E3 Surdez Bilateral
(Implante coclear)
E4 Tetraplegia
ES Cego
E6 Monoparesia
E7 Surdez profunda
E8 Sudez Bilateral
(Implante coclear)
E9 Surdez profunda
E10 Baixa viséo
E1l1l Cego
E12 Tetraplegia
E13 Cifoescoliose
grave/insuficiéncia
respiratoria
E1l4 Viséo parcial (visdo
baixa de um olho)
E15 Surdez profunda

Fonte: Dados coletados na pesquisa (2017).

Conforme quadros 17 e 18, a amostra € composta por: nove (60%) homens e seis

(40%) mulheres, servidores da IFES investigada. Desta, cinco (33,33%) possuem deficiéncia

fisica, quatro (26,66%) tém deficiéncia visual, cinco (33,33%) apresentam deficiéncia

auditiva em diferentes gradagdes e um (6,6%) apresenta deficiéncia multipla. Das PCDs com

deficiéncia fisica, duas (13,33%) sdo tetraplégicas, uma (6,6%) é paraplégica, uma (6,6%) tem

deformidade congénita ou adquirida e uma (6,6%) tem monoparesia. Dos servidores com

deficiéncia visual, dois (13,33%) sdo cegos, um (6,6%) tem baixa visdo e um (6,6%) tem

visdo parcial, ou seja, baixa visdo de um olho. Dos servidores com deficiéncia auditiva, trés

(20%) dos entrevistados sao surdos, dois (3,33%) apresentam surdez bilateral e fizeram o
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implante coclear e um (6,6%) tem deficiéncia maltipla.

Com relacéo a idade, a média dos entrevistados foi de 38,13 anos, sendo cinco
(33,33%) sdo solteiros, nove (60%) séo casados e um (6,6%) é divorciado. Com relacdo a
escolaridade, dois (13,33%) possuem ensino médio completo, dois (13,33%) possuem ensino
superior incompleto, cinco (33,33%) possuem ensino superior completo, um (6,6%) esta
cursando a Especializagdo, trés (20%) possuem o titulo de especialista, um (6,6%) tem
mestrado completo e um (6,6%) esta fazendo o doutorado.

Com relacdo ao tempo de servico na Instituicdo, a media € de 7 anos e 8 meses.
Destes, dez (66,66%) possuem o cargo de assistente em administragdo, um (6,6%) é técnico
em mecanica, um (6,6%) é administrador, um (6,6%) é enfermeiro e dois (13,33%) sdo
docentes. Dos assistentes em administracao, quatro (26,66%) exercem a funcdo de secretario e
trés (20%) dos entrevistados do grupo sdo gestores.

Depreende-se do quadro 16, que somente trés servidores dos entrevistados
possuem mais de 10 anos na instituicdo. Destes, dois ja estdo aptos ou estdo préximos da
aposentadoria, mostrando que o ingresso dos PCDS ¢é recente na instituicdo, tendo aumentado

nos Ultimos vinte anos.

5.2 Analise e discussao dos resultados

Na presente subsecdo foi realizada uma analise das transcricGes das entrevistas
com os servidores com deficiéncia da instituicdo, procurando atender ao objetivo geral desse
estudo: analisar as percepcOes de pessoas com deficiéncia sobre o processo de socializagdo
organizacional em uma Institucdo Federal de Ensino Superior.

Para que o objetivo geral fosse alcancado, os discursos dos entrevistados foram
analisados de acordo com o0s objetivos especificos dessa pesquisa: analisar, a partir da
percepcao das pessoas com deficiéncia, a dimensdo engajamento a instituicdo no processo de
socializagdo organizacional em uma Instituicdo Federal de Ensino Superior; identificar
aspectos relacionados a integracdo as pessoas; caracterizar fatores relacionados ao dominio
profissional e identificar os aspectos centrais relativos as perspectivas futuras.

Também busca confirmar ou ndo os pressupostos relacionados ao estudo, que séo:

1) na categoria engajamento a instituicdo, pressupde-se que condigdes de trabalho,
especificamente a acessibilidade, afetam o engajamento & institui¢do e isso fundamenta-se nos
achados de Carvalho-Freitas (2010) que destaca que existem muitas barreiras funcionais e

arquitetonicas nas condi¢des de trabalho das PCDs.
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2) no dominio integracdo as pessoas, pressupbe-se que a boa relacdo com colegas de
trabalho, confianga, encontros sociais promovem a aceitacdo e o combate a discriminagédo
corroborando os estudos de Marques (1999) citado por Suzano e Carvalho-Freitas (2011) de
que a diminuicdo das barreiras sociais propicia as pessoas com deficiéncia maior integracao
fisica, bem como a ruptura do preconceito e da discriminagdo no contexto social.

3) na categoria dominio profissional, pressupde-se que contratar uma pessoa com
deficiéncia apenas para cumprir a lei, sem retirar as barreiras que facilitem o acesso dessa
pessoa, contribui para aumentar o preconceito de que ela ndo possui competéncia laboral.
(TANAKA e MANZINI, 2005);

4) no dominio das perspectivas futuras, pressupde-se que a motivacdo, o pensamento
positivo e a autoconfianca se fazem presentes na caminhada de superacdo e na forma positiva
como as pessoas com deficiéncia enxergam o futuro (SCHRODER et al., 2015). Este fato
gera a demanda por aperfeicoamento e valorizacdo nas perspectivas internas, mas também é
gerador de busca por melhores condicGes de vida e de trabalho.

Os objetivos especificos estdo relacionados as categorias de analise que sdo:
engajamento a instituicdo, integracao as pessoas, dominio profissional e perspectivas futuras.
Para cada categoria, as respostas dos entrevistados ao grupo de perguntas indica a visdo das
pessoas com deficiéncia, servidores que trabalham na Instituicdo Federal de Ensino Superior
investigada.

As unidades de contexto e de registro identificadas foram construidas com auxilio
da ferramenta network view, do software Atlas ti 8, na qual a unidade € codificada e cada
codigo é visualizado com a letra G que representa a quantidade de citagcdes e D que expde a
quantidade de unidades as quais o cddigo esta relacionado.

A figura 2 apresenta a network view com as relag¢fes entre as categorias de analise,

unidades de contexto e unidades de registro:
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Figura 2. Relacéo entre categorias e unidades de contexto e de registro.
1
Socializagdo Organizacional de
Pessoas com Deficiéncia numa
Instituigdo Federal de Ensino Superior

Engajamento &
instituicdo

Chefia e st
Conhecimento Entradana SRS -

da instituicio instituigio FLERE diseriminacio

Condigdes
de
trabalho

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

As subsecdes seguintes trardo uma analise dos resultados obtidos em cada unidade

de contexto, com suas respectivas unidades de registro.

5.2.1 Dimensao engajamento a instituicao

Esta categoria busca responder ao primeiro objetivo especifico que € analisar, a
partir da percepgdo das pessoas com deficiéncia, a dimensdo engajamento a instituicdo na
IFES investigada.

A priori, foram escolhidas as unidades de contexto e unidades de registro que
sofreram modificacbes depois que as entrevistas foram feitas, resultando nas seguintes
unidades de contexto relacionadas a esta dimensdo: conhecimento da instituicdo, entrada na
instituicdo e condigdes de trabalho.

Como sugerem as unidades de contexto, essa dimensdo procura verificar se o
servidor conhece a historia, valores e objetivos da instituicdo, se seus objetivos coincidem
com os objetivos da IFES, se percebem as relagdes de poder existentes dentro da instituic&o,

se participam das decisGes e se conseguem, com facilidade, acesso a informacgdes.
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Figura 3. Engajamento & instituigdo.
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Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Legenda:

G: quantidade de citagdes
D: quantidade de unidades as quais o cédigo esta relacionado.

A primeira unidade de contexto a ser observada é a unidade conhecimento da
instituicdo, a qual confirma o quanto o servidor conhece da sua instituicdo. As unidades de

registro encontradas estéo descritas na figura 4:

Figura 4. Conhecimento da instituic&o.
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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A unidade de registro mais encontrada no quesito conhecimento da instituicdo
foi historia, com 21 mencGes. Por historia, entende-se “quando o individuo percebe a
identidade organizacional por meio do conhecimento de sua historia, suas tradicbes e sua
cultura” (BORGES et al., p.15, 2010).

e Historia

Para se obter os resultados, foi perguntado aos servidores com deficiéncia: “Vocé
conhece a histdria da instituicdo?”. Nesta unidade de registro, obtiveram-se 21 mencdes dos
15 entrevistados. A maioria dos servidores disse ndo conhecer ou conhecer em parte a histéria
da instituicdo. Isso aconteceu tanto por parte de servidores técnico-administrativos quanto dos
docentes. Seis servidores (40%) informaram ndo conhecer, quatro (26,66%) disseram que
conheciam em parte ou um pouco e cinco (33,33%) relataram conhecer a historia da IFES
investigada.

Transcrevem-se abaixo algumas respostas:

Conheco. Sempre tive muito contato. Sempre li muito. Sempre gostei muito de ler.
[...] Eu sempre tive muito envolvimento com a IFES desde a época de adolescente
quando eu fazia o ensino médio eu sempre pensava em fazer uma faculdade e
sempre 0 objetivo era a IFES que era tida conceituada, né, uma das melhores do

Norte e Nordeste e do Brasil. (E1).

Em parte. Em parte, sim. Mas nunca fiquei sabendo de algo relacionado a PCD. Por
que assim o que eu senti diferente aqui, é que nas empresas privadas tém programas.
Né&o todas, mas algumas tém programas que elas procuram fazer um workshop. N&o
sei se eu falei direito porque é inglés. Por exemplo, hd uma ambientacéo diferente da
ambientacdo geral. Eles fazem um e fazem também as vezes um acompanhamento,
pra vé se esta se adaptando naquele setor, se esta tudo ok. (E3)

Eu conhego a histdria da IFES, na época ndo tinha inclusdo. Também ndo tinha
Secretaria de Acessibilidade, mas eu lutei para que colocar no centro de inclusdo,
arrumar relacdo social. (E7)

N&o, porque é o seguinte, o problema é que quando vocé entra, ai entdo vocé é
apresentado a faculdade e tal, ndo sei que mais, aquele negécio todinho té certo, e no
caso eu ndo fui concursado ta certo, foi por decreto entdo comigo ndo houve essa

apresentacdo ndo houve nada disso, ndo houve palestra, nem nada. (E10)

As respostas evidenciaram que alguns servidores conhecem a histéria da IFES,
sentiam-se atraidos pela instituicdo desde jovens, consideravam a instituicdo conceituada e

uma das melhores do Norte e Nordeste, mas também mostram que muitos servidores nao
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conhecem a historia da institui¢do e outros s6 a conheciam em parte. Também mostrou que 0s
servidores sentem falta de programas de inclusdo para as pessoas com deficiéncia dentro da
instituicdo como existem em muitas empresas privadas. Um servidor, por ndo ser natural de
Fortaleza, s6 conhecia a instituicdo pelo ranking das instituicdes federais de ensino. Um
servidor, com tempo para a aposentadoria, ndo fez o seminério de ambientacdo e afirmou néo
conhecer a historia da instituicdo. Outro afirmou que ja conhecia a histdria, mas que também
ficou conhecendo mais através das palavras do Reitor no Seminario de Ambientacdo. Outro
afirmou conhecer e que lutou para que houvesse a inclusdo, para que fosse criada a Secretaria
de Acessibilidade, por ser uma das primeiras pessoas com deficiéncia da instituicdo. Dessa
forma, percebe-se que o Seminario de Ambientagdo, que sera especificado no item 5.2.1.5, €
um importante instrumento para transmissdo da histéria da instituicdo. Chao (1994) cita
Funkhouser (1987) que descreve que a historia sdo as tradi¢bes, costumes, mitos e rituais que
sdo usados para repassar o conhecimento cultural. Este conhecimento pode ajudar o
funcionario a aprender quais comportamentos sdo adequados ou inadequados dentro da
organizagdo. Historia é vista como um dos principais mecanismos de aprender 0s principios

organizacionais.

e Valores

Borges et al. (2010, p.15) relatam que o quesito objetivos e valores da
organizacdo refere-se a “quanto o individuo conhece a organizagao em que esta inserido,
sabendo identificar seu papel, seus objetivos, metas e principais valores e prioridades das
acoes. Quanto o individuo incorporou dos valores da organizacdo e se identifica com ela”.

Neste estudo, dividiu-se em dois itens especificados aqui: valores e objetivos.

Referente a unidade de contexto conhecimento da instituicao, foi indagado se o
servidor conhecia os valores da instituicdo. A unidade de registro valores foi citada 12 vezes
dentre 11 entrevistados. Destes, cinco afirmaram ndo conhecer, dois disseram que conheciam,

mas ndo especificaram quais eram, e para 0S outros se transcreve o que relataram:

A gente vé em algum lugar. J& ouvi falar. (E2)

E os valores, a questdo de atribuicdes que a gente tem dentro da Instituicdo ai
também a gente vai meio que aprendendo. Vai no dia-a-dia, na convivéncia e cada
unidade também tem especificamente tem suas atribuigdes, mas em geral a gente
conhece. (E4)
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A gente tem a questdo dos valores da propria constituicdo, que a gente tem que ter a
questdo de vocé ser integro, ético no que vocé faz e acho que a gente, servidor novo,
acaba trazendo isso, esse novo gas, essa nova forma de ver a universidade. (E4)

Histdria, valores, assim, a gente aprende no decorrer das atividades e até no prdprio
cadigo de ética que tem da IFES como servidor e com o proprio codigo do servidor
publico. (E5)

A IFES campus interior (Cariri) t& caminhando com viés de sustentabilidade. A
gente quer, tanto é que a gente tem até o nosso Mestrado em Desenvolvimento
Sustentavel, e todo o viés da universidade é pautado na sustentabilidade, tanto na
sustentabilidade do meio ambiente quanto na econdmica e social. (E12)

Assim como no item histdria, cinco dos entrevistados afirmaram ndo conhecer 0s
valores da instituicdo, dois afirmaram aprender no dia a dia e dois dos entrevistados
mencionaram os valores contidos no Cddigo de Etica do Servidor Publico Federal como

sendo valores da instituicdo.

Chao et al. (1994) ressalta que uma das dimens@es incorporada na maioria das
definicbes de socializacdo é a aprendizagem de objetivos e valores organizacionais
especificos. Ele explica que Schein argumentou que a socializagdo inclui a compreensdo das
regras e principios que mantém a integridade da organizacdo. Dentre os objetivos e valores a
serem aprendidos estdo aqueles ndo escritos, informais e tacitos. Embora os servidores nédo
tenham consciéncia ou ndo saibam dizer quais os valores da instituicdo, estes valores estéo
sendo vivenciados e aprendidos ao serem repassados dos servidores mais antigos aos mais

novos dentro da instituicéo.

e Objetivos

Foi perguntado se as PCDs entrevistadas conheciam os objetivos da instituicdo. Foram
obtidas 13 quotations de 13 respondentes. Destes, sete afirmaram conhecer e seis disseram

ndo saber quais eram 0s objetivos. Seis tinham uma ideia do objetivo geral.

Transcrevem-se, abaixo, algumas das falas:

N&o. O objetivo geral que eu sei é prestar um servico de qualidade pra comunidade
geral. (E3)

Eu posso até dizer em relacdo a vivéncia que eu tenho aqui, o objetivo na verdade é
colocar o aluno, eu vou dizer com as minhas palavras, é colocar o aluno em contato
com o mundo, com o conhecimento, e utilizando o conhecimento, as inovacdes, a
pesquisa. (E5)
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N&o. Sei que sdo voltados a questdo da educacdo superior, mas eu ndo tenho assim
dominio dos objetivos pra poder elencar. (E11)

N&o. Também €é muito superficial. E como eu lhe disse: - Esse PDI (Plano de
Desenvolvimento Institucional) ainda ndo ta muito claro pra gente porque ele nao foi
homologado. (E12)

Os objetivos a senhora deve ter o plano estratégico né, mas ai eu ndo posso dizer que
conheco se eu ndo o li né, nao li por completo. Os objetivos gerais de como
universidade sim, o papel social da institui¢do, sim. (E14)

Eu acredito que é formar profissionais pro mercado, pra sociedade. Deve ser isso.
(E15)

Observou-se que, apesar de algumas falas mencionarem indicativos dos objetivos
da instituicdo, nenhum dos entrevistados falou no tripé Ensino, Pesquisa e Extensdo ou no

quadripé Ensino, Pesquisa, Extensdo e Gestdo tdo difundidos dentro da instituicao.

