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RESUMO

A pesquisa tem como tema a Qualidade de Vida no Trabalho — QVT de Pessoas com
Deficiéncia — PcD. Este assunto é relevante pela reflexdo que proporciona sobre as
possibilidades de inser¢do e manutengdo desses trabalhadores no mercado de trabalho,
promovendo um ambiente propicio ao desenvolvimento de suas habilidades pessoais e
profissionais. A pesquisa tem como objetivo analisar a QVT de PcD a partir da relacdo dos
estudos de QVT e de fatores de capacidade profissional numa instituicdo de ensino superior.
O estudo se propde a identificar fatores de QVT, tendo como referéncia o modelo tedrico de
Walton; identificar fatores de capacidade profissional tendo como referéncia o modelo IMBA
— Integracdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho; relacionar e analisar os
estudos de QVT com os fatores de capacidade profissional do modelo IMBA. A abordagem
metodoldgica adotada foi a qualitativa, através do instrumento de entrevista. A analise dos
dados foi feita através da técnica de analise de conteudo. Os resultados referem um
determinado grau de auséncia de QVT, na percepcdo grupo pesquisado. Os fatores
remuneracdo e condicdes de trabalho foram destacados como os mais valorizados. O
desenvolvimento profissional, o crescimento profissional, a estabilidade na instituicdo e o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal foram fatores indicados com valorizagdo mediana; a
integracdo social na instituicdo, os direitos na instituicdo e a importancia da empresa na
comunidade foram apresentados como os fatores que menos interferem na manutencdo da
QVT. Com relacdo aos fatores de capacidade profissional do modelo IMBA, o grupo
apresentou compatibilidade parcial entre capacidade profissional e demandas do trabalho. Dos
vinte e quatro fatores, apenas quatro tiveram correspondéncia entre demandas do trabalho e
capacidade profissional, a saber: atencdo no ambiente de trabalho; ser agil no trabalho;
capacidade pessoal nas decisdes do trabalho e capacidade de comunicagdo com os clientes. Os
instrumentos utilizados nesta pesquisa foram eficazes para a obtencdo dos objetivos
estabelecidos e contribuiram para a compreensdo da tematica, podendo ser Uteis para

aplicacdo em outras pesquisas e praticas na area da Psicologia Organizacional.

Palavras-Chave: Satisfacdo no trabalho. Capacidades profissionais. Gestdo da diversidade.



ABSTRACT

The research theme is the Quality of Working Life — QWL for People with Disabilities —
PCD. This issue is relevant for consideration of possible insertion and maintenance of these
workers in the labor market, promoting an environment conducive to the development of
personal and professional skills. The research aims to analyze the QWT of PCD based upon
the relationship between QWL studies and professional factors in a higher education
institution. The study aims to identify factors QWT, with reference to the theoretical model of
Walton; identify factors of professional reference to the IMBA model, relate and analyze
studies with QWL factors IMBA professional model. The adopted methodological approach
was qualitative, through interview. Data analysis was performed using the technique of
content analysis by Bardin. The results refer to a certain degree in the lack of QWL in the
researched group. The factors remuneration and working conditions were highlighted as the
most relevant. Professional development, professional growth and stability in the institution
and the balance between work and personal life factors were pointed with a median level of
importance; social integration in the institution, the institution tights and the meaning of the
enterprise in local community were presented as the factors that less interfere in the
maintenance QWL. Concerning the factors of the professional capacity in the model IMBA,
the group presented partial compatibility between professional and work demands. Among the
twenty-four factors, only four of them correspond to work demands and professional abilities,
namely attention in the workplace, agility at work; personal capacity to take decisions at work
and communication skills with customers. The instruments used in this study (QWL factors
and professional Capacity Factors Model IMBA) have been effective for the achievement the
of established objectives and contributed to the understanding of the theme as well as, and
may be useful for application in other researches and practices in the field of Organizational

Psychology.

Keywords: Job satisfaction. Professional capacities. Diversity management.
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1 INTRODUCAO

O interesse pela tematica Qualidade de Vida no Trabalho - QVT surgiu da
experiéncia profissional da pesquisadora na area da Psicologia Organizacional, por meio da
prestacdo de servicos em organizacfes nos subsistemas de recrutamento, selecdo e
desenvolvimento de pessoas. A convivéncia nas organizagdes contribuiu com a realizacéo de
observagdes pertinentes ao assunto e com a identificagcdo de inquietacOes individuais e
coletivas de trabalhadores com relacdo ao local de trabalho e ao bem estar das pessoas no
ambiente laboral. Além de se tratar de um tema que esteve presente ao longo das atribuicdes
da pesquisadora, como psicologa organizacional, a QVT ja se configura como um campo de
interesse de estudiosos da organizacdo. Acrescenta-se que este trabalho estd vinculado a um

interesse pessoal na pesquisa académica e na carreira em docéncia.

A realidade atual pressupde a presenca de trabalhadores com caracteristicas
diferenciadas que antes eram ignorados ou esquecidos. Esses trabalhadores estdo cada vez
mais imersos no ambiente laboral, fazendo surgir assim, a necessidade de estudos mais

intensos sobre a gestdo da diversidade nas organizagoes.

A pesquisa pretende, portanto, dar énfase ao trabalho de pessoas com deficiéncia
—PcD tendo em vista a necessidade de uma maior insercéo desses trabalhadores no mercado
de trabalho, como também, um melhor aproveitamento de suas capacidades profissionais.
Nesse sentido, este estudo assume uma importancia individual (do trabalhador) e coletiva (da
organizacao) visto que, busca também abranger questBes sociais, politicas e econémicas

pertinentes.

' PcD — No desenvolvimento deste trabalho, serd empregado o termo “pessoas com deficiéncia”, por tratar-se,
conforme Sassaki (2003), de expressdo designada por estas proprias pessoas em acordo mundialmente
reconhecido e por estar inserido na Convencéo Internacional para Protecdo e Promocdo dos Direitos e Dignidade
das Pessoas com Deficiéncia.



1.1 Justificativa e problema de pesquisa

O cenério recente da gestdo do trabalho das PcD contempla alguns aspectos
fundamentais que sao descritos por Carvalho-Freitas (2007) ao relatar que os empregadores
desconhecem a capacidade de trabalho desses profissionais. A autora também destaca a
ocorréncia da segregacdo dessas pessoas em setores especificos da organizacdo e a delegacéo
de praticas de trabalho pouco valorizadas, salientando, por fim, que o trabalho das PcD néo €

reconhecido como fator importante para a melhoria das condicGes de vida.

Silva (2003) destaca a importancia do desenvolvimento de pesquisas relacionadas
as PcD em virtude do valor econémico da mdo de obra ndo utilizada quando esses
trabalhadores ficam a margem do processo produtivo, e quando a perda da produtividade
pessoal. A autora também aponta como fator de viabilidade da temética a importancia do

valor proprio do ser humano, afirmando que:

[...] nenhum grupo social pode se arrogar o direito de impedir um de seus membros
de atingir o maximo do seu potencial latente, pois o direito a realizacdo pessoal é
muito préprio do homem, independente das diferencas individuais [...]. (SILVA,
2003, p. 382).

Dando continuidade as argumentacfes favordveis a participacdo das PcD no
mercado de trabalho, Heinski (2004) aponta que trés dimensBes devem ser consideradas: as

dimens0es ética da responsabilidade social, estratégica e legal.

O referido autor esclarece que a dimensdo ética da responsabilidade social
abrange préaticas sociais que repercutem na melhoria da QVT da sociedade. Na dimensdo
estratégica a empresa assume a visdo de que as PcD tém condicbes de exercer as atividades
laborais com competéncia. Isso requer que as organizacfes desenvolvam uma filosofia de
respeito a diversidade. A diversificacdo da mao-de-obra assume uma estratégia de negocios,
aumentando a competitividade sem a exclusdo dos grupos minoritarios. A dimenséao legal se
caracteriza pela imposicdo da contratacdo de PcD por meio de leis especificas que
determinam o sistema de reserva de vagas no mercado de trabalho que, no Brasil, possui

diferenciacGes entre os setores publico e privado.
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Constata-se, também, o ndmero reduzido de pesquisas na area da Psicologia
Organizacional relacionadas ao publico de PcD, especialmente, de acordo com Carvalho-
Freitas (2007, p. 29), “[...] estudos que verifiquem a percepcdo dessas pessoas sobre sua
qualidade de vida no trabalho, isto é, sobre suas condicGes de trabalho, seus direitos e suas

possibilidades de crescimento”.