Em seguida, perguntou-se aos entrevistados se 0s objetivos da instituicdo
coincidiam com os seus objetivos. Relacionadas a este item, houve 14 cita¢fes selecionadas.
De 13 respondentes, nove afirmaram que os objetivos da IFES coincidem com os seus. Um

disse nédo coincidir e trés ndo souberam responder.

A seguir, destacam-se algumas respostas que manifestam o compromisso dos
servidores para com a IFES, inclusive falas que mostram que alguns servidores técnico-

administrativos estdo insatisfeitos.

Na minha funcdo na verdade eu acho que eu procuro exercer a minha funcdo da
melhor forma. Eu s6 ndo sei é se essa missdo da universidade é por ela prépria
cumprida. No momento em que os servidores sdo tratados de maneira diferente dos
professores. Eu acredito que ela mesma descumpre essa missdo. Entdo isso gera em
nos servidores talvez uma desmotivagdo. Por conta disso eu acho que nds nao nos
engajamos, nao vestimos a camisa, ndo defendemos a universidade com mais forga.
N4o nos identificamos tanto assim com ela. (E2)

No final das contas acaba coincidindo a gente querer fazer o melhor pra comunidade
académica e a Universidade ter esse retorno pra gente também. (E4)

Coincidem, eu acho que essa questdo do desenvolvimento do aluno, eu acho assim,
0 ambiente da IFES, a IFES em si, apesar das limitacGes, das dificuldades que a
gente sabe que uma universidade publica enfrenta, ela tem uma visdo muito grande,
entdo assim foi um ponto que sempre me chamou atencéo na IFES, essa questdo de
que eles realmente se empenham digamos assim, e fazem as coisas acontecerem,
apesar das dificuldades, ja que ela é a 52 universidade do Brasil, uma das melhores

do norte-nordeste, isso é bem interessante. (E8)

Apesar de alguns servidores ndo conhecerem 0s objetivos da instituigdo, eles
consideram gue seus objetivos coincidem com os dela, pois 0s mesmos colaboram para que a

Universidade cresca e desponte como uma das melhores do Norte e Nordeste. Acreditam
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serem pecas-chave do crescimento e sucesso da instituicdo e se ressentem do tratamento
diferenciado dentro da IFES.

Corroborando com a ideia de que o alinhamento entre objetivos da instituicdo e
dos servidores promovem a socializagdo, Borges et al. (2010) afirmam que a socializagédo
organizacional se refere ndo apenas aos passos iniciais dos novos funcionéarios na
organizacdo, da reducdo de suas incertezas e da busca pela inser¢do desses funcionarios no
trabalho, mas também da manutencao da cultura organizacional com foco nas metas a serem
alcancadas. Quando estas metas coincidem com os objetivos dos servidores, é sinal que o
grupo estd caminhando para um mesmo objetivo comum. Quando esses objetivos ndo
coincidem, alguma coisa esta errada e a instituicdo deve estar atenta para perceber isso e

tentar alinhar os objetivos de servidores com os da universidade.

e RelacGes de poder

A pergunta relacionada a este item, que também faz parte do conhecimento da
instituicdo, foi se o entrevistado tinha percepc¢éo das relagdes de poder existentes na IFES e se
eles sabiam a quem procurar quando precisavam de algo. Houve 18 mencdes relacionadas a
este item. Dos 15 entrevistados, dez (66,66%) disseram ter percepc¢ado das relagdes de poder e
saber a quem procurar caso necessitassem de algo. Dois (13,33%) afirmaram ndo conhecer,
um (6,6%) posicionou-se no meio termo e um (6,6%) declarou saber a quem procurar, mas
que ndo burlavam os processos. Apesar das relacbes de amizade, cumpriam 0S processos

burocraticos. Abaixo, sdo apresentadas algumas citagdes:

Sei. A partir do momento que eu cheguei aqui eu ja fui logo me informando sobre
isso para saber a quem eu me dirigir no caso que eu precise de uma acessibilidade,
que eu precise de uma area mais ampla, de um espago maior, uma mesa mais
adequada. Sempre fui muito bem informado e sempre me dirigi muito bem as
pessoas e as pessoas sempre me atenderam com bastante paciéncia e cordialidade.
(E1)

Eu costumo agir dentro da IFES de uma maneira funcional, de uma maneira
administrativa, mesmo. Por exemplo, eu tenho amizade pessoal com algumas
pessoas em determinados setores, mas eu procuro ndo usar essa amizade pessoal
para interferir nas nossas atividades. (E6)
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Entre os entrevistados, 6,6% deles ainda afirmaram sentir falta de uma
equiparacao entre docentes, servidores e terceirizados, como mostrado através da seguinte
citacdo:

Conhego. E uma das coisas que a gente inclusive tenta mudar de alguma forma na
relagdo quando tem essa desigualdade entre professores e servidores técnicos. A
gente tenta equiparar. Seria 6timo se fosse assim, apesar que a gente sabe que ainda

tem essa disparidade, mas 0 que a gente procura no dia a dia é ter uma integracao
maior, é ter uma igualdade maior entre todos os terceirizados, os técnicos e 0s

docentes. (E4)

Dentre as respostas, 13,33% expressaram preocupacao com relacdo ao tratamento
diferenciado dentro da Instituicdo. N&do foi citado o termo paridade, mas se falou em
equiparacdo a perspectiva que eles tém de que os mesmos tenham vez e voz dentro da

organizagéo.

Para a efetividade do processo de socializacdo, o conhecimento das relacdes de
poder é importante, pois, a aprendizagem efetiva e o ajuste a um novo trabalho podem ser
mais eficientes através da conscientizacdo de quais pessoas sdo mais experientes e poderosas

do que outras (LOUIS, 1980b)

A segunda unidade de contexto relacionada a dimensao Engajamento a institui¢ao
refere-se a entrada na instituicdo, a qual mostra de que forma os servidores ingressaram:
cotas ou ampla concorréncia, e a forma como os servidores sao recebidos pela institucdo. Se a
institucdo organiza ou ndo um seminario de ambientacdo, se os servidores participam do
seminario antes de sua lotacdo ou somente depois, duracdo do seminéario, se ha um
treinamento especifico para a realizacdo das suas funcdes e se hd um programa de tutoria. Na

figura 5, elencam-se as unidades de registro relacionadas a esta unidade de contexto:
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Figura 5. Entrada na instituicéo.
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

As duas unidades de registro relacionadas a entrada na instituicdo s&o: forma

de ingresso e ambientacdo. Destas ambientacdo foi a que obteve maior nimero de mencdes.

e Ambientacdo

A pergunta deste item foi se os servidores fizeram o Seminério de Ambientagdo
antes de comegar a trabalhar. Foram selecionadas 18 referéncias relacionadas a esta unidade
de registro. Destas, seis dos servidores afirmaram que fizeram o Seminario de Ambientacdo
somente depois de um tempo, um disse ndo lembrar, um disse que ndo o fez e um afirmou que
fez e ndo especificou a data e trés afirmaram terem feito no dia da posse. Alguns trechos estdo
transcritos abaixo:

Quando eu cheguei, participei depois de um bom tempo do seminéario de... Como é

que a gente chama, eu esqueci bem o nome agora, mas € um evento que tem para
apresentar as atividades da instituicdo. (E5)

Isso, a posse foi dia 7 de julho e foi numa sexta-feira, a posse foi de manha, o
semindrio a tarde e eu comecei a trabalhar na segunda. (E8)

Né&o, eu entrei tinha uma necessidade, uma demanda reprimida das disciplinas eu
entrei ja no meio do semestre e fui dar aula, e ai quando teve em seguida o préximo
seminario eu participei, também com intérpretes, participei do seminario. Naquela
época os intérpretes... Ainda nao tinham servidores na casa, eram estagiarios que
atendiam. (E9)
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O que se percebe é que antigamente os servidores eram convocados, se
apresentavam e comecam a trabalhar. Somente depois de um tempo, anos até, é que eles
faziam o Seminario de Ambientacdo. Pelas palavras dos entrevistados essa pratica mudou.
Hoje os servidores participam de um Ato de Posse com a presenca do Reitor e no mesmo dia
participam do Seminario de Ambientacdo. S6 depois é que eles comecam a trabalhar na
instituicdo. Também antigamente ndo tinha a presenca de intérpretes. Hoje o seminério conta
com a presenca desses profissionais, caso estejam ingressando servidores surdos. O Seminario
de Ambientacdo faz parte das taticas organizacionais que segundo Borges et al. (2014) foi um
dos primeiros enfoques nos estudos sobre socializagcdo organizacional. As organizagoes
utilizam estratégias e, entre estas, 0 Seminario de Ambientacdo faz parte de uma estratégia

formal de socializacéo.

Santos et al. (2017) afirmam que criar um espaco de acolhimento quando o
servidor ingressa em um novo cenario organizacional, em que este possa dialogar sobre a sua
nova situacdo, sentimentos iniciais no trabalho e perspectivas para o futuro pode ser um
trabalho fundamental para os que exercem atividades na area de Gestdo de Pessoas nas

organizagoes.

e Forma de ingresso

A Lein°8.112 veio garantir as PCDs o direito a concorrer, via concurso publico, a
cargos compativeis as suas deficiéncias, reservando-o0s uma cota de 20% das vagas oferecidas
em edital (BORDART; ROMANO; CHAGAS, 2016).

Nas entrevistas realizadas, onze dos PCDs responderam ao questionamento se
tinham entrado na instituicdo por cotas ou por ampla concorréncia, dois eram docentes e a
vaga era Unica e dependia da formacdo e qualificacdo e um ndo fez concurso. Trata-se de
servidor antigo que entrou inicialmente por uma fundacdo e depois foi absorvido pela
instituicdo. Dos que responderam a indagacgdo, sete entraram por cota e quatro por ampla

concorréncia. Em seguida, expdem-se algumas falas:

Quando me chamaram ja estava l& o grupo de todos os dezoito. Eu tava na 132
posicdo e depois de um ano e meio fui chamada e conheci até 18% posicao.
Chamaram todos. (E5)

Inclusive um colega do curso de filosofia ele bateu |4 em casa um dia s6 pra encher
0 saco disse:" - Ei, macho bora fazer uns concursos ai." Ele tava se preparando, tava
estudando, (...). Ai eu: "- Cara, ndo t6 nem estudando". E ele disse assim: - Cara,
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pois é, tu ndo ta estudando, s6 que no concurso tem a previsdo de vagas pra
deficiéncia, tem a cota, entdo tu ndo vai precisar se matar de estudar, cara. Tu pode
entrar pela cota que ja... o ingresso vai ser mais facil". Ai ele saiu 14 de casa e eu
fiquei pensando. Ele ia fazer também o concurso, e ele me encheu tanto o saco que
acabei fazendo. (E6)

Constatou-se na realizacdo das entrevistas que os candidatos com deficiéncia
integram as duas listas (por cotas e ampla concorréncia). O candidato assume a que chamar
primeiro, mas na lista de pessoas com deficiéncia esse processo ¢ bem mais rapido. Sabe-se
que 0 acesso ao estudo e a qualificacdo profissional & bem mais dificil para algumas pessoas
com deficiéncia, por este motivo é importante a reserva de vagas para pessoas com
deficiéncia. Entrevistou-se um servidor com baixa visdo de um olho que entrou por ampla
concorréncia mas que poderia ter sido beneficiado pelo ingresso por cota. Sua deficiéncia néo
é visivel, nem aparentemente impacta no seu servigo, mas o servidor tinha o direito. No
entanto, o servidor obteve boa colocacéao e foi chamado na ampla concorréncia.

Comprovando a importancia da Lei de Cotas, Bordart, Romano e Chagas (2016)
enfatizam que esta ndo € um amparo social, mas a garantia da oportunidade de trabalho para
que as pessoas com deficiéncia possam ter independéncia, e, consequentemente, dignidade e
inclusédo social. Esta fala vai de encontro com o que os entrevistados E4 e E12 falaram, pois,
estes optaram por estudar para concursos e voltar a trabalhar, abrindo méao da aposentadoria
que eles recebiam. A presente pesquisa ratifica que as pessoas com deficiéncia querem ter
somente seus direitos garantidos e serem responsaveis pela sua propria subsisténcia.

A terceira unidade de contexto da dimensdo Engajamento a instituicdo se refere
as condicdes de trabalho e busca verificar como se da o acesso as informacGes, se ha
participacdo dos servidores nas decisfes tomadas pela instituicdo, procura verificar questdes
como acessibilidade, e dentro desta inclui dificuldades e avancos encontrados pelos
servidores. As unidades de registro encontradas estdo descritas na Figura 6:
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Figura 6. CondicGes de trabalho.
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Pelo que se percebe na Figura 7, a unidade de contexto com maior nimero de
citacOes se refere as condigdes de trabalho com 81 mencgdes (03 + 23 + 55) e a unidade de
registro foi acessibilidade com 55 quotations. Isso atesta que as pessoas com deficiéncia,
servidores da IFES investigada enfrentaram e ainda enfrentam muitos problemas no ambiente

organizacional.

e Participagdo nas decisoes

Inicialmente ndo foi perguntado ao entrevistado se este pensa em participar das
decisbes da instituicdo. Este item surgiu e foi detectado em duas das entrevistas. As duas

respostas foram positivas.

Me sinto. Particularmente, me sinto muito participativo. Principalmente de um
tempo pra ca onde a opinido esta sendo mais ouvida. Os debates estdo sendo mais
estendidos. As reunides estdo sendo mais pautadas em cima do que estd acontecendo
e daquilo que pode ser melhorado. Me sinto muito bem nesse ambiente e com
condi¢Bes de opinar, de dar também as, como é que eu poderia dizer, principais
formas de iniciativa e de inclusdo, de agilizar ainda mais o servigo publico no
sentido de ser servidor também. (E1)

Sim, sim. Até porque a minha funcdo, o meu cargo né, é diretamente ligado a
infraestrutura, ai todo tipo de intervencdo que a gente planeja fazer, todo tipo de
expansdo ou até mesmo no quesito identidade visual passa pelo meu setor né, a
gente de um modo ou de outro a gente acaba participando sim. (E12)
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Poucos servidores opinaram sobre este item porque, inicialmente, ele ndo fazia
parte do leque de unidades de contexto selecionadas previamente. Surgiu espontaneamente
durante as entrevistas. Mas pelas duas respostas positivas e por observacées in loco verificou-
se que atualmente na instituicdo durante a formulacdo do PDI — Plano de Desenvolvimento
Institucional, as opinides dos trés segmentos (docentes, servidores técnico-administrativos e
alunos) foram ouvidos e isso foi relatado pelas PCDs durante as entrevistas. Os servidores
mencionaram que terem sido convidados a participar das discussdes do PDI foi um primeiro

passo para que suas demandas fossem ouvidas e posteriormente implementadas.

Corroborando com a fala dos servidores sobre a importancia da participacdo das
decisbes por parte dos funcionarios dentro das organizacdes, Leite e Luvizotto (2018)
mencionam que a participacdo esta diretamente ligada a cidadania e muda de acordo com a
possibilidade de atingir diferentes sujeitos sociais que se identificam com determinada causa,
ou tém consciéncia de seu papel enquanto cidaddos. Para Bordenave (1983, p. 23),
“participacdo ¢ fazer parte, tomar parte”. Nao adianta “fazer parte sem “tomar parte”, ou seja,
fazer parte de um grupo e ndo tomar parte das decisdes do grupo (BORDENAVE, 1983).
Dessa forma, é importante que os servidores, tanto técnico-administrativos quanto docentes,

participem das decisfes da instituicéo.

e Acesso a informacdes

A unidade de registro acesso a informacgdes obteve 23 citacOes relevantes. Foi
perguntado se os entrevistados tinham acesso facil as informacgdes dentro do ambiente
organizacional. Entre os entrevistados, dez (66,66%) afirmaram obter acesso a informacdes
por meio do site da instituicdo, internet, telefone, circulares, emails e tecnologias assistivas
como 0 NVDA, o DOSVOX. No entanto, alguns ressaltaram que tinham dificuldades de
encontrar servidores responsaveis por informacdes que desejavam. Um (6,6%) registrou saber
de eventos na IFES relacionados as pcds por meio de um grupo de whatsapp e um (6,6%)
afirmou que recorria a Ouvidoria. Quatro (26,66%) registraram haver divergéncia nas

informagdes e que, estas muitas vezes, eram bastante pulverizadas.