Diante das consideracdes apresentadas, compreende-se que o tema Qualidade de
Vida no Trabalho de Pessoas com Deficiéncia assume uma relevancia significativa para a
reflexdo de possibilidades de insercdo e manutengdo desses trabalhadores no mercado de
trabalho. Percebe-se assim que, além da insercdo das PcD € necessario também proporcionar
um ambiente em que possam desenvolver suas habilidades pessoais e profissionais. Para tanto
é fundamental que seja ampliado o conhecimento sobre a QVT das PcD, buscando a
aproximacdo de estudos e teorias que contemplem tanto fatores de ordem fisica como

psicossociais relacionados ao tema em questéo.

Nesse sentido, destacam-se o modelo teérico de Walton (1973) e o modelo
Integracdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho — IMBA? (GLATZ,
MOZDZANOWSKI, TUPINAMBA, 2011) como possibilidades de ampliagcio e

aprimoramento desses estudos.

O modelo tedrico da concepcao de qualidade de vida e satisfacdo no trabalho de
Walton (1973) se apresenta como referencial para o atual estudo por contemplar os aspectos
relevantes para a compreensao da QVT de forma a abranger as dimensd@es fisica, psiquica e
social e também, pelo seu uso em pesquisas afins no Brasil e no exterior; sendo considerado o

autor classico mais referenciado nos estudos sobre QVT.

O modelo de integracdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho —
IMBA teve origem em 1986 por meio de estudos e pesquisas nas areas da Medicina e da
Psicologia do Trabalho, envolvendo profissionais da medicina, ergonomia e psicologia,
vinculados a Universidade de Essen e a Universidade de Siegen na Alemanha. O IMBA foi
desenvolvido em nome do Ministério Federal de Trabalho e Assuntos Sociais da Alemanha. A
pesquisa para a criacdo do modelo foi baseada na Resolucdo Europeia dos Procedimentos de
Trabalho de Avaliagdo para a Integragdo e Reabilitacdo de Pessoas com Deficiéncia.
(GLATZ, MOZDZANOWSKI, TUPINAMBA, 2011).

? IMBA (Integration von Menschen mit Behinderungen in die Arbeitswelt).
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O IMBA ¢é um modelo com o qual pode se buscar uma colocacdo adequada de
trabalho para as pessoas que apresentam alguma deficiéncia, com vistas a integra-las de forma
plena a vida laboral. O nomeado instrumento permite comparar requisitos do lugar de trabalho
e perfil de capacidade profissional dessas pessoas. Tendo como base estas comparacoes,
espera-se encontrar decisbes mais seguras sobre praticas de trabalho apropriadas as
necessidades apresentadas pelo trabalhador em questé&o.

Este modelo pode ser utilizado no contexto das organizagdes, por meio da
psicologia organizacional, pela identificacdo de fatores de capacidade profissional ligados ao
cargo e ao trabalhador; no desenvolvimento de andlises profissiograficas, como também, na

elaboracdo de métodos e recursos para a reinsercdo profissional de PcD.

O IMBA se baseia em um catadlogo padronizado e sistematizado de fatores de
capacidade profissional, englobando aspectos de ordem fisica, ambientais, seguranca do
trabalho, organizacdo do trabalho e qualificacbes-chave. Na pratica, 0 método pode ser
também utilizado nas areas de prevencdo, reabilitacdo e reintegracdo profissional. (GLATZ,
MOZDZANOWSKI, TUPINAMBA, 2011).