Seguem alguns registros:
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E muito simples. Principalmente através do site da propria universidade. O site ele
da todos os tipos de informagdes que vocé necessita. (E1)

Sim e ndo. Ha muita coisa disponivel ultimamente. Tem muita coisa na internet
entdo a gente consegue. Ta cada vez mais transparente essa questdo da legislacdo e
do acesso a informacdo de uma forma geral. Porém ainda existe o problema de
alguns servidores principalmente. Assim, as vezes a gente encontra no mesmo setor
pessoas que dizem duas informacdes diferentes. (E2)

Acho que as informagdes desencontradas. Um setor é de um jeito, outro setor é de
outro. Outro setor diz assim. Ai as vezes mudam processos e a gente nao é
comunicado e ai a gente s6 vai descobrir quando a gente vai precisar algo que esteja
dentro daquele processo, ai a pessoa vai dizer "ndo, isso ndo é mais assim ndo, é
assim". E uma comunicacao que eu acho deficiente. (E3)

Relativamente é tranquilo. Eu uso muito telefone e internet. (E4)

Sim, da sim. D& para acessar exatamente por causa das tecnologias assistivas que
foram desenvolvidas como NVDA que eu te falei, e eu tenho também o DOSVOX.
(...) mas eu ja me deparei com situa¢fes aqui na IFES mesmo, tipo assim. Eles véo
compartilhar com o pessoal, publico, principalmente nos, servidores. Eles vao passar
sei & um memorando, uma circular, essas correspondéncias oficiais e tem
determinados setores que eu ndo sei 0 que € que acontece porque, € tipo. Uns
quando eles véo fazer o tal trabalho eu néo sei como é que eles salvam em pdf. Acho
que é no processo de imagem porque...ta puxa, isso aqui me interessa. Ta no formato
pdf. Bom. Muito bom. Sé que quando eu vou acessar com 0 DOSVOX como ele s
I& arquivo no formato de texto ele diz assim. Deseja converté-lo para txt. Eu digo
que sim. Ai quando o arquivo abre como € imagem o que é que tem |4 dentro? Nada.
(ES)

Como se pode observar nas citaces dos entrevistados E3, E4 e E5, 0 acesso as
informacBes ficou facilitado pelas novas tecnologias, incluindo as TA (Tecnologias
Assistivas) no caso de PCDs. A importancia das tecnologias assistivas para 0 acesso a
informacdo das PCDs é destacada por Bersh (2008) quando ele destaca que o objetivo da TA
é proporcionar a pessoa com deficiéncia maior independéncia, qualidade de vida e inclusdo
social, através da ampliacdo de sua comunicacdo, mobilidade, controle de seu ambiente e
habilidades.

Mas na instituicdo analisada, segundo os dados colhidos, informacoes
desencontradas, ou muitas informac6es disponiveis dificultam esse processo, e, a forma de
salvamento de memorandos no formato de imagem também dificulta o acesso de servidores
com deficiéncia visual que utilizam ferramentas como NVDA e DOSVOX que ndo
conseguem ler no formato de imagem. Um dos servidores reclamou do acesso ao catalogo da
biblioteca. Um dos servidores que é surdo mencionou conseguir falar com a Diretora através
do whatsapp, porém ter difculdade de obter uma simples informacdo em outro setor, por
sempre precisar solicitar um intérprete, visto que a maior parte dos servidores ndo fala por

meio de libras. Outro destacou que ndo ha repasse de informacdes em libras.
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e Acessibilidade

Na unidade de contexto acessibilidade, foi indagado sobre as condicGes de
acessibilidade na IFES. Essa unidade de registro foi a que apresentou o maior nimero de
quotations, provando que 0s servidores tiveram um maior interesse em falar sobre essa
questdo. Foi relatada a acessibilidade nas suas mais diferentes formas: acessibilidade
atitudinal, acessibilidade fisica etc. Leitdo (2014) enfatiza que a acessibilidade é condicéo
fundamental a todo e qualquer processo de incluséo social, e se apresenta em diferentes
dimensfes, incluindo as de natureza atitudinal, fisica, tecnol6gica, informacional,

comunicacional, linguistica e pedagogica, entre outras.

Destacam-se as seguintes citagdes:

Pois é. Em relacdo a acessibilidade foi como eu disse pra vocé. Em questdo de
equipamento, assim pra mim poderia melhorar com a questdo especificamente
minha da questdo auditiva. (E3)

Ainda ndo é a condi¢do ideal, mas também estamos caminhando para mudar isso.
Quando eu cheguei houve uma falta de sensibilidade na minha lotacdo inicial, me
colocaram pra assumir a funcdo aqui neste departamento com a secretaria
funcionando no andar superior e meu acesso era por escada, certo, mas na época
apesar das minhas sequelas de pélio vir da infancia eu ndo tinha... eu ndo sofria
muito com essas sequelas. N&o tinha dores na coluna. Eu ainda estava bem de saude.
Houve um periodo inclusive que eu tentei no inicio, nos dois primeiros anos que eu
tentei mudar a minha lotacdo, mas por alguns fatores, eu acabei optando por ficar no
departamento apesar de ele apresentar essa condicdo um tanto quanto insalubre né
de movimentacdo e agora no Ultimo ano nds tivemos a grata surpresa de sermos
contemplados com a plataforma que apesar de ter levado muito mais tempo do que
eu havia previsto pra funcionar, hoje ela esta funcionando, ela esta funcionando. Ja
faz duas semanas que eu a utilizo. (E6)

Assim, eu acho que algumas coisas mereciam ser melhoradas. Eu acho que apesar
da estrutura ndo ser ruim, mas algumas coisas mereciam um pouquinho mais de
atengdo, questdo fisica mesmo, que as vezes vocé percebe que ndo tem aquela
questdo do... da prevencdo, eu percebi nesse pouco tempo que muitas das medidas
sdo corretivas. (E8)

Bom, eu tenho uma parte das ferramentas que eu necessito. Ndo sdo todas porque a
questdo dos sistemas SIGPRH (Recursos Humanos) é altamente inacessivel. O
préprio, o SIAS que é um sistema que a gente aqui mexe muito, mas ai ja ndo é da
competéncia da IFES né, porque é um sistema federal (E11)

Nesse item, foram tratadas questdes como:

a) os telefones que sdo comprados por licitacdo e que ndo apresentam
a qualidade necessaria a uma pessoa com deficiéncia auditiva que

fez o implante coclear;



b)

d)

f)

9)
h)
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foram levantadas questdes com relagdo aos horarios de trabalho. A
servidora trabalha seis horas atualmente, mas como todos 0s outros
servidores do Hospital Universitario e da Maternidade também
trabalham seis horas no momento, ela pensa que por ser deficiente

deveria ter um horario menor;

a questdo de, na hora de realizar a lotacdo terem colocado um
servidor com dificuldade de locomocéo para trabalhar no 1° andar e
um servidor sem deficiéncia, que foi convocado concomitante

aquele, em um setor térreo;

a questdo da demora de implantacdo e funcionamento dos
elevadores, acessibilidade (ndo poder se deslocar para o andar
superior pelo fato de os elevadores ainda ndo estarem funcionando);

lotacdo inadequada a sua deficiéncia (local muito barulhento para
um surdo com implante coclear, o que causa estresse e
irritabilidade);

dificuldade de acesso a prépria Secretaria de Acessibilidade pelo

fato de ndo conseguir estacionar proximo;
dificuldade de tocar a cadeira de rodas em um piso inadequado;

rampas que, embora adequadas as normas, ndo sdo adequadas a um

tetraplégico; e,

amplitude de algumas &reas da instituicdo que ndo apresentam
pontos fixos nem pisos tateis para facilitar a vida dos deficientes

visuais.

No item acessibilidade foram encontradas muitas dificuldades com relacdo as

acessibilidade fisica, tecnoldgica, atitudinal, comunicacional e informacional dos PCDs,

ressaltadas na fala de um dos entrevistados:

... quando eu cheguei aqui as dificuldades foram encontradas, né, imensas. (E1)
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Enfatiza-se, em primeiro lugar, as dificuldades enfrentadas pelos servidores com
deficiéncia motora: servidores com monoplegia, paraplégicos, tetraplégicos etc.

Um dos problemas mencionados é a questdo do elevador que demorou a chegar e
depois que foi instalado ficou muito tempo parado por falta de licitacdo da empresa que

realiza a manutencéo.

O problema do elevador é que ele fica muito em manutencdo. Ele passa a maior
parte do tempo na verdade em manutencdo. Ndo existe uma iniciativa boa pra que
aquilo ali funcione sempre, para que aquilo ali sempre permaneca em atividade. Que
eu precise ir no primeiro andar e possa ir tranquilo sem precisar pedir a alguém.
Dessa forma assim. (E1)

Este mesmo problema aconteceu nos campus do Cariri:

(...) por questdes de problemas na licitacdo os elevadores s6 foram liberados agora.
(E12)

Outro problema destacado foi o fato de um dos entrevistados possuir cadeira
manual e isso dificultar a sua locomocdo. Outro foi a acessibilidade nos banheiros. Com
relacdo a este ponto destaca-se a seguinte fala:

A velha luta do banheiro, banheiro acessivel. Quando eu comecei a trabalhar aqui eu
utilizava o banheiro da central de atendimento que tinha as portas adequadas. Eram
banheiros adaptados. Muito bom por sinal. E depois foi feito um outro banheiro no
bloco 2. S6 que tem um pequeno problema com a porta. Porque para abrir a porta eu
tenho que abrir outra porta. E como uma porta empatando a outra. E um pequeno
detalhe, ¢ um pequeno problema, mas que infelizmente ainda persiste. E queria
muito que pudessem resolver esse problema. Esse pequeno detalhe. (E1)

Um dos entrevistados destacou que ndo tinha acessibilidade ao prédio em frente
ao seu local de trabalho e que depois de solicitagdes 0 acesso foi estabelecido e foram
adequadas as rampas que eram ingremes. Outro fato apresentado foi o de ndo conseguir
encaixar a cadeira de rodas as mesas no RU (Restaurante Universitario). Também foi feita

uma solicitagdo e o problema foi corrigido.

As dificuldades enfrentadas pelos deficientes auditivos sdo: local com
aglomeracoes, varias pessoas falando ao mesmo tempo, ndo falar devagar e olhando para o
servidor para que este possa fazer a leitura labial, chefe que chama de outra sala. Segundo o
entrevistado, para quem fez o implante coclear esta é uma dificuldade, pois até que ele
entenda que o que ele esta escutando é alguém falando com o mesmo, demora um pouco.

Também foram citados problemas relacionados a aparelhos telefénicos de ma qualidade e que
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ndo facilitam a sua vida. O servidor constata que essa é uma realidade em compras feitas por
licitagdo onde o que prevalece € o preco em detrimento da qualidade. A PCD acredita serem
mais adequados aparelhos que paream bluetooth. Dessa forma, o som € emitido direto na
coclea. Problemas de ansiedade gerados pela demanda intensa, adoecimento, pessoas que
saem falando e dao as costas para o deficiente auditivo, o fato de ter que secretariar reunides e
ndo conseguir acompanhar a fala de todos por conta da deficiéncia, mesmo com o implante
coclear, por conta de ndo conseguir fazer leitura labial, ndo estar numa posicao estratégica e

pelo fato de varias pessoas falarem ao mesmo tempo. Registraram-se as seguintes falas:

(...) mas se a pessoa fala mais dificil, eu tenho que me levantar. As vezes pedir pra
repetir, e até com os colegas de trabalho eu também tenho essa dificuldade. As
vezes, a pessoa fala uma coisa e quando ela termina de dizer, eu fico pensando "O
que ela disse!?" (E3)

N&o acho que sou uma secretéria nota 10, porque as vezes por falta de equipamentos
de qualidade, eu, por exemplo. Porque o telefone daqui ele ndo tem qualidade de
som, e entdo as vezes a pessoa fala, e fica chiando e se eu tiver s6 ai fica muito
complicado, ai eu fico meio desestimulada assim pra fazer aquele atendimento. (E3)

(...) mas no momento eu estou com um pouco de dificuldade com a questdo do
atendimento, porque quando t& muito intenso de atendimento... Pessoas que tém
deficiéncia auditiva no geral elas sdo ansiosas. Entdo eu tenho TAG (transtorno de
ansiedade generalizada), entdo quando tem muita gente falando no setor, muita
gente, eu fico, assim, vamos dizer assim, eu ndo fico bem, eu fico a gente costuma
dizer perturbada. Mas perturbada no sentido assim, de que vocé ndo consegue ficar
tranquila. (E3)

Entdo assim, quando eu tentei mudar de setor me deu esse medo mesmo de néo ter
uma adaptacdo boa. Mas 0 meu psiquidtrico continua dizendo que eu tenho que ir
pra um setor mais tranquilo. (E3)

Com psiquidtrico. Sim, porque o remédio que eu tomo ele é controlado. Ele é tarja
vermelha. E tipo ansiolitico. Ele é tarja vermelha. Porque tem o tarja preta que é pra
tratamentos psiquiatricos mais pesados que sdo coisas mais graves, entendeu. Entéo,
se eu ndo cuidar do meu pode se tornar, Deus me livre, mas se ndo cuidar pode ir pro
tarja preta, se tornar mais... (E3)

Quando eu cheguei aqui eu estava tirando férias da secretaria executiva e entdo eu
tinha que ficar aqui, como é que eu diga, secretariando reunido. Tu sabe como € isso,
né? Imagina quando comeca todo o mundo a falar ao mesmo tempo. Ai o pessoal
ndo ta nem ai se vocé esta ouvindo, se ndo esta. (E3)

As pessoas as vezes confundem, né. Porque realmente as vezes vocé escuta porque o
aparelho ajuda, mas a compreensao é dificil. Vocé tem que parar e... (E3)

As vezes, a minha chefe me chama de uma sala pra outra. As vezes na primeira vez
eu ndo escuto ai ela aumenta um pouquinho. Af eu escuto. Mas, as vezes, eu
confesso que as vezes eu fico chateada. Por que ela ndo vem aqui? Porque ela sabe
que ndo da pra mim ouvir de uma sala pra outra. Nao tem nos filmes, as vezes a
gente vé o cara na sala, no gabinete dele e ele liga pra secretaria. Pois é. Podia ser
assim. (E3)
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A entrevistada E3 mencionou dificuldade de relacionamento, ter tirado vérias
licencas e ter tentado mudar para um setor mais calmo, sugestdo até de seu psiquiatra. Ela
mencionou tomar remédio controlado tarja vermelha e ter receio de vir a tomar remédios de

tarja preta.

Foi mencionado também o fato de nos programas de pés-graduacdo da instituicdo
ndo terem reserva de vagas para deficientes nas suas selecGes, pois, foi relatado pela
entrevistada que a dificuldade de acesso a educacdo formal dificulta competir em igualdade

com outras pessoas.

Outro problema relatado por um servidor surdo (sem implante) é a falta da
valorizacdo na gestdo de pessoas com deficiéncia. Ele mencionou que deveria ter uma politica
de gestdo de pessoas com deficiéncia. Outros problemas citados pelas PCDs é a quantidade
insuficiente de intérpretes e atrasos por parte destes aos compromissos agendados. Também se
destacou que uma simples informacdo toma uma conotacdo formal, pois o servidor ndo é
oralizado e os servidores em geral dentro da instituicdo ndo sabem libras. Dessa forma,
sempre é necessario solicitar um intérprete, até para pequenas informacgdes que se buscam em

outros setores.

Um dos servidores falou que em determinada época foi colocado um deficiente
visual para trabalhar junto a servidores surdos, o que dificultava bastante a relagdo, mas que o

problema ja tinha sido resolvido com a transferéncia do servidor com deficiéncia visual.

(...) porque quando eu era professor, teve uma pessoa que trabalhou aqui, enquanto
professor, no departamento e ele era um servidor técnico-administrativo que tinha
deficiéncia visual, entdo isso me impedia de me comunicar com ele, eu sou surdo e
ele é cego, entdo era muito complicado. ndo era que fosse impossivel também, mas
era bem complicador, e eu discutia muito isso. Eu dizia: “- Olha, o departamento ele
acolhe os professores entdo a maioria dos professores sdo surdos. Eu conversava na
época com minha chefe e dizia que ndo era adequado, ndo que eu esteja, eu ndo
quero ser preconceituoso com ele, mas pra esse tipo de trabalhar pra atender
professores surdos, era muito dificil, era estranho mas a gente conseguiu resolver,
ele foi pra outro departamento. (E9)

Os deficientes visuais mencionaram problemas como dificuldade de leitura por
meio dos programas assistivos quando o documento é salvo como imagem. Relataram que as
vezes num mesmo setor servidores salvam em formato diferente. O leitor 1€ pdf, mas néo
guando o documento é salvo como imagem. Nem o DOSVOX, nem o NVDA conseguem ler

no formato de imagem, mesmo que o conteudo seja textual.
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Agora, a minha dificuldade com acesso a informagéo ela se da mais na questdo de
imagens, porque os programas eles ndo conseguem transmitir o conteldo de tais
imagens, e geralmente a gente entra em sites que sdo muito dindmicos, que sdo de
java script entdo assim, eles ndo conseguem transmitir o conhecimento visual, ele
ndo consegue. (E5)

A servidora ressaltou, ainda, que a solugéo seria a informagéao e a conscientizagéo.