O modelo IMBA estd sendo introduzido no Brasil por meio da traducdo e
adaptacdo de seus instrumentos com o intuito de promover a sua validagdo e implantagdo em
pesquisas locais e nacionais (TUPINAMBA et al., 2012b). Esse trabalho de traducio esta
sendo regido pela equipe da RINEPE (Rede Internacional de Estudos e Pesquisas sobre
Lideranca e Empreendedorismo) da Universidade Federal do Ceara — UFC. Além disso,
foram desenvolvidos trabalhos de pesquisa com temaéticas ligadas ao conceito de competéncia
no trabalho a luz do modelo IMBA (TUPINAMBA et al., 2012a) & traducio e adaptacio
cultural do modelo IMBA para a reinsercdo e adequacdo laboral (TUPINAMBA et al.,
2012b); ao papel do psicologo organizacional em uma proposta multidisciplinar e intercultural
de inclusdo de PcD (FEITOSA et al., 2012); e as qualificacdes chaves, dimensdes
psicossociais e competéncia (TUPINAMBA et al., 2012). Estes trabalhos foram apresentados
no V Congresso Brasileiro de Psicologia Organizacional e do Trabalho — V CBPOT, ocorrido

na Universidade do Estado do Rio de Janeiro - UERJ em maio de 2012.

Neste estudo, sera realizado um recorte tedrico enfocando apenas os fatores
relacionados as qualificagbes-chave denominados de fatores psicossociais de capacidade
profissional. O termo capacidade profissional é compreendido nesta pesquisa, como um

conceito similar ao de competéncia profissional definido por Fleury (2001) como um saber
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agir responsavel e reconhecido tendo como resultado a mobilizagdo, a integracdo, a
transferéncia de conhecimentos, recursos e habilidades, que tragam valor econdmico para a

organizacdo e também valor social ao trabalhador.

Nesse sentido, estabelece-se o problema de pesquisa que serd norteado pela
seguinte pergunta: Como pode ser compreendida a QVT de PcD a partir da relacdo dos

estudos sobre QVT e de fatores de capacidade profissional?
A pesquisa parte dos seguintes pressupostos:

a) quando a QVT ¢é favoravel, ha uma tendéncia do trabalhador em desenvolver

capacidades profissionais gerando satisfacéo no trabalho;

b) a satisfacdo no trabalho ocorre quando as capacidades profissionais das PcD

sdo compativeis com a fungdo que desempenham;

c) o favorecimento da relacdo entre demandas profissionais e das atividades de
trabalho implica no aumento da QVT.

Nessa perspectiva, pretende-se aproximar um modelo que tem como proposta o
amparo de atividades com o fim de incluséo social (IMBA), com o conhecimento da QVT
para que, alinhados, possa-se obter indicativos para a construcdo de saberes e préaticas no
ambito da psicologia organizacional, bem como, desenvolver subsidios para estudos
posteriores acerca desse modelo e de sua viabilidade no Brasil.

O presente estudo ndo pretende esgotar os assuntos relacionados a esta tematica,
mas, visa a contribuir para a formacéo de debates e de aperfeicoamento de producdes futuras
nessa area do conhecimento sobre a qualidade de vida no trabalho de pessoas com deficiéncia,
especialmente na realidade organizacional considerada, nomeadamente, a realidade do

trabalho em institui¢Oes de ensino superior.

O objetivo geral e objetivos especificos desta pesquisa sdo descritos a seguir.
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1.2 Objetivo geral

- Analisar a QVT de PcD a partir da relacdo dos estudos de QVT e de fatores de

capacidade profissional numa instituicdo de ensino superior.

1.3 Objetivos especificos

- Identificar, junto aos sujeitos da pesquisa, fatores de QVT, tendo como

referéncia o modelo teérico de Walton;

- Identificar, junto aos sujeitos da pesquisa, fatores de capacidade profissional
tendo como referéncia 0 modelo IMBA;

- Relacionar e analisar os estudos de QVT com os fatores de capacidade

profissional do modelo IMBA.

1.4 Estrutura do trabalho

Este trabalho tem inicio com a introducdo em que é realizada a apresentacdo do
tema de pesquisa, sua justificativa e relevancia do estudo. Os pressupostos da pesquisa e seus
objetivos geral e especificos também sdo descritos nessa se¢éo.