E uma questdo s6 de conscientizacio, de informagdo, de capacitacio. N&o é nada
demais porque eu recebo muitas vezes que sai da mesma divisdo uns que funcionam
e outros que ndo. Como pode ser, né. E uma técnica ai no meio que o servidor que
faz procede de um jeito e outro procede de outro jeito ou determinados documentos
tem que ser assim e outros nem tanto e acontece dessas coisas. (E5)

Outras dificuldades relatadas pelos servidores com deficiéncia visual foi o fato de
morar longe e ter que pegar trés onibus para ir trabalhar e trés para voltar. O fato de ndo terem
pontos de referéncia para se guiar quando chegam na sua area de trabalho. Ressaltam que a
amplitude dificulta a mobilidade. Falaram ter sempre que contar com ajuda de terceirizados,

colegas de trabalho ou outros conhecidos.

As vezes, eu entro ali pela Avenida (...) pra chegar aqui eu sozinha eu enfrento uma
certa dificuldade porque na condigdo de pessoa com deficiéncia visual quanto mais
amplo o espago e sem pontos fixos de referéncia pra eu manejar a minha bengalinha,

esquerda, direita, esquerda, direita. Quanto mais vacuo, mais espacgoso eu fico sem
referéncia de dire¢do. (E5)

Com relacdo a acessibilidade no Centro de Humanidades, esse problema foi
relatado por duas servidoras cegas. Uma mencionou o fato de ter cursado trés semestres um
curso de linguas e ndo ter conseguido memorizar o caminho. Ressaltou o fato de todo

semestre mudarem as salas.

Também foi relatado que o SIGPRRH (Sistema Integrado de Gestdo de Recursos
Humanos), o SIPAC (Sistema Integrado de Patriménio, Administracdo e Contratos), e 0 SIAS
(Subsistema Integrado de Atencdo a Saude do Servidor) ndo possuem acesso pelos recursos
de tecnologia assistiva, 0 que impede que os servidores cegos possam utiliza-los, o que os
deixa dependentes de outras pessoas para marcar férias, visualizar os cursos disponiveis

ofertados aos servidores e outros servigos.

Os servidores com deficiéncia consideram falta de conhecimento e
conscientizacdo 0 medo das pessoas se relacionarem com eles. Relatam que ensinaram 0s
colegas a lidarem com eles mostrando que eles sdo pessoas normais e que ndo necessitam

nem querem ser tratados de uma forma diferente. Também ndo querem ser tratados como
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coitadinhos. Esta foi uma resposta apresentada por um dos entrevistados quando perguntado

se ele teria mais alguma coisa a falar.

N&o, assim a acrescentar ndo. Mas tenho, na verdade tenho. Como deficiente fisico,
como pessoa portadora de necessidade especial, eu sinto muita falta, senti no
comeco a falta de, como é que eu posso dizer da conscientizacdo de uma pessoa, dos
outros servidores com uma pessoa com necessidades especiais. E € como eu lhe
disse. No comeco eu senti muito a questdo do povo muito receoso a conversar
comigo, a tratar comigo e isso nada mais é do que a falta do conhecimento. (E12)

Isso incomoda. 1sso me incomoda um pouco. Hoje ndo, que eu ja consegui implantar
essa politica com os meus colegas e foi disseminada universidade adentro, mas eu
noto que isso é um problema de todo 6rgéo publico. (E12)

Nesta unidade de contexto, ndo s6 as dificuldades, mas também os avan¢os com
relacdo a inclusdo de PCDs foram mencionados. Os servidores relataram que com o passar do
tempo as condicdes de acesso se tornaram mais adequadas, os ambientes foram se adaptando,
foram instalados elevadores para acesso a andares superiores, 0 aparecimento de sites mais
acessiveis, com ilustragdes contendo um resumo do seu contetdo, rampas de acesso, piso tatil
em alguns locais, novas tecnologias ajudando a acessibilidade, a prépria acessibilidade
atitudinal tornando-se mais presente na vida das pessoas e 0 aumento da quantidade de
professores de libras e de intérpretes, pois, inicialmente, os intérpretes eram bolsistas.
Também foram relatados avancos pelo esforco pessoal, como ter conseguido comprar uma
cadeira motorizada, ter o carro adaptado ou ter feito o implante coclear. No entanto, percebeu-

se que os avangos foram poucos se comparados as dificuldades encontradas.

Os avancgos nessa questdo da acessibilidade comecgaram a surgir quando na IFES,
em 2009, foi criada a Comissdo Especial de Educacédo Inclusiva (CEIn), que ficou responsavel
por realizar estudos das condicGes de acessibilidade e propor politicas voltadas a inclusdo de
pessoas com deficiéncia. Os levantamentos de dados realizados pela CEIn permitiram que
fossem realizadas ac¢Oes de adequacdo para que as pessoas com deficiéncia, tanto servidores
guanto alunos e publico externo tivessem condi¢fes mais acessiveis ao utilizar os espacgos da
Instituicdo (LEITAO, 2014).
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5.2.2 Dimens&o integracéo as pessoas

Figura 7. Dimensdo Integracdo as Pessoas.
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Fonte: Dados da pesquisa (2018)

A segunda categoria procura responder ao segundo objetivo especifico que se
refere a identificacdo de aspectos relacionados a dimensdo integracdo as pessoas, dentre 0s
quais relacbes de amizade e confianca dentro do ambiente organizacional, aceitacdo e
inclusdo em grupos dentro da IFES, encontros sociais fora da instituicdo, situacGes de
preconceito, relacdo com colegas de trabalho, chefia e subordinados e aspectos relacionados a
terminologia utilizada pelas pessoas para designar PCDs. Esse objetivo tem como unidades de
contexto os seguintes itens: chefia e colegas e, aceitacdo e discriminacdo. As unidades de
registro relacionadas a esta unidade de contexto sdo: confianga, conhecimento mdutuo,
encontros sociais, inclusdo, preconceito, relagdo com a chefia, relacdo com colegas de
trabalho, relagdo com subordinados e terminologia.

Inicialmente, optou-se por fazer uma pergunta geral. Como vocé percebe sua
relagdo com outras pessoas dentro do ambiente organizacional? Quando o entrevistado ndo
respondia a esta pergunta inicial, detalhava-se a indagacdo em outras para colher as
informacdes desejadas: - Como é sua relagcdo com a chefia? E com colegas de trabalho? E
com subordinados? Dessa forma, colhiam-se as respostas aos itens desejados.

A primeira unidade de contexto da dimensdo integracdo as pessoas é chefia e

colegas, a qual retne como se da as relagdes com chefia, colegas de trabalho, com
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subordinados, relacGes de confianca entre colegas e se ocorrem encontros com colegas de
trabalho fora da instituigdo. As unidades de registro encontradas estdo relacionadas na figura
8:

Figura 8. Chefia e colegas.
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

A unidade de registro com maior nimero de mencdes foi relagdo com colegas de
trabalho. Este item recebeu 29 mencdes, seguido por confianga com 19 mencges. Fisher
(1986) citado por Chao et al. (1994) sugeriu que conhecer a pessoa certa de quem aprender

sobre a organizacéo, o grupo de trabalho e o trabalho tornam-se fundamentais na socialiagéo.

e Relagédo com colegas de trabalho

Com relacdo aos colegas de trabalho, onze falaram ter boa relacdo, um falou que
dependia por conta da comunicacdo, outra disse que inicialmente ¢ dificil e depois melhora.
Um aspecto que tem contribuido para a adaptacdo e socializacdo dos servidores com
deficiéncia na Instituicdo pesquisada é o apoio dos colegas de trabalho.

Observou-se que predomina um bom convivio e ajuda entre os pares. Pesquisas
nessa area afirmam que os aspectos informais da socializagdo, como o convivio diario com
outras pessoas sdo extremamente importantes para a adaptacdo e aprendizagem na
organizacdo (BORGES & ALBUQUERQUE, 2014; CARVALHO-FREITAS et al., 2010).
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e Relacdo com a chefia

Quando especificada a pergunta em relacdo a chefia, os quinze servidores falaram
ter boa relacdo, no entanto, trés deles ressaltaram que poderia melhorar. Um deles reclamou
da chefe chamar de outra sala e a mesma ter dificuldades pra ouvir, outro que poderia
melhorar a comunicacdo por ser surdo e sempre precisar de um intérprete de libras, e, outra
afirmou ter tido dificuldades, pois, o chefe ndo sabia o que fazer com a mesma por conta de
sua deficiéncia visual, mas que superado o primeiro momento, adaptou-se ao ambiente e as
suas funcdes. A propria PCD tomou a iniciativa com relacdo a dizer o que poderia fazer no

seu setor.

Eu tive s6 até agora dois chefes, e a principio ha aquela dificuldade de ser, do chefe
ndo saber muito bem o que é que vai fazer com a gente, por ele achar que de repente
precisa ter todo um espacgo adaptado, um ambiente diferenciado, mas essa postura de
integracdo acaba tendo que partir muito da gente, entdo eu consegui na primeira
gestdo que aqui eu estive deixar algumas coisas ja resolvidas, como, 0 que era que
eu ia fazer, aonde era que eu ia ficar e a gestdo atual agora s6 administra j& esse
processo, entdo... (E11)

Neste caso citado acima, a servidora contribuiu para o seu processo de integracao
e socializacdo ao ambiente organizacional, uma vez que a chefia e a instituicdo ndo estavam
preparados para receber uma pessoa com deficiéncia visual.

Relacdo com colegas de trabalho, com chefia e com subordinados se referem a
aspectos informais e que podem auxiliar o processo de socializa¢do, o que é comprovado
pelas palavras de Genari, Ibrahim e Ibrahim (2017) que afirmam que as interagcdes do novo
funcionario com seus colegas, gestores e tutores podem representar o fator mais importante

para o sucesso da socializacao.

e Relag¢éo com subordinados

Com relagéo a subordinados, oito afirmaram ter boa relagéo, trés afirmaram néo
ter subordinados e uma afirmou ter alguns problemas de relacionamento. Uma das que
afirmaram possuir boa relagdo também afirmou que apesar de ter uma boa relagdo com

subordinados ndo sabe ser chefe, ndo tem lideranca, ndo gosta de mandar em ninguém, entéo
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deixa todos a vontade pois todos conhecem o seu servigo. Especifica-se, a seguir, o trecho da

que afirmou ter alguns problemas:

E mais quando t& num momento de pressdo. Que tem que ser rapido, que tem que
fazer logo. Entdo ndo d& pra chegar: - Oh, Florzinha, por favor, faca isso... Entdo
nessa tensdo toda de ritmo de trabalho eu acabo esquecendo e ai a pessoa acaba
interpretando que eu t6 mandando, que eu td sendo chata. Falo isso assim com
alguns bolsistas que a gente tem porque os bolsistas estdo subordinados ao

secretario. (E3)

Violante e Leite (2011) salientam que a desvantagem deriva da condigdo de
deficiéncia, apresentada pelo individuo que a possui, e esta carrega consigo o status de
incapacidade que é gerada por essa mesma condicdo em funcdo de o ambiente ndo se
apresentar adaptado para promover a insercéo total da PCD nas instancias sociais. Esta fala é
corroborando quando o entrevistado E4 diz que estd sempre tendo que trabalhar mais que 0s

outros servidores para provar que € capaz.

e Confianca

Com relacdo a unidade de contexto “confianga” foram feitas as seguintes
perguntas: - Vocé confia nos seus colegas de trabalho e vocé acha que seus colegas de
trabalho confiam em vocé?

Dos que responderam, 13 disseram confiar nos colegas de trabalho e dois néo
responderam. Estabelecer relagcbes de confianca com os colegas de trabalho promove a
cooperacéo e satisfacdo no trabalho.

Simas, Souto e Carvalho-Freitas (2014, p.32) esclarecem que para Mayer, Davis e
Schoorman (1995) a confianca interpessoal pode ser definida como uma expectativa
depositada, por um individuo ou um grupo, em uma palavra, uma promessa, de outro
individuo ou grupo.

No presente estudo, percebe-se existirem relacbes de confianca entre os pares

dentro da instituicdo. Isto foi constatado pelas respostas dos entrevistados.

e Encontros sociais

Foi indagado aos entrevistados se eles costumavam sair com colegas de trabalho

fora da instituicdo. Oito responderam que sim. Um deles respondeu que sim, mas que ja tinha



93

amizade com eles antes de entrar na instituicdo por serem da comunidade surda. Dois
disseram que ndo mais, pois ja tiveram problemas com os do seu setor. E um disse sair

somente com colegas de outros setores. Alguns trechos ilustram as respostas:

Assim, inicialmente a gente saia mais, mas eu t6 falando € do grupo todo. Néo s6 eu
especificamente. Mas com o tempo. Eu ndo tenho... A gente tem um grupo no
whatsap que eles comecaram a... Teve uma vez que dois desses colegas ja tiveram
uma discussdo comigo e eu preferi sair do grupo. Porque eu ndo gosto muito de ficar
nesse negdcio de... Porque pra mim assim a pessoa tem que chegar e dizer; -
Fulano... Mas ai aconteceu uma vez, aconteceu na segunda e eu disse: - Nao, agora
vou sair. Entdo assim eu ndo sei se eles andaram se encontrando ou ndo. (E3)

Como se ndo bastasse a gente passar 8h por dia, e a gente tem esse costume, € € um
grupo muito grande, com alguns com mais frequéncia, afinidade maior com alguns e
outros ndo, mas assim no geral sim, a gente tem aqui um habito. Este habito ja
existia quando eu cheguei. Desde que eu cheguei eu faco de tudo pra manter esse
habito, a gente tem esse habito de nos confraternizamos. As vezes uma, mas
geralmente duas vezes por ano, uma por semestre, a gente sempre faz um
churrasquinho aqui fora no natal. No natal é certo, ai tem anos que nds fazemos duas
ou trés vezes, a gente tem esse habito de nos reunirmos mesmo. (E6)

Eu ja sai, mas até por uma postura minha ndo por falta de convite € algo que eu
evito, eu ndo gosto muito. Porque eu ja tive algumas experiéncias muito negativas
em outros lugares entdo eu prefiro manter as coisas mais institucionalizadas. (E11)

A segunda unidade de contexto a ser observada na dimensao integracao as pessoas
é aceitacdo e discriminagdo, na qual constam aspectos relacionados a inclusdo e aceitacdo das
pessoas com deficiéncia. Abordam questdes como conhecimento sobre vida pessoal,
preconceito, terminologia utilizada para se referir as pessoas com deficiéncia. As unidades de
registro encontradas foram as seguintes: inclusdo, conhecimento mutuo, terminologia e
preconceito. De acordo com a figura 09, quem apresentou um maior namero de mencdes foi a

unidade de registro preconceito com 17 citacdes.
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Figura 9. Aceitagdo e discriminag&o.
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

e Inclusao

Com relacdo a inclusdo e aceitacdo todos 0s quinze servidores entrevistados
afirmaram se sentirem incluidos e aceitos no ambiente organizacional pelos colegas de
trabalho. Foram relatados ainda que existem muitos servidores que sdo so colegas de trabalho,
mas que tornam-se amigos mesmo e que isso transforma o ambiente de trabalho num local
bom de se conviver, uma vez que eles passam a maior parte de suas vidas dentro da
instituicdo. Alguns, mesmo tendo direito a cumprir horério reduzido, garantido pela Lei 9.527
de 10 de dezembro de 1997, ndo pediram reducgdo. Isso mostra que a convivéncia é boa. Outra
servidora relatou que mesmo tendo vontade de ir para um setor mais calmo, ndo vai por medo
de ndo encontrar o0 mesmo clima organizacional. Outro também ressaltou que nunca procurou
ir para um setor térreo, apesar de ter dificuldades de mobilidade, por causa as amizades que se

formaram, pelo bom ambiente organizacional do seu setor.