A seguir é apresentado o referencial tedrico que fundamenta a pesquisa. Este
topico se inicia com a contextualizacdo do mundo do trabalho, mais especificamente, o
trabalho das pessoas com deficiéncia, como também, a legislacdo brasileira relacionada a este
publico e a gestdo da diversidade nas organizacBes. E realizado um levantamento teérico
sobre os estudos relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho compreendendo, suas origens
nas organizagdes, 0s principais conceitos, abordagens e tedricos. Em seguida também séo
expostas as propostas do modelo IMBA, seus principais conceitos e finalidades, exemplos de

sua pratica em diversas organizacdes e situacdes de trabalho e seus procedimentos.

A proxima parte faz referéncia a metodologia da pesquisa, iniciando com a

definicdo de sua abordagem, caracterizacdo do local da pesquisa e sujeitos participantes,
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apresentacédo das especificidades do instrumento a ser utilizado e a técnica de coleta de dados

e analise dos dados levantados.

Por fim, é realizada a apresentacdo, discussdo e analise dos dados obtidos através
do instrumento de entrevista. O ultimo topico € composto pelas consideracBes finais, como

também, limitacdes do trabalho e recomendacdes.
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2 O MUNDO DO TRABALHO

Ao se fazer uma andlise das mudancas ocorridas nas organizacdes de trabalho
pode-se constatar que elas vém passando por um processo de transformac6es profundas em
virtude de pressdes do contexto externo e interno. Nesse sentido, tais mudancas ndo estdo
limitadas apenas as suas estruturas organizacionais, afetando principalmente, padrdes

comportamentais e politicos de poder. (FISCHER, 1992).

Em acordo com Antunes (1999) e Blanch (2003) o modelo taylorista-fordista
desenvolveu-se pela influéncia da Administragdo Cientifica, diante de uma visdo de mundo
estruturado pela normatividade, previsibilidade, burocracia, rigidez dos processos,
homogeneidade, como também, uma fragil relacdo de integracdo dos diferentes no mundo do
trabalho.

Dutra (2009) descreve que o paradigma taylorista/fordista tem como tragos
caracteristicos a racionalizacdo do trabalho com uma profunda divisdo no nivel horizontal
(tarefas) e vertical (divisdo entre concepcdo e execucdo) e consideravel especializacdo do
trabalno. O autor também destaca o desenvolvimento da mecanizacdo através de
equipamentos especializados e a produgdo em massa de bens padronizados.

Ramos (2001) acrescenta que o trabalho se evidencia no século XVIII, com
caracteristicas especificas diante de um contexto de transformacgfes sociais, em virtude da
revolucdo industrial, que suscitou no modo de producdo capitalista. Esta perspectiva ofereceu
avangos na estrutura das organizacGes e dos modos de producdo. Contudo, também trouxe
prejuizos para a saude do individuo, visto que, a crescente especializacao e a fragmentacao do
trabalho geraram impactos negativos na saude fisica e psicoldgica do trabalhador.

Com o declinio do modelo fordista/taylorista de producdo, o capital se organizou
entdo pela acumulacéo flexivel, priorizando um estilo de trabalhador que ndo se limite apenas
aos requisitos tipicamente fisicos, mas que também possua o perfil intelectual. Nesse
momento, 0 conhecimento tecnologico se apresenta como fundamental na estruturacdo do
trabalho. Contudo, trabalho nas organizagdes continua se desenvolvendo de forma cada vez

mais complexa e exploradora. (BLANCH, 2003).

Nesse sentido, o neoliberalismo vem se desenvolvendo num contexto de

contradicGes. Se por um lado ocorreu um avango com uma economia mais competitiva, regida
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pela livre concorréncia, abertura de mercados, incentivos de autodesenvolvimento dos
trabalhadores nas organizagdes, processos decisorios mais descentralizados; por outro lado,
constata-se a ocorréncia do desemprego, dos baixos salarios, aumento do trabalho informal,
auséncia de qualificacdo profissional em massa, dentre outros fatores. O trabalho nas
organizacbes vem ocorrendo diante de um processo de mudangas aparentemente
significativas, mas, com préticas ainda bastante arraigadas aos modelos anteriormente

vivenciados no mundo do trabalho.