Mas existem pessoas que a gente quer bem mesmo, de verdade, se relaciona bem e
de repente encontra e tem uma afeicdo maior e vira amigo mesmo de verdade. Tem
outros que a gente ndo consegue muito. (E2)

Pelo contréario, eu nunca tive esse problema néo, E isso que eu td te dizendo. A
maioria das situacGes aqui, se ha... deve ter havido ja, mas nada muito sério néo,
mas a maioria das situages que houve acho que é por conta das minhas chatices, as
pessoas sao muito boas, eu é que sou nojento mesmo, sabe? Sou muito complicado.
(E6)
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Com certeza, tanto é que sempre que a gente tenta sair pra almogar alguma coisa
assim, a primeira preocupacao deles é acessibilidade. (E12)

Nota-se no Brasil um avanc¢o significativo nos aspectos legais que envolvem
direitos e garantias das PCDs. Contudo, sabemos que isso ndo garante uma efetiva inclusdo
social, sobretudo, no mercado de trabalho. (BODART; ROMANO; CHAGAS, 2016). Por esta
razdo todos os cidaddos devem estar atentos para ndo reproduzir atitudes de discriminacdo e

de exclusao.

e Conhecimento mutuo

Foi perguntado também se as PCDs conheciam aspectos da vida pessoal de seus
colegas de trabalho e se eles sabiam coisas pessoais suas. Seis dos entrevistados responderam
a esse questionamento. Dos que responderam, quatro afirmaram que sim e dois disseram 0

que cito abaixo:

Isso, eles tém aqui nesse departamento, eles tém a terrivel mania de se meterem na
vida da gente, mas se meterem mesmo, pra ajudar, quando acontece alguma coisa....
S6 pra tu teres uma... 1sso é s6 uma das coisas que j& aconteceu. Aconteceram ja
diversas. Ano passado eu sofri um assalto, eu e a minha esposa, n6s fomos
assaltados, ao sairmos de casa pro trabalho. Tive meu celular roubado as 06h30min
da manha, as 10 horas do mesmo dia eu ja tinha um celular novo porque a primeira
pessoa que soube que eu tinha passado por isso ja espalhou aqui na rede, e ai num
instante o pessoal juntaram, e em menos de 3 horas eu ja tinha... Pra tu ter uma ideia
do nivel do nosso... Aqui quem chega é adotado, eu te juro, ndo tinha como eu ter
sido colocado num ambiente melhor pra trabalhar. (E6)

Eu diria que é um meio termo, porque assim, como eu t6 muito recente ainda nao
deu aquela coisa assim de criar realmente um vinculo, aquela coisa toda, mas assim,
a gente compartilha. Ndo é aquela coisa tdo intima, mas geralmente alguma coisa,
algum comentario, alguma coisa que t&4 acontecendo na familia a gente acaba
comentando, mas ndo posso dizer exatamente que j& é amigo porque é uma coisa
muito recente. (E8)

Apesar de manterem algumas reservas, a maior parte dos entrevistados
compartilha informagGes relacionadas a vida pessoal. Este compartilhamento revela o clima
de confianca existente entre os servidores. Este resultado corrobora com os achados de Ribas
(2017) que afirma que as pessoas com deficiéncia estdo mais presentes no nosso dia a dia, seja
nas empresas, escolas, parques, cinemas etc. Estdo vivendo sua vida e fazendo, se quiserem,
todas as atividades que noés fazemos. Aparecem nos jornais, tornam-se personagem em

novelas, namoram, casam, tém filhos. Estdo mais independentes e autdbnomas. Isto indica que
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a convivéncia entre os seres humanos tem se tornado mais proxima. Pessoas que tém
deficiéncia e as que ndo tém, vém aprendendo umas com as outras, a extrair da relagao aquilo

que possa enriquecer o conhecimento mutuo.

e Terminologia

A maioria dos servidores afirmou néo ter problemas relacionados a terminologia,
ndo se importar muito. Eles tém consciéncia dos termos utilizados ao longo do tempo e que
hoje ha um respeito e as pessoas em geral falam o que € politicamente correto. Afirmaram
ndo se sentirem ofendidos em serem chamados de PNE, PCD. Um dos entrevistados néo
gosta de ser chamado de deficiente auditivo. Outro ndo acha certo a designagéo surdomudo
porque na verdade eles falam. Sua primeira lingua é a Libras. Sdo surdos, mas ndo mudos. O
que eles ndo sdo € oralizados. Segundo Sassaki, 0 maior problema decorrente do uso de
termos incorretos reside no fato de os conceitos obsoletos, as ideias equivocadas e, as
informacdes incorretas serem reforcados e perpetuados. O uso da terminologia correta,
segundo Sassaki desencorajaria praticas discriminatérias e construiria uma verdadeira
sociedade inclusiva (SASSAKI, 2006).

A terminologia pessoa com deficiéncia foi estipulada na Convencéo sobre os Direitos
das Pessoas com Deficiéncia da ONU, sendo que em, 03 de novembro de 2010, a Secretaria de
Direitos Humanos oficializou a nomenclatura legal como “Pessoa Com Deficiéncia”, expressa na
sigla PCD (SANTOS et al., 2013).

Seguem, abaixo, alguns enxertos:

A gente se auto intitula cadeirante. Ndo gosta muito de termos considerados
pejorativos. Antigamente se tinha uma nomenclatura diferente que vai mudando
com o tempo. Eu acho que a mais adequada seria pessoa com deficiéncia porque o
portador parece que a gente quer carregar o negécio. A gente ndo escolheu, entre
aspas, entdo eu acho que pessoa com deficiéncia, cadeirante quando a pessoa é
cadeirante eu acho que é o mais correto, mais adequado. (E4)

...0 que acontece é que muitas vezes as pessoas tem a mania de imaginar que a
pessoa que é surda é a pessoa que fala por libras ou a pessoa... Enfim, entdo o que eu
percebo é que muitas vezes quando eu acabo falando que eu sou surda a pessoa olha
com aquela cara de susto porque eu ndo tenho o sotaque surdo porque eu passei
pouco tempo realmente sem ouvir, mas assim se perguntaram de boa, sou surda,
porque eu sou totalmente dependente do implante coclear pra conseguir ouvir. Entdo
eu sou surda. Se eu tirar ele pronto, vou dormir, tirei, pode o mundo acabar digamos
assim, entdo assim com relag8o a isso, ndo tenho problemas com essa relagdo a essa
questo de tratamento. As vezes eu acho que o0s outros ficam até um pouco mais sem
jeito de me chamar assim do que eu mesma de me auto declarar assim. (E8)

... Acontece muito as pessoas desconheceram essa terminologia, chamam surdos
mudos, e é deficiente auditivo e a gente vai explicando pras pessoas que é um
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absurdo que é uma terminologia ndo mais utilizada, que a deficiéncia auditiva é em
relacéo a propria deficiéncia e ndo a pessoa. (E9)

Eu mesmo é que digo, olha o respeito com o ceguinho.(E10)

Pra mim ndo importa muito, porque as vezes eu consigo perceber pelo modo como a
pessoa me chama. A pessoa chama por exemplo surdo/mudo, eu sei que as vezes é
por falta de informacéo que ela ta usando aquele termo. Eu compreendo o contexto,
sei que socialmente as pessoas ndo sdo, tem pessoas que se sentem mais chateadas,
constrangidas. Eu até acho que o curso a universidade ¢ uma oportunidade deles
aprenderem, mas eu acho que ndo me choca, ndo me da nenhum sentimento ruim
com relagdo a isso. Eu ndo gosto mais por exemplo, é deficiente auditivo, ndo gosto
porque tem muito esse olhar clinico sobre a deficiéncia. (E15)

Pelo fato de ndo serem oralizados os surdos entrevistados afirmaram ter
dificuldades com relacdo ao acesso a informacoes e isso dificulta o processo de socializagédo
destes. Uma dificuldade é o fato da maior parte dos servidores ndo ter fluéncia na Lingua
Brasileira de Sinais — LIBRAS.

e Preconceito

Das doze pessoas que responderam ao questionamento de se eles ja sofreram
preconceito dentro da instituicdo, todos disseram ndo ter sofrido preconceito. Uma afirmou ter
sofrido em outro trabalho, ainda quando era estagiaria na LBA. Dois relataram que
preconceito ndo, mas que havia dificuldade em saber lidar com pessoas com deficiéncia. Um
dos entrevistados que afirmou ndo ter sofrido preconceito, disse que percebeu uma vez um
vigilante apontando e pelo modo de falar viu que 0 mesmo se referia a ele, mas disse ndo ter
dado muita importancia.

Alguns trechos abaixo, exemplificam o que foi relatado:

Na verdade ndo é nem tanto preconceito. Eu ndo sei se eu chamo isso de falta de
informacdo ou cultura, ou... Ainda em pleno século XXI, independente do lugar,
existem pessoas que ainda ndo sabem como lidar com a gente. Ndo sabem como
lidar. J& houve muitas conquistas. Vocé imagine uma pessoa com deficiéncia visual
esta onde eu estou. Isso néo era possivel ha trinta anos atras. (E5)

Estou tentando lembrar se houve algum episédio. Eu acho que ndo. As vezes
ocorrem estranhamentos. (...) Em outros lugares aqui na instituicdo as vezes
acontece. Se hd um lugar que eu ndo vou costumeiramente as pessoas as vezes, elas
“- Ah, eu ndo sabia que tinha um professor surdo”. Teve alguns eventos... porque
assim, abre uma inscricdo pra um evento, ai eu ndo tenho como as vezes no
formulario dizer que eu sou surdo, ndo tem espaco naquele formulario. Ai eu tenho
que ir atras, ligar e informar, e ai hoje ja estd mais habitual pra aqueles lugares que
oferecem eventos, tem sido resolvido, mas, se € preconceito, ndo. (E9)

N4o, pelo menos que eu possa constatar assim de forma direta, ndo. O que as vezes a
gente sente é uma dificuldade mesmo das pessoas de inclusdo da gente em certas
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atividades, mas eu acho que ndo é bem por preconceito, mas é mais por
desconhecimento mesmo, é mais a questdo da ignorancia do que mesmo
preconceito.(E11)

Absolutamente. N&o, até muito pelo contrario. Assim, é no comego o pessoal tinha
medo de lidar comigo, tinha medo de fazer certas perguntas. Enfim, eles tinham
aquele receio de estar tratando num ambiente que eles nunca conheceram, um
terreno que eles nunca lidaram. (E12)

As pessoas com deficiéncia passam a vida sofrendo diversas formas de
preconceito, mas, na instituicdo investigada elas afirmaram ndo sentir preconceito. Notaram
alguns comentarios realizados de maneira sutil, mas ndo diretamente a PCD. Embora o fato
ndo tenha sido diretamente mencionado nas entrevistas, muitos gestores ainda resistem em
receber pessoas com deficiéncia nos seus setores, fato este corroborado por Carvalho-Freitas
(2008) ao apontar as dificuldades para inserir e gerir o trabalho das pessoas com deficiéncia:
as formas como os gestores veem a deficiéncia, a maneira de adequar condicGes e préaticas de
trabalho, e a necessidade de compreender a satisfacdo dos profissionais no mercado de
trabalho.

5.2.3 Dimensdo dominio profissional

Figura 10. Dominio profissional

DOMINIO PROFISSIONAL J

COMPETENCIA QUALIFICAGAO
GO0 GO

b3 [ D 3%
. Experiéncias profissionais
Atitudes -~ k anteriores
[ ] G 18 [ | G 17
I o L D1
Dominio das tarefas . .
[ . ) Participagdc em treinamentos Educacdo formal
G 10 Dominio da linguagem
[ | G 1 . G 14
|| D 1 [ G 16
] o 1 - D 1 - >

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

A terceira categoria busca informacdes relacionadas a dimensdo dominio
profissional dentre os quais saber qual a formagdo do entrevistado, suas experiéncias

profissionais anteriores, suas caracteristicas como servidor publico, dificuldades ou
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facilidades relacionadas ao dominio da linguagem e das tarefas, e se 0 mesmo participa de
treinamentos oferecidos pela instituicdo. Foram trabalhadas as seguintes unidades de
contexto: competéncia e qualificacdo. As unidades de registro relacionadas a unidade de
contexto competéncia sdo: atitudes, dominio da linguagem e dominio das tarefas. As
relacionadas a unidade de contexto qualificacdo sdo: experiéncias profissionais anteriores,
participacdo em treinamentos e educacao formal.

A primeira unidade de contexto a ser observada nesta dimensdo é competéncia, a
qual tenta descobrir habilidades e competéncia do servidor. As unidades de registro deste

contexto estdo especificadas no grafico abaixo:

Figura 11. Competéncia
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

A unidade de registro que obteve mais mences foi atitudes, com 18 citacbes. Em
condicdes desfavoraveis, a diferenciacdo entre competéncia e qualificacdo vinculada as
condigdes de trabalho pode ficar mais evidenciada, pois, mesmos que as pessoas estejam
preparadas para o desempenho, sem as condi¢Ges adequadas de trabalho, a competéncia
desses pode ndo se concretizar ou ser minimizada. O servidor pode até ser qualificado, ter
proatividade, querer fazer um bom trabalho, mas se ndo tiver as condi¢cdes adequadas, ndo
conseguira atingir o seu objetivo (BORGES, ROS-GARCIA, TAMAYO, 2001; BORGES et
al., 2014).

e Dominio da linguagem

Com relacdo ao dominio da linguagem foi perguntado se os servidores conheciam
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as siglas utilizadas dentro da instituicdo. Dos 13 entrevistados que responderam a esta
pergunta, cinco disseram conhecer as siglas, cinco disseram conhecer algumas relativa aos
setores com 0s quais tinham mais contato. Um respondeu ndo lembrar se tinha alguma
dificuldade com relacdo as siglas e dois responderam ndo conhecer. Abaixo, alguns trechos

para ilustrar:

Conheco. Conheco todos. Eu procuro sempre pesquisar. Se aparecer alguma sigla
nova eu procuro consultar no site mesmo da universidade ou através de outro
recurso. Eu procuro sempre identificar a sigla e associar ao nome para que isso ndo
cause nenhum tipo de problema. Principalmente quando se tem que encaminhar um
processo. (E1)

Isso parece que mudou. Isso ndo é tdo recente, mas eu ndo me apropriei ainda néo.
Por exemplo, na PROGEP mudou algumas coisas. CODEC, enfim tem vérias
siglazinhas 14. E algumas a gente vai tratando com mais familiaridade porque lida
mais. (E2)

N&o, ndo. O meu negécio € mexer com ferro, com material e a manutengdo da
maquina de nitrogénio que eu faco. Somente essas coisas ai. (E10)

Assim existem setores. Como eu néo recorro muito a eles, néo sei, ndo sei de cabega
assim ndo sei nem lembrar pra vocé, mas todos os setores a quem eu recorro, que
costumo trabalhar a sigla nunca foi problema, ndo. (E12)

O resultado mostrou que existem servidores que apesar de trabalharem ja ha
algum tempo na instituicdo ainda ndo conhecem as siglas utilizadas, principalmente
relacionadas a PROGEP. Foi informado que houve mudancas e que havia uma relacdo com as
siglas e denominacdes, mas que essa relacdo ndo foi atualizada pela Progep. Os resultados
encontrados ndo satisfazem um dos fatores importantes da socializacdo, indicada por Chao et
al. (1994) como sendo Linguagem que aborda o conhecimento do individuo sobre a
linguagem técnica profissional assim como o conhecimento da linguagem informal dentro da

organizacao.

e Atitudes

Com relacdo as atitudes as respostas foram bem variadas. Foi indagado sobre as
caracteristicas que o entrevistado achava possuir como servidor pablico. Todos os quinze
entrevistados responderam ao questionamento. Predominou nas respostas 0 compromisso, a
responsabilidade, a proatividade, a ética, o dominio das taferas, tentativa de bom atendimento

aos alunos surdos e compreensdo. Elencam-se algumas respostas:
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Eu ndo consigo liderar. Eu ndo tenho assim essa vertente assim de lideranca por
mais que talvez o cargo de secretéria do departamento exija isso. (E2)

Eu me considero proativa, e as vezes eu fico com raiva com quem nédo é. Quando eu
vejo uma pessoa sentada, sem fazer nada. Eu fico, meu Deus: - Gente, tem isso aqui
pra organizar. Olha essa sala como ta toda baguncada. Ai tem gente que ndo gosta.
(E3)

Eu acho que eu me enquadro ja numa nova geracdo. Do servidor que vem com uma
mentalidade de tentar modificar a universidade pra melhor. (E4)

Me considero apta pras minhas atribuices. Ndo somente por mim, mas também por
causa dos recursos que tenho ao meu dispor, das instrucdes que me déo. (E5)

Eu me considero uma pessoa proativa, aquela pessoa que realmente corre atrds pra
tentar ver como é que as coisas funcionam, e assim, eu me considero uma pessoa
responsavel. (E8)

Eu sou uma pessoa aberta, comprometida, responsavel. Eu tento atender as
demandas que surgem, preocupado com a qualidade do nosso trabalho. Tento buscar
que as pessoas surdas que entram na universidade se sintam bem atendidas, que a
universidade seja referéncia, que a universidade atenda as pessoas surdas do modo
que eu atende os alunos ouvintes, pra mostrar que as pessoas surdas Sdo capazes.
Acho que é isso. (E9)

Eu acho que sim, eu me comprometo porque todo dia eu venho pro trabalho mesmo
com a deficiéncia e com tempo de aposentadoria. (E10)

Eu me acho capacitada. (E13)

Iniciativa, pro-atividade, precisdo nas informacfes, atengdo as questbes, aos
critérios, as questdes técnicas, legais. (E14)

Eu sou uma pessoa, eu sou muito pontual. Eu prefiro chegar antes, ndo é nem
pontual prefiro chegar antes, s6 que assim ao mesmo tempo tipo relagdo com os
alunos, eu sou muito bonzinho. A aula que é pra comecar as seis, eu ja sei que 0s
alunos néo véo chegar as seis, ai eu vou atraso um pouco o tempo (...) (E15)

Dentre as respostas também foram mencionadas dificuldades de lideranca e

existéncia de preguiga.