A dimenséo trabalho desempenha uma funcéo relevante na vida do ser humano na
contemporaneidade. Em virtude dessa importancia, muitos estudiosos tém se dedicado a
pesquisas no intuito de esclarecer o tema. O ato de trabalhar pode ser percebido como um
fator de promocéo da saude, pois é um dos caminhos que favorece o processo de realizacao

pessoal, bem como, desenvolve as dimensdes psicolégica, social e econémica do individuo.

Contudo, observa-se que, em algumas situacdes especificas, a relevancia do
trabalho para a realizacdo humana é minimizada ou descartada, tornando-se necessaria uma
investigacdo mais precisa acerca das razfes dessa ocorréncia e das circunstancias geradoras
de seus impactos negativos sobre a qualidade de vida do trabalhador. A respeito desta
reflexdo, Dejours (1986) destaca que o trabalho em si ndo adoece, mas € importante verificar

o tipo de trabalho e as condi¢des em que ele é realizado.

Ao longo do tempo, o significado do trabalho vem passando por influéncia do
contexto social, historico, da economia vigente em cada época, como também de varios
saberes que se propdem a refletir seus impactos na vida do trabalhador e na propria estrutura
organizacional. Assim, Kanaane (1999) destaca que ciéncias como a Antropologia, a
Sociologia, a Economia e a Psicologia contribuiram para a construcdo do significado atribuido
ao trabalho; intermediado pela influéncia das concepcdes politicas, religiosas, ideoldgicas,
historicas e bioldgicas. Corroborando com a importancia da contextualizacdo do trabalho

Borges e Yamamoto (2004, p. 27) descrevem que:

Na sua condicdo originéria, o trabalho deriva de necessidades naturais (fome, sede,
etc.), mas realiza-se na interacdo entre 0s homens ou entre 0s homens e a natureza.
Assim, o trabalho — e a forma de pensar sobre ele — seguird as condi¢Bes socio-
historicas em que cada pessoa vive. Depende, portanto, do acesso que cada pessoa
tem a tecnologia, aos recursos naturais e ao dominio do saber fazer; da sua posicdo
na estrutura social; das condi¢cGes em que ela executa suas tarefas; do controle que
tem sobre seu trabalho; das ideias e da cultura do seu tempo; dos exemplos de
trabalhadores que cada uma tem em seu meio, entre outros aspectos.
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De acordo com Friedmann (1983), o trabalho pode ser analisado por meio de
diferentes aspectos, a citar: 0 aspecto técnico relaciona-se com as questdes ligadas ao local de
trabalho, referindo-se, assim, a adaptacdo da Fisiologia e da Sociologia. O aspecto fisiologico
tem como referéncia o nivel de adaptacdo do homem, seu local de trabalho, meio fisico e a
fadiga no ambiente laboral. O aspecto moral enfoca a atividade humana, em especial as
aptiddes, as motivacdes, o grau de consciéncia, as satisfacbes e a relacdo intima entre
atividade de trabalho e personalidade. O aspecto social faz referéncia as questfes especificas
do ambiente de trabalho e aos fatores externos, tais como: familia, sindicato, partido politico,
classe social, entre outros, considerando a interdependéncia entre trabalho e papel social e as
motivacdes envolvidas. Por fim, o aspecto econdmico enfatiza o fator de producéo de riquezas
unido em sua funcéo a outros fatores como organizacdo, propriedade e terra. Assim, pode-se
apreender que o trabalho possui uma abrangéncia significativa e sua importancia deve ser

considerada por meio dos aspectos aqui relacionados.

Kanaane (1999) apresenta a perspectiva psicoldgica, que considera o trabalho de
grande importancia no ambito individual, sendo também um fator de equilibrio psicolégico,
uma vez que provoca niveis diferenciados de motivacdo e satisfacdo do trabalhador
dependendo da forma e do ambiente no qual é exercido. O autor afirma que é necessario levar
em consideracdo a percepcdo do trabalhador sobre as condigdes existentes no ambiente de
trabalho: se dificultam ou facilitam o alcance dos objetivos.