Muitas pesquisas tém relatado as acGes dos proprios sujeitos no processo de
socializacdo e assumido que as pessoas, ao ingressarem nas organizacdes, desejam que esta
entrada acontega da melhor maneira possivel e, dessa forma, motivam-se proativamente, para
construirem a propria insercéo organizacional (BORGES et al., 2014). Isto quer dizer que 0s
servidores se sentem motivados a ajudar no seu processo de socializa¢do organizacional, pois

desejam se sentir aceitos e incluidos.

e Dominio das tarefas

Todos os servidores afirmaram dominar suas tarefas, perguntados diretamente ou
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n&do. Informaram ter compromisso e proatividade na realizacdo de suas fungdes, assim como

preocupacdo na melhoria da instituicdo.

Acho que essas funcdes que eu exerco estdo dentro das minhas competéncias,
minhas habilidades. Acho que o departamento ndo exige mais do que eu posso dar e
eu acredito que eu desempenho bem. (E2)

A gente tem que se superar, tem que fazer dobrado pra poder se equiparar as pessoas
que andam. A gente meio que dentro da limitacdo que a gente tem a gente procura se
superar. (E4)

Comprovando os resultados encontrados de que o compromisso e o dominio das
tarefas estdo diretamente ligados a satisfacdo no trabalho, Genari, Ibrahim e Ibrahim (2017)
afirmam que o desempenho dos individuos estd associado aos sentimentos que estes
desenvolvem em relacdo a organizacdo. A boa relacdo com gestores, colegas e subordinados
ajuda a melhorar o clima organizacional e assim promover uma boa socializacdo. Este fator

ajuda a aumentar os niveis de desempenho dentro da instituicao.

Finalizando a categoria dominio profissional, a segunda unidade analisada foi a
qualificacdo, na qual constam a formacéo profissional da PCD, experiéncias profissionais

anteriores e participacdo em treinamentos, especificados na figura abaixo:

Figura 12. Qualificac&o.
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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A unidade de registro que apresentou mais mencGes referentes a unidade de
contexto qualificacdo foi participagdo em treinamentos, com dezenove citagdes. A
qualificacdo consiste num processo em que os trabalhadores se apropriam de toda a producéo,
utilizando criatividade e potencialidade, ndo apenas repetindo acdes quase autbnomas. Ainda
que o controle do capital exista, os trabalhadores séo capazes de construir um saber coletivo a
respeito do trabalho que pensam e executam (MANFREDI, 1998).

Dessa forma, para compreender o conceito de qualificacdo, é necessario conhecer o
contexto historico que contempla a diversidade de condi¢bes sociais, econémicas e politicas
em diferentes momentos e em diferentes sociedades, pois estas terdo, em diferentes épocas,
critérios diferentes para conceituar o que é trabalho qualificado (BASTOS, 2006; MATOS,
2017).

e Educagao formal

A unidade de registro educacdo formal obteve 14 cita¢des. Foi perguntado qual a

qualificacdo do profissional da instituicdo pesquisada. As respostas estdo no quadro a seguir:
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Entrevistado | Ensino Médio Graduacdo Especializacdo Mestrado Doutorado
El Licenciatura em
Portugués
E2 Direito
(cursando)
E3 Graduacdo em
Gestéo de
Recursos
Humanos
E4 Graduagdo em | Cursando a
Gestdo Publica especializacdo
E5 Ensino Médio
E6 Filosofia
E7 Administracdo Administracéo Administracdo | Administracdo
de Empresas Financeira e | de Empresas de Empresas
Libras (cursando)
E8 Licenciatura em
Geografia
E9 Geografia (bac.) | Libras Linguistica
e Letras/Libras
(lic.)
E10 Ensino Médio
(Técnico em
mecanica)
E1ll Direito
(cursando)
E12 Tecndlogo  em | Gestdo Pablica
construgdo civil
E13 Enfermagem
El4 Técnico em | Processos Gestdo de
Edificacdes Gerenciais e em | Projetos
Administracdo
Publica
E15 Letras/Libras Libras

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Dos quinze servidores entrevistados apenas dois (13,33%) possuem apenas o
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ensino médio o que indica o alto nivel de qualificacdo das pessoas com deficiéncia desta
instituicdo. Destes, um trabalha como técnico em mecénica. Ele tem 61 anos, entrou sem
prestar concurso e ja estd com tempo de se aposentar completados ha dois anos, a seguinte é
uma servidora de 43 anos, ha quatro anos na IFES investigada e 16 anos em outra instituigéo.
E uma servidora com deficiéncia visual total. Além de ter sido perguntado o nivel de
escolaridade e em que os entrevistados eram formados, foi também realizada a consulta no
curriculo lattes dos mesmos para confirmagdo dos dados informados. Somente um dos
entrevistados mencionou dificuldades de concluir o ensino fundamental e médio, tendo
iniciado o curso superior somente aos 46 anos. H4, neste caso, claro descompasso, quando se
V€, por exemplo, que Braga e Feitosa (2016) ressaltam que a educacgdo é direito de todos e
dever do Estado que se obriga a promoc¢do do desenvolvimento das pessoas vissando ao

preparo para o exercicio da cidadania e a capacitacdo para o trabalho.

e Experiéncias profissionais anteriores

Perguntados sobre experiéncias profissionais anteriores, sete servidores
mencionaram ser este o primeiro ou 0 segundo emprego formal. Dois destes tinham empregos
informais antes: um era professor de reforco e o outro trabalhava como marceneiro ajudando
0 pai. Ressalta-se que dois dos entrevistados trabalhavam, sofreram um acidente que os
deixou tetraplégicos e os mesmos se aposentaram. Posteriormente, resolveram estudar para
concurso e voltaram a ativa. Um deles passou em trés concursos: para esta IFES, uma IFES
no interior do Estado e um banco, mas optou por ficar nesta instituicdo para ter mais
qualidade de vida. Um dos entrevistados, que é docente na instituicdo, relatou que nunca
imaginou ser professor. Teve dificuldades de terminar o ensino fundamental e médio porque
na época ndo tinha escola para surdos. Disse ter feito o supletivo para terminar sua formacao
basica e que somente aos quarenta e seis anos comecou a graduacdo tendo terminado aos
cinquenta. Anteriormente, trabalhou no SEPROCE (Servi¢o de Processamento de Dados do
Estado do Ceard) e na NORMATEL. Tinha empregos administrativos e, mais tarde atuou
como docente no ICES (Instituto de Educacdo Cearense de Surdos). Também ja tem tempo
para se aposentar, mas ndo deseja fazé-lo ainda, pois gosta de trabalhar.

A seguir, alguns trechos das falas:

Experiéncia profissional trabalhando fora de casa é a primeira vez. As outras vezes
sempre trabalhei como autdnomo, sempre em casa, mas sempre na area de educacéo.
Eu trabalhava muito como professor de reforco. Professor particular. 1sso ai ja me
dava certo dominio com a matéria e cuidado com a pessoa. (E1)
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Aqui foi meu primeiro emprego. (E2)
Nao, eu ja trabalhei em 10 empresas. Essa é a 11% e a Gltima. Gragas! (E3)

Antes do meu acidente... Eu tive um acidente automobilistico em 2003. Entédo, antes
do acidente eu ja trabalhava em empresa privada, ai eu me aposentei. Entdo esse
periodo que eu fiquei de 2007 até passar num concurso que foi um pouco antes de
2014. Acho que o concurso que eu fiz foi o de 2012. Entdo, até esse periodo ai a
gente procurou fazer alguns trabalhos por fora. N&o sendo carteira assinada, entdo
ndo trabalhei em empresa privada efetivamente. E a questdo do concurso publico foi
um caminho que eu achei pra voltar a ativa. Pra deixar de ser aposentado e voltar a
trabalhar ativamente. Entdo foi através dos concursos que eu voltei a trabalhar. (E4)

Enfatiza-se aqui a dificuldade de insercdo no mercado formal para pessoas com
deficiéncia, mas salienta-se também que eles tentam ganhar seu proprio sustento atuando em
trabalhos informais e estudando para ingressar no mercado através de concursos publicos ou

mesmo tentando ocupar vagas para pessoas com deficiéncia em empresas privadas.

e Participacdo em treinamentos

De doze entrevistados, cinco disseram participar dos treinamentos oferecidos pela
instituicdo. Sete afirmaram ndo participar. Dentre 0s motivos para ndo participacdo estdo a
falta de tempo por estar fazendo a graduagdo ou estagio ou, ainda, pelo fato de ter horério
reduzido ou falta de tradutor (na época). Um afirmou buscar qualificacdo fora, pois ndo sdo
ofertados cursos na sua area. Outra afirmou que iria procurar 0s cursos depois que se

aposentasse. Abaixo, transcrevem-se alguns trechos das respostas:

Eu sempre procuro fazer as capacita¢Ges. Procuro participar de treinamentos, de
seminarios para com isso absorver cada vez mais o conhecimento e, em
consequéncia, levar para o ambiente de trabalho para que isso facilite ainda mais o
desenvolvimento das tarefas. (E1)

Eu ndo consegui ainda fazer porque quando eu entrei aqui foi em 2008. Em 2010 eu
passei no vestibular. Minha faculdade ta se arrastando desde essa época. (E2)

Sim, eu sempre gosto de fazer curso, mas ultimamente eu ndo tenho conseguido
fazer por conta da administracdo do tempo, eu ndo t6 conseguindo administrar bem
0 tempo pra poder fazer. Como eu sou de seis horas ai € um pouco mais
complicadinho pra me liberar. (E3)

Percebe-se que o0s servidores tém interesse em participar dos treinamentos
oferecidos pela instituicdo, sendo que muitos participam realmente. Os que ndo o fazem,

relatam ser por conta de questdes como estarem cursando a graduagdo. A participacdo em
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treinamento é parte das estratégias utilizadas pelas empresas para socializacdo de seus
empregados. Trata-se de uma estratégia formal, coletiva, podendo ser sequencial ou n&o.

O treinamento constitui-se em uma das primeiras formas utilizadas para a
socializacdo de novos membros em uma organizacdo. Faz parte das chamadas taticas
organizacionais que podem ser usadas pelas organizagdes para integrar novos membros a um
novo ambiente ou membros veteranos a um novo setor ou a nova demanda de servicos. Esta
informacdo é corroborada por Andrade et al. (2012) ao afirmarem que no enfoque das taticas
organizacionais, o foco centra-se nas a¢des da organizacdo que visam a facilitar a socializagéo

dos novos empregados.

5.2.4 Dimenséo perspectivas futuras

A quarta categoria procura identificar os aspectos relativos a dimensao
perspectivas futuras.

A unidade de contexto Perspectivas Futuras foi dividida em Perspectivas internas
e Perspectivas externas. Abaixo, constam os gréficos das unidades de contexto e unidades de

registro das duas perspectivas:

Figura 13. Perspectivas futuras.
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Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Esta dimensdo procura identificar o que os servidores com deficiéncia pensam
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com relagéo ao seu futuro dentro da instituicdo, ou mesmo fora dela. As respostas geraram as
unidades de contexto: perspectivas internas e perspectivas externas. As unidades de registro
relacionadas as perspectivas internas sdo: aperfeicoamento, valorizacdo/oportunidades,
inovacOes e inseguranca. As relacionadas as perspectivas externas sdo: aposentadoria e passar
em outro concurso. Estas ja estavam pré-definidas. No entanto, surgiram outras, tais como:
inovacgOes e inseguranca.

A primeira unidade de contexto a ser observada € a unidades perspectivas
internas, a qual relne o que as pessoas com deficiéncia esperam do seu futuro dentro da

instituicdo. As unidades de registro encontradas estéo descritas na figura abaixo:

Figura 14. Perspectivas internas.

PERSPECTIVAS INTERNAS

?\‘\0\
©
Aperfeicoamento

i g Inovagdes
L 0 1 L &
B D 1

Valorizagdo/ Oportunidades Inseguranca

| | G5 | G5

I D 1 [ D 1

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Das perspectivas internas, a unidade de registro que obteve mais mencgdes foi
aperfeicoamento, comprovando a preocupacdo dos servidores em querer se qualificar. A
qualificacdo esta dentro das a¢des formais da organizacdo para socializacdo de seu quadro de
pessoal. Genari, lIbrahilm e lbrahim (2017) enfatizam que atividades relacionadas a
capacitacdo dos profissionais promovem o aumento da satisfacdo com o trabalho

desenvolvido, a reducédo da ansiedade e a intencdo de permanecer na empresa.

e Aperfeigoamento
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Sete servidores afirmaram querer se qualificar: fazer um mestrado (cinco) ou se
aperfeigoar, mas ndo especificaram que cursos gostariam de fazer (dois). Destes dois um deles

estd mais proximo da aposentadoria.

Eu espero fazer um mestrado e um doutorado. Me qualificar cada vez mais, me
capacitar. Me surpreender no proprio ambiente de trabalho buscando sempre o
aperfeicoamento e buscando sempre um incentivo. (E1)

O meu objetivo atualmente ndo é sair da instituicdo, até porque ta tudo muito
instavel em termos de governo. Entdo, muita gente perdendo emprego entdo me
acho privilegiada de estar aqui. Acho que muita gente gostaria de estar no meu
lugar. Porque tem muita gente passando por dificuldade financeira. Mas o fato de
vocé ter um emprego que tem uma estabilidade vamos dizer entre aspas porque ja
estdo querendo mudar esse pardmetro de estabilidade. Eu tenho o objetivo de entrar
no mestrado pra poder melhorar a condigéo financeira e também poder ter algo para
agregar dentro da universidade. Eu adoro muito estudar, eu gosto de estudar, mas eu
ndo consegui entrar no mestrado ainda por conta dessa questéo. (E3)

De acordo com as respostas, nota-se que os servidores pretendem continuar se
qualificando, até para melhorar seu nivel salarial. “As empresas, por sua vez, atuam em um
mercado no qual o capital humano de qualidade é fator de diferenciacdo. Para manterem-se
atuantes e competitivas, é necessario que sejam compostas por pessoas qualificadas para o
exercicio das atividades” (PHILERENO et al., 2015, p. 161). Dessa forma, a qualificacdo
profissional, segundo Philereno et al. (2015), deve proporcionar o desenvolvimento de

habilidades e competéncias para o exercicio do trabalho.

e Valorizacdo/oportunidades

Com relacdo a code Valorizagdo/oportunidades, cinco mencionaram querer a
valorizacédo dentro da instituicdo. Compreendeu-se uma necessidade por parte dos servidores
de se sentirem valorizados pela instituicdo e terem oportunidades de crescer

profissionalmente.

Eu gostaria que o servigo publico ou até a prépria area da gente que a gente é
subordinado ao executivo e é da area de educacdo. A gente ndo é muito valorizado.
N&o é muito, ndo. Nao € valorizado de jeito nenhum. Entdo eu gostaria muito que
tivesse uma atengdo maior, que a gente fosse equiparado aos outros poderes pra
gente ndo precisar fazer outros concursos e acabar deixando a universidade por
causa de questdo de remuneragdo e melhoria de qualidade de vida. Eu acho que se a
universidade. Em si a universidade nao é ruim, o que acaba atrapalhando, o que
acaba modificando nosso pensamento em relacdo a continuar dentro da instituicdo
ndo é ela em si, é a remuneracao, € uma qualidade de vida, é objetivos maiores. (E4)

A diferenciacdo na isonomia acontece, de inicio, nos trés poderes: executivo,
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legislativo e judiciario. As regras e politicas ndo sdo aplicadas da mesma forma. Os salérios e
direitos ndo sdo 0s mesmos. Isso faz com que 0s servidores do executivo se sintam
desmotivados e procurem ingressar em concursos de outros poderes para ter uma melhor
qualidade de vida.

Também para as pessoas com deficiéncia esta situacdo ndo € diferente. Muitos
ingressam na instituicdo, mas continuam estudando e se qualificando tendo em mente
objetivos maiores.

Toldra, De Marque e Brunello (2010, p.164) enfatizam que

cabe as empresas disseminarem o reconhecimento pela igualdade de oportunidades a
partir de um fazer compartilhado, cooperativo com as instituicbes e a sociedade,
pautado na ética das relagdes humanas e valorizagdo da diversidade, objetivando-se
a construgdo de uma sociedade mais justa e igualitaria, por meio da inclusdo das
pessoas com deficiéncia intelectual no mercado de trabalho.

Esta valorizacdo da diversidade pode ser entendida também como criacdo de

oportunidades e valorizagdo no local de trabalho.

e Inovagdes

Um dos servidores relatou que gostaria que mais inovacdes acontecessem dentro
da instituicéo.

Dentro da instituicdo eu espero que mais inovagdes acontecam e ndo somente pras
pessoas com deficiéncia visual, sejam servidores ou alunos, mas eu espero que mais
inovagdes acontecam e que também os alunos tenham assim mais oportunidades.
(E5)

Neste quesito, percebeu-se o desejo de melhoria de oportunidades para as pessoas
com deficiéncia com inovacbes que possam melhorar o trabalho dos PCDs. Dentre estas
inovacOes podemos citar o aumento da oportunidade de utilizacdo de tecnologias assistivas,
que, para Oliveira (2015), séo recursos e servicos empregados para possibilitar ou auxiliar as
habilidades de pessoas com necessidades especiais, proporcionando assim independéncia e
integracdo social.

As inovagdes podem se configurar também em novas leis e tecnologias assistivas
para serem utilizadas em sala de aula e que garantam 0 acesso a educacdo para pessoas com
deficiéncia.

As tecnologias assistivas podem garantir também o acesso & informacéo e ao
conhecimento. No entanto, quando ndo ha a utilizacdo das TA nas empresas e instituicdes,

esse acesso a informacéo torna-se inviavel. Esta afirmacao é corroborada por Pereira e Tabosa
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(2014) quando estes afirmam que a informacdo e o conhecimento s&o instrumentos de
mudanga social e que os cidaddos conscientes dos seus deveres e direitos sdo capazes de
realizar mudancas nas sua vidas e na de outras pessoas. As tecnologias assistivas como
ampliadores de tela, leitores de tela, linhas Braile e impressoras Braile sdo instrumentos que

garantem o acesso ndo s6 a informagdo, como também acesso ao mundo do trabalho.

e Inseguranca

Um dos entrevistados mencionou insegurancga que foi gerada por alunos quando
estes faziam movimentos estudantis de protestos e o servidor, por ser chefe, tentou realizar

seu trabalho mandando apagar as pichagdes com nova pintura nas paredes.

Porque vocé fala assim, perspectivas, né, eu como gestor eu ndo posso ser técnico,
eu tenho que ter uma politica, tenho que ser politico. A, por exemplo, sei 14, ja teve
até um certo atrito que a gente td executando servi¢co de pintura e durante as
ocupacgdes anteriores, essa época de greve e tudo houve muita pichagdo. Muitos
alunos pintaram as paredes.

Aqui notou-se a preocupacdo da PCD em fazer seu trabalho e manter uma boa
relagdo com os alunos. No entanto, esta inseguranca pode estar relacionada ao “complexo de
inferioridade e baixa autoestima que se desenvolvem na vida das pessoas principalmente em
virtude de uma percepcdo errbnea da esséncia do ser humano. Este estado de abatimento tem
a influéncia da cultura do corpo perfeito, que determina e define aquilo que é esteticamente
belo e eficiente. O resultado deste pensamento cria nos individuos que ndo atendem a este
conceito de perfeicdo uma consciéncia complexada” (MARTINS; BAADE, 2016). Neste
caso, 0 conceito de perfeicdo pode estar relacionado a perfeicdo do ser humano em sua

esséncia, em fazer a coisa certa, em néo errar, e ndo, propriamente ao corpo perfeito.

A segunda unidade de contexto a ser observada é a unidade perspectivas externas,
na qual constam as perspectivas fora da instituicdo. As unidades de registro encontradas

foram as seguintes: aposentadoria e passar em outro concurso, conforme figura 16:
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Figura 15. Perspectivas externas.
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Fonte: Dados da pesquisa (2018)

As unidades de registro aposentadoria e passar em outro concurso receberam o

mesmo quantitativo de mencdes: quatro.
e Passar em outro concurso

Trés servidores com deficiéncia mencionaram querer passar em outro concurso,
com nivel superior.

Sinceramente eu acredito que nds ndo temos muitas perspectivas boas, beneficios.
Perspectivas de melhora salarial. Do executivo eu t6 bem frustrada. Entdo na
verdade o curso de direito é pra tentar outro concurso. (E2)

Bom, eu assim, sendo muito sincera eu ndo pretendo pelo menos, assim porque aqui
eu tenho um cargo de nivel médio, o que eu fa¢o aqui ndo parece com aquilo que eu
t6 me formando, ndo tem nada a ver, entdo assim € pra Ihe ser muito sincera a minha
perspectiva é ficar aqui até que eu consiga ingressar num local onde eu efetivamente
consiga fazer aquilo que eu td6 me formando pra fazer. (E11)

Estes trechos mostram o desejo de ascensdao, de melhoria de vida, de melhoria
salarial, mas ndo apenas isso. Mostram o desejo de se obter qualidade de vida por estar
fazendo o que se gosta. Bastos (1994) aponta que a administracdo publica direta percorre um
trajeto mais longo para atingir graus significativos de comprometimento organizacional.
Atribui essa morosidade a estilos autoritarios de gestdo, auséncia de politica de gestdo de
pessoas fundamentada em mérito, como também a uma politica salarial que ndo consegue
reter pessoas com melhores qualificagbes, gerando atitude negativa frente ao trabalho por

parte dos servidores que permanecem na organizacao.
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e Aposentadoria

Trés servidores falaram ja ter tempo ou estarem préximos da aposentadoria, mas

um ainda quer se qualificar.

Eu ja td pensando em me aposentar né. Por mim eu continuaria, mas a gente tem que
pensar também na saude, eu quero me aposentar com sadde, mas as perspectivas
ainda estou pensando. (E13)

Ja assim, porque pra pessoas com deficiéncia existe um tempo menor, a
aposentadoria normal é 35 pra homem e 30 mulher. Eu ndo falo da nova que sera,
mas pessoas com deficiéncia, deficiéncia grave é com 25 anos. Eu ja tenho 30, 31
anos entdo ja poderia me aposentar até. Algumas pessoas dizem va logo se
aposentar, saia daqui. Fico na corda bamba, mas eu gosto de trabalhar. (E15)

Embora existam politicas publicas com leis voltadas para as pessoas com
deficiéncia, como por exemplo, a Lei de Cotas, estudos tém encontrado dificuldades para o
cumprimento dessas leis e, consequentemente, para a inclusdo das PCDs no trabalho, tais
como: barreiras arquiteténicas (inclui-se aqui dificuldade de transporte); desconhecimento em
relacdo ao que é a deficiéncia; resisténcias por parte de chefias e gerentes; atitude
protecionista da familia; baixa escolaridade e qualificacdo profissional; falta de flexibilidade
em relacéo ao perfil exigido; falta de recursos das institui¢des para qualificacdo profissional; e
receio em renunciar ao Beneficio de Prestacdo Continuada (BPC) (TANAKA, MANZINI,
2005; SHIMONO, 2008; DELGADO, GOULART, 2011, MAIA, CARVALHO-FREITAS,
2015).

No entanto, mesmo com todas essas dificuldades, encontraram-se servidores que
ja estavam com tempo de se aposentar e optaram por continuar trabalhando. Outros, que
teriam direito ao Beneficio de Prestacdo Continuada, ndo se acomodaram. Resolveram

suspender o beneficio e retornar ao mercado de trabalho.
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6 CONCLUSAO

A simples socializacdo de pessoas em um ambiente de trabalho, pessoas essas que
ndo apresentam o diferencial do que se convencionou chamar de deficiéncia para caracterizar
a dificuldade de se realizar tarefas mecanicas ou intelectuais que, por outro modo, s&o
rotineiras, ja é, em si, um enorme desafio. Agora, imagine-se a socializa¢do organizacional de
pessoas que carregam consigo ndo sé dificuldades mecanicas de locomocao ou expressao,
mas o cruel estigma de uma sociedade humana em que predominam arquétipos de uma
configuragdo mental cujas caracteristicas principais sdo o dominio do outro e do territorio, a
hierarquia e o ritual. Eis o ambiente social em que se debaterdo administradores e pessoas
com deficiéncias para cumprirem ndo s6 a legislacdo que exige a colocacdo de um
determinado ndmero desses sujeitos prejudicados na organizacdo, mas igualmente a
realizacdo de uma meta absolutamente necesséria de fazer valer nesta sociedade, ainda tdo
carente de uma face que se possa chamar de civilizada, o principio de igualdade que abranja a
todos e se torne de fato o ideal corriqueiro de conducdo dos azafares comuns no planeta
através de um elevado processo de convivéncia humana.

Estdo postas neste processo, portanto, barreiras sociais e psicoldgicas, muitas
delas de carater inconsciente, além de, € claro, barreiras concretas, como entraves a
locomocgdo de pessoas com deficiéncia, sem se considerar, ainda, a falta de legislagédo
abrangente que facilite e cobre préaticas de inclusdo. Os prédios de instituicbes publicas e
privadas raramente estdo adgquadamente desenhados para o recebimento e locacdo dessas
pessoas. A propria IFES pesquisada apresenta estas dificuldades, muitos de seus prédios
sendo antigos ou sem acessibilidade. Houve casos, em nossa Secretaria de Pds-Graduacdo em
Sociologia, que tivemos de descer até o patio de entrada para atender um cadeirante porque
ndo havia como ele subir até o local a que ele se destinava, no segundo andar. E isso ainda
esta acontecendo. Os elevadores do CH3 continuam sem funcionar por falta de uma equipe de
manutencdo no campus do Benfica.

Este estudo voltou-se, portanto, a compreender o processo de socializagédo
organizacional de pessoas com deficiéncia numa IFES a partir da percepcdo que elas tém do
processo.

Para a concretizacdo desse objetivo geral foi necessario: 1) analisar, a partir da
percepcdo das pessoas com deficiéncia, a dimensdo engajamento & instituicdo numa
Instituicdo Federal de Ensino Superior; 2) identificar aspectos relacionados a integragdo as

pessoas; 3) caracterizar fatores relacionados ao dominio profissional; e, 4) identificar os



115

aspectos centrais relativos as perspectivas futuras dos PCDs.

Esses objetivos especificos foram propostos tendo como suporte o arcabouco
teodrico criado a partir dos modelos de Chao et al. (1994), Taormina (1997) e Borges et al.
(2010). Para o modelo elaborado neste estudo definiu-se quatro dimensdes: engajamento a
instituicdo; integracdo as pessoas; dominio profissional; e, perspectivas futuras.

Para cumprir esses objetivos buscou-se o amparo de publicagbes sobre
socializacdo organizacional e sobre pessoas com deficiéncia nos dltimos anos, para
compreensdo do que seria analisado e dos sujeitos da pesquisa. Verificou-se também a
legislacdo relativa as pessoas com deficiéncia existente no Brasil. Os sujeitos da pesquisa
foram pessoas com deficiéncia que trabalhavam numa Instituicdo Federal de Ensino Superior.

Para responder ao problema de pesquisa, optou-se pela pesquisa qualitativa, a
partir de uma abordagem interpretativa. A técnica de coleta de dados utilizada foi a entrevista
semi-estruturada. Foram realizadas entrevistas com quinze PCDs, servidores (docentes e
técnicos) da instituicdo pesquisada. Foram entrevistados dois docentes e quatorze técnico-
administrativos. Um dos técnico-administrativos entrevistado é servidor de um campus
avancado desta instituicdo que ja se tornou independente. As entrevistas foram gravadas,
transcritas e analisadas por meio de andlise de conteudo.

A pesquisa revelou que hd um incremento promissor no nimero de pessoas com
deficiéncia dentro das Instituicdes Federais de Ensino Superior, embora ndo seja ainda o
desejado. Em pesquisa realizada no ano de 2016 havia 103 servidores com deficiéncia. Em
2017 este nimero aumentou para 114 servidores. No entanto, este nUmero ainda é pequeno
quando comparado ao quantitativo de docentes e técnico-administrativos da instituicdo.

A pesquisa teve como pressupostos, no dominio engajamento a instituicdo, ou
seja, que condicbes de trabalho, especificamente a acessibilidade, afetam a socializagdo e isso
fundamenta-se nos achados de Carvalho-Freitas (2010) que destaca que existem muitas
barreiras funcionais e arquitetnicas nas condi¢des de trabalho das PCDs. Este pressuposto foi
confirmado. Sao diversos os tipos de dificuldades encontradas com relacdo a acessibilidade.
As duas servidoras cegas entrevistadas mencionaram ter dificuldades de andar dentro da
instituicdo. Uma delas conta com a ajuda de outras pessoas para chegar ao seu setor, sempre
que chega na entrada do CH1. Ressalta-se que a mesma pega trés onibus para ir e voltar do
trabalho e a maior dificuldade mencionada foi ao chegar a sua area de trabalho. Servidores
que usam a cadeira de rodas relataram também dificuldades com relacdo a acessibilidade
fisica. Um deles mencionou a dificuldade que enfrenta do local onde estaciona seu carro até

chegar ao setor desejado. Citou a area 1 do Centro de Humanidades como referéncia.
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Evidenciou-se o desconhecimento da historia e objetivos da instituicdo por parte de docentes
e servidores técnico-administrativos, o que ressalta a importdncia do Seminario de
Ambientacdo e que este aconteca antes da lotacdo do servidor. As pessoas com deficiéncia
afirmaram perceber as relacGes de poder dentro da instituicdo e saber a quem procurar quando
necessitam de algo, sentem-se participando das decisdes e alguns citaram o PDI — Plano de
Desenvolvimento Institucional como facilitador dessa participacdo. Verificou-se que a forma
de ingresso ndo influencia diretamente no engajamento, mas que 0s servidores sentem
necessidade de um Seminario de Ambientacéo especifico para os servidores com deficiéncia,
diferenciado do que é feito com os ingressantes de ampla concorréncia e de um Programa de
Inclusdo e Acompanhamento de PCDs para verificar a adaptacdo dos servidores. Com relagdo
as condicBes de trabalho, os entrevistados afirmaram gostar e, muitas vezes, deixam de
procurar outros setores que seriam mais adequados as suas dificuldades por terem medo de
ndo encontrarem um local tdo bom para trabalhar. Foi constatado por alguns servidores o
medo do novo, de mudancas. Outro fator que evidencia que o engajamento institucional ndo é
satisfatorio é visto nas dificuldades encontradas pelos PCDs ao chegarem a instituicdo e ver
gue ndo ha um preparo para recebé-los. Questdes como elevadores que nao funcionam e que
demoraram a serem instalados, rampas que ndo sdo tdo acessiveis (principalmente aos
tetraplégicos) e falta de pisos tateis na maioria dos setores comprovam este pressuposto. Com
relacdo a comunidade surda, a barreira da comunicacdo ainda persiste, apesar das novas
tecnologias que estdo a servico destes. O despreparo dos outros servidores e o
desconhecimento de libras sdo fatores que impactam o acesso as informacdes. Apesar de
todas as dificuldades, verificou-se que houve avancos, tais como o crescimento do numero de
servidores com deficiéncia, principalmente docentes do curso de Letras/Libras que oferecem
tanto o curso em nivel de graduacdo, como disciplinas optativas de Libras aos demais cursos
da Instituicdo.

O segundo item é o dominio Integracdo as Pessoas que pressupfe que a boa
relagdo com colegas de trabalho, confianga e encontros sociais promovem a aceitagdo e 0
combate a discriminagdo, corroborando os estudos de Marques (1999) citado por Suzano e
Carvalho-Freitas (2011) de que a diminuicdo das barreiras sociais propicia as pessoas com
deficiéncia maior integracéo fisica, bem como a ruptura do preconceito e da discriminagdo no
contexto social. Na instituicdo, porém, este pressuposto foi refutado em parte, pois apesar dos
servidores em geral terem um bom relacionamento no seu local de trabalho, foi mencionado
gue tem pessoas, por exemplo, que quando vao falar com um servidor com deficiéncia

auditiva, viram as costas e saem falando, impedindo que o PCD faca leitura labial, outros
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chamam o servidor de outra sala, o que dificulta a compreenséo ou lotam o servidor em locais
onde o fluxo de pessoas e a demanda s&o intensos, 0 que causa irritagdo e pertubagéo.

Também constatou-se pela fala de servidores surdos que o acesso a informacéo
também é uma problema para a integracdo as pessoas. Eles mencionam o fato de ndo poderem
“bater um papo informal na hora do cafezinho”, pois a maioria dos funcionarios ndo sabem
Libras e que a busca de informag0es torna-se um processo formal por necessitar sempre de
um intérprete.

O terceiro pressuposto, que faz parte da dimensdo dominio profissional, afirma
que “contratar uma pessoa com deficiéncia apenas para cumprir a lei sem remover barreiras
que facilitem o acesso dessa pessoa, contribui para aumentar o preconceito de que ela néo
possui competéncia laboral” (TANAKA e MANZINI, 2005, p.292). Esse pressuposto foi
comprovado pela fala dos servidores que afirmam ter que se esforcar mais, mostrar um nivel
de competéncia maior que outras pessoas, para provar que sdo capazes, que dominam as
tarefas. Se ndo forem dadas condigdes de trabalho aos servidores com deficiéncia, como eles
vao mostrar que sdo tdo capazes quanto qualquer outro servidor? E isso implica em
reorganizacdo do ambiente de trabalho para que a cadeira de rodas possa ser tocada sem
barreiras, elevadores para que os PCDs possam se dirigir a qualquer ambiente, seja térreo, seja
em andares superiores, rampas acessiveis, banheiros adaptados etc. Com relacdo ao dominio
profissional, e especificamente, a qualificacdo formal, dos quinze entrevistados, somente dois
tinham apenas o ensino médio. Todos 0s outros tinham nivel superior ou estavam cursando.
Dos que tinham nivel superior completo, quatro tinham ou estavam cursando a especializacéo,
um tinha mestrado e um estava cursando o doutorado. Um dos entrevistados ainda faz parte
do grupo de pessoas que ingressou sem prestar concurso, no entanto, verifica-se que esse
nimero vem-se reduzindo por conta da aposentadoria e de Planos de Demissdo Voluntaria
(PDVs) que ocorreram promovidos pelo Governo Federal. Em relacdo a competéncia, todos
mencionaram dominar suas atividades, outros disseram fazer além do que lhe é exigido e,
muitas vezes, levar servigo pra casa ou ficar imaginando formas de melhorar os processos de
trabalho. As pessoas com deficiéncia ja trazem consigo toda uma carga de preconceitos,
discriminagdo que resulta de um longo periodo onde elas eram consideradas incapazes. Se nao
forem adequados 0s ambientes para que as mesmos possam desenvolver seu trabalho dentro
das instituicdes, elas ndo alcancardo éxito na execucéo de suas tarefas. E um esfor¢o conjunto
que deve haver para que a incluséo realmente aconteca dentro das institui¢des.

Pressupds-se, no dominio das perspectivas futuras, que ‘“a motivacdo, o

pensamento positivo e a autoconfianca se fazem presentes na caminhada de superacdo e na
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maneira positiva como veem o futuro” (SCHRODER et al., 2015). Este fato gera a demanda
por aperfeicoamento e valorizagdo nas perspectivas internas, mas também é gerador de busca
por melhores condicGes de vida e de trabalho.

Esta afirmacao € uma realidade que foi encontrada na instituicdo, pois dos quinze
servidores, trés pretendem se aposentar e quatro desejam passar em outro concurso. Estes, ao
buscarem uma vida melhor, ndo tém esperanca de que possam ter um futuro promissor dentro
da instituicdo, até por conta do engessamento da carreira que nao permite a ascensao
funcional. Veem, portanto, este recurso como forma de melhorar suas condicgdes, ou seja, a
saida da instituicdo por meio de concurso na sua area ou a qualificagdo como uma forma de
melhoria salarial através do Plano de Cargos e Salarios. Dentre os outros servidores que
desejam continuar na instituicdo, seis desejam se qualificar. Destes, cinco mencionaram
querer fazer um mestrado e dois disseram querer melhorias para as pessoas com deficiéncia.

A contribuicdo mais signicativa desse estudo foi a identificacdo dos avancos, dos
fatores geradores de avancos e de barreiras para a socializacdo de pessoas com deficiéncia na
instituicdo pesquisada.

Aponta-se como sugestdo para melhoria dos processos de socializacdo: 1) que o
Seminario de Ambientacdo seja realizado em uma semana e nao em quatro horas. Também é
importante a ambientacdo dos servidores com os sistemas que ele ira utilizar no seu local de
trabalho. 2) a capacitacdo dos servidores da IFES para o atendimento as pessoas com
deficiéncia;, Essa capacitacdo jA vem sendo realizada pela Progep e pela Secretaria de
Acessibilidade, no entanto, € preciso que 0s servidores sejam conscientizados da importancia
do aprendizado de Libras. 2) amplia¢do da sensibilizacdo sobre a incluséo feita pela Secretaria
de Acessibilidade através do aumento de campanhas educativas; 3) ampliagdo da rede de
discussOes e 4) a criacdo de um Programa de Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia dentro da
instituicdo, através do qual se possa fazer um acompanhamento do servidor na sua lotacéo,
para verificar problemas que possam estar acontecendo e propor mudangas. 5) Criacdo de um
programa de tutoria por parte da instituicdo, o que melhoraria o processo de socializagdo na
instituicao.

As Instituicdes Federais de Ensino Superior tém, portanto, diante de si, o duplo
desafio de vencer o preconceito que ja é uma formidavel barreira e, ao mesmo tempo,
absorver esta mao-de-obra prejudicada pela deficiéncia, tendo a favor para esta tarefa a
condicdo de serem a célula mater da sociedade com a visdo civilizatéria necesséria para
promover este avanco sem serem tolhidas pelos entraves que se vé na iniciativa privada, por

exemplo, onde o lucro é o determinante principal de sua atividade e o desejo de contribuir
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com uma missdo de elevado significado social fica restringida por esta condicdo propria do
capital financeiro. Em termos financeiros, as IFES tem igualmente restricbes severas ao
acesso de financiamento, desta feita por questBes politicas do pais onde nem sempre o
investimento social é visto como prioridade. Isto, portanto, vai exigir das IFES um enorme
esforco para qualificar a gestdo de seus quadros, que precisam se tornar verdadeira vanguarda
voltada ndo sO para a simples educacdo académica, mas igualmente para uma visdo de
fazerem as IFES diferenciadas por um ideal civilizatorio, para que, com tdo magros recursos,
possam realizar tdo elevada missdo social. A seu favor, as IFES tém o diferencial do
conhecimento e considerdvel dominio da tecnologia, principalmente da tecnologia digital, os
quais podem sair da pacata dorméncia dos laboratdrios e contribuirem efetivamente para o

préprio crescimento onde a diversidade € a sua maior forca locomotora.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTAAPLICADA AS PESSOAS COM
DEFICIENCIA QUE TRABALHAM NA IFES.

Parte | — Dados sociodemograficos do entrevistado

1.1.Dados da Entrevista:

132

Data da entrevista: ‘ Durag&o:

1.2.Dados do Entrevistado

1. Nome completo:

Email:

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

3. Tipo de deficiéncia:
1. () Visual
2. () Auditiva
3. ( ) Fisica
4. () Intelectual

4. Idade:

5. Estado civil:
() Solteiro (a)

( ) Casado (a)

() Desquitado (a)
( ) Divorciado (a)
( ) Viavo (a)

( ) Outro

ook whE

6. Grau de Escolaridade:

) Ensino Fundamental incompleto
) Ensino Fundamental completo

) Ensino Médio incompleto

) Ensino Médio completo

) Superior incompleto

) Superior completo

) Especializagdo

) Mestrado

) Doutorado

—~
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7.

10.
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Com quem reside?

1. ( ) Sozinho

2. () Com os pais

3. ( ) Somente com o cOnjuge
4. ( ) Com o cbnjuge e os filhos
5. ( ) Somente com os filhos

6. ( ) Com outros familiares

7. ( ) Outros

8. Ha quanto tempo trabalha na IFES?

Cargo:

Funcéo que exerce atualmente:

Parte 11 — Dados relativos aos objetivos da pesquisa

2.1. Dominio do engajamento a instituicao

Gostaria que vocé falasse um pouco sobre como vocé percebe o seu engajamento a
instituicdo. (De que forma vocé se percebe integrado, levando em conta aspectos como
historia, objetivos e valores da instituicéo, percepc¢do das relacdes de poder, acesso
a informac0es e condicdes de trabalho?)

2.2 Dominio da integracao as pessoas

Como vocé percebe sua relacdo com outras pessoas dentro do ambiente
organizacional? (Relacdo com colegas de trabalho, chefias, subordinados, incluséo,
aceitacao, relacbes de amizade, confianga)

2.3 Dominio de competéncia e qualificagdo

Com relagdo a competéncia e qualificagdo, como vocé se identifica dentro da
instituicao?

2.4 Dominio das perspectivas futuras

Quais suas expectativas com relacdo ao seu futuro dentro dessa instituicao?



Quadros auxiliares durante a realizac¢do das entrevistas:
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Deficiéncia

Quantitativo de pessoas a serem entrevistadas

Deficiéncia auditiva

05

Deficiéncia intelectual

Deficiéncia motora 05
Deficiéncia visual 04
Deficiéncias multiplas 01

Fonte: Elaborado pela autora (2017)

Quadro 1. Levantamento geral de servidores com deficiéncia da IFES - 2017

Tipos de deficiéncia Quantitativo
Amputacéo 03
Auditivos 29
Deficiéncia multipla 01
Deformidade Congénita 06
Hemiparesia 02
Mobilidade Reduzida 23
Monoparesia 06
Monoplegia 05
Paraparesia 03
Paraplegia 03
Tetraparesia 01
Viséo 31
Total 114

Fonte: Secretaria de Acessibilidade/ IFES

Conceitos necessarios para compreensdo do quadro 1:

Quadro 2 Conceitos dos tipos de deficiéncia.

Amputagéo

Perda total ou parcial de um determinado membro ou segmento de membro.

Doenga congénita

E aquela adquirida antes do nascimento ou

mesmo posterior a tal.

Hemiparesia

Perda parcial das fun¢Ges motoras de um hemisfério do corpo.

Monoparesia

Perda parcial das fun¢es motoras de um sé membro.

Monoplegia

Perda total das fun¢es motoras de um sé membro.

Paraparesia

Perda parcial das fun¢Ges motoras dos membros inferiores ou superiores.

Paraplegia

Perda total dos membros inferiores.

Tetraplegia

Perda total das fungoes motoras dos membros inferiores e superiores.

Tetraparesia

Perda parcial das fun¢6es motoras dos membros inferiores e superiores.

Fonte: Gucel, 2001.

Quadro 2. Correlacdo dos modelos de socializagdo utilizados para elaboragdo do modelo deste estudo

Categorias de analise

CHAO et al. (1994) TAORMINA (1997)

BORGES et al. (2010)

e Engajamento a
instituicao

e Objetivos e e Compreensdo
valores

e Objetivos e valores da
organizagao
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organizacionais
Politicas
Historia

Acesso a informagses
(Politicas)

Condig¢Ges materiais de
trabalho

Historia

Integracgdo as Integragdo as Suporte de Integragdo as pessoas
pessoas pessoas colegas
Competéncia e Proficiéncia de Formagdo Competéncia
qualificagdo desempenho Proatividade
Dominio da Qualificagdo profissional
linguagem Dominio da linguagem

Perspectivas
futuras

Perspectivas -
futuras

Fonte: Adaptado pela autora (2017).

Quadro 3. Modelo de socializacio adaptado de Chao et al. (1994), Taormina (1997) e Borges et al. (2010)

Dominios

Descricéo

Engajamento a instituicao

Relaciona-se a quanto o servidor percebe as relagdes de poder existentes na
sua organizacdo, o quanto ele se sente participando das decisfes da
instituicdo, o quanto ele tem acesso a informagfes e aos meios de
consegui-las; o quanto ele conhece da historia, valores, mitos da
instituicdo, e, relaciona-se, também, as condigBes de trabalho, a infra-
estrutura que ele tem acesso dentro da organizacao.

Integracéo as pessoas

Refere-se a quanto o servidor se percebe integrado aos demais funcionarios
da instituicdo, no sentido de ser aceito e apoiado nos grupos.

Competéncia e qualificacao

Este dominio indica o quanto o servidor se percebe dominando as
atividades inerentes ao seu cargo; a quanto 0s conhecimentos anteriores e
experiéncia profissional sdo essenciais na realizagdo das atividades
inerentes ao seu cargo; a quanto o servidor compreende os termos técnicos
de sua profissdo e os termos utilizados para designar os setores da
instituicdo.

Perspectivas futuras

Procura descobrir 0 que motivou o servidor a prestar concurso para aquela
instituicdo, o que ele esperava do seu futuro dentro da instituicdo, que
fatores contribuem ou impedem a satisfagdo no trabalho, percepc¢do de
crescimento profissional, importancia do trabalho e expectativas futuras.

Fonte: Adaptado pela autora (2017).




Quadro 4. Categorias de analise, unidades de contexto e unidades de registro
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Categorias de analise

Unidades de contexto

Unidades de registro

Engajamento a instituicdo

Conhecimento da instituicdo

Historia

Valores

Objetivos

Relacdes de poder

Entrada na instituicdo

Forma de ingresso

Ambientacdo

Condicdes de trabalho

Acesso a informaces

Participacdo nas decisfes

Acessibilidade

Integracdo as pessoas

Chefia e colegas

Relacdo com a chefia

Relacdo com colegas de trabalho

Relagdo com subordinados

Confianga

Encontros sociais

Aceitacao e discriminacédo

Incluséo

Conhecimento muatuo

Terminologia

Preconceito

Dominio profissional

Competéncia

Dominio da linguagem

Atitudes

Dominio das tarefas

Qualificagéo

Educacdo formal

Experiéncias profissionais anteriores

Participacdo em treinamentos

Perspectivas futuras

Perspectivas internas

Aperfeicoamento

Valorizagao/oportunidades

Inovagoes

Inseguranca

Perspectivas externas

Aposentadoria

Passar em outro concurso

Fonte: Adaptado pela autora (2018).
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Vocé esta sendo convidado por Maria do Socorro Martins dos Santos (pesquisadora) como
participante da pesquisa intitulada “Socializacdo Organizacional de Pessoas com Deficiéncia
(PCDs) em uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES) Publica”. Vocé ndo deve
participar contra a sua vontade. Leia atentamente as informacOes abaixo e faca qualquer
pergunta que desejar, para que todos os procedimentos desta pesquisa sejam esclarecidos.

Esta pesquisa tem como objetivo geral descrever e analisar as percepcfes de pessoas com
deficiéncia (PCDs) sobre o processo de socializacdo organizacional em uma Universidade
Publica.

Vocé pode a qualquer momento recusar a continuar participando da pesquisa e também
podera retirar o seu consentimento, sem que isso lhe traga qualquer prejuizo. Garanto que as
informacBes conseguidas através da sua participacdo ndao permitirdo a identificacdo da sua
pessoa, exceto aos responsaveis pela pesquisa, e que a divulgacdo das mencionadas
informacdes so serd feita entre os profissionais estudiosos do assunto.

Endereco da responsavel pela pesquisa:

Nome: Maria do Socorro Martins dos Santos
Instituicdo: Universidade Federal do Ceara

Endereco:
Telefones para contato:

@) abaixo assinado , anos,
RG: , declara que é de livre e espontanea vontade que estd como
participante dessa pesquisa. Eu declaro que li cuidadosamente este Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido e que, apos sua leitura, tive a oportunidade de fazer perguntas sobre o seu
contetdo, como também sobre a pesquisa, e recebi explicagdes que responderam por
completo minhas davidas. E declaro, ainda, estar recebendo uma via assinada deste termo.

Fortaleza, / /
Data Ass.
Participante da pesquisa
Data Ass.
Nome do pesquisador
Data Ass.

Pesquisador que aplicou o TCLE