De acordo com as concepgdes apresentadas, compreende-se que o trabalho é uma
acdo humanizada e imersa num contexto social e, portanto, sujeito as influéncias provenientes
de diferentes fontes. O resultado dessa acéo é a relacdo reciproca entre trabalhador, meios de
producdo e organizacdo social. Segundo Friedmann (1983), essa intera¢do determinard o grau

de flexibilidade envolvido nas rela¢des de producéo.

Historicamente, a partir da Revolugdo Industrial, o trabalho vem sendo exercido
atraves das organizacOes. As transformacdes tecnoldgicas, sociais e culturais vivenciadas pelo
ambiente externo fizeram surgir uma seérie de necessidades na organizacdo e também

inovaram as expectativas das pessoas que desenvolvem o trabalho nas empresas.

No contexto atual, as empresas vém sofrendo grande pressdo do ambiente externo,
fazendo com que sejam repensadas suas politicas e vérias condutas nas relacdes de trabalho e

na organizagdo. De acordo com Dutra (2009), as principais mudancas estdo voltadas para a
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flexibilizacdo das estruturas e das formas de organizacdo do trabalho, adaptando-as as
contingéncias exigidas pelo ambiente, gerando, assim, demanda por pessoas em processo de

constante adaptacao.

Outra mudanca significativa esta direcionada para 0s processos decisorios, que
devem ser ageis, descentralizados e articulados entre si, sendo necessario que os trabalhadores
assumam uma postura de autonomia e empreendedorismo. As empresas também devem
adquirir agilidade para entrar e sair de mercados locais e globais, revitalizando produtos e
servigos, necessitando assim, de trabalhadores em constante atualizagdo com as tendéncias do
mercado no ambito nacional e internacional. Por fim, as organizacdes devem apresentar um
grau elevado de competitividade em padrdo global, buscando pessoas que estejam em

continuo processo de aprimoramento e aperfeicoamento.

Em contrapartida, o perfil das pessoas que fazem parte do ambiente laboral sofreu
alteracdes para se adaptar ao novo contexto. De acordo com Dutra (2009), as pessoas se
tornaram cada vez mais conscientes de si mesmas e mobilizadas em suas escolhas,
comprometidas com o desenvolvimento profissional e em continua atualizacdo e aquisicdo de
competéncias para a manutencdo da qualidade profissional. Sdo pessoas que buscam cultivar
processos de comunicacdo mais eficientes na empresa e que procuram um equilibrio entre a

integridade fisica, psiquica e social e 0 ambiente da organizacao.

Para 0 nomeado autor, as organizacGes de trabalho vém buscando novas formas
de conceber os trabalhadores, assumindo a premissa de que a organizacao progride através de
sua capacidade de desenvolver as pessoas e as individualidades devem ser respeitadas nesse
processo. Também nutre a ideia de que a organizacdo deve desempenhar suas atividades de
forma integrada, deixando claro para a empresa a possibilidade de contribuicdo de cada
pessoa. Por outro lado, também deve ser pontuado para as pessoas as retribuicdes que a

empresa pode oferecer pelos seus servicos ao longo do tempo. (DUTRA, 2009).

Interesses e expectativas da organizacdo e das pessoas devem, portanto, estar em
um mesmo nivel. Quando isso ndo ocorre, a relacdo de trabalho se torna vulneravel ao
adoecimento, refletindo uma pratica de gestdo que favorece a reducdo das condigcdes de
trabalho e satisfagdo no ambiente laboral. Limongi-Franca e Rodrigues (2009, p. 109)

retratam esta realidade quando relatam que:



19

No interior das empresas, nos escritdrios, no chéo de fabrica e mesmo em reunides
técnicas, o discurso institucional de valorizagdo das pessoas é continuamente
substituido por um relacionamento indiferente, pressdo excessiva, assédio moral,
acesso privilegiado a informagGes e abuso do poder hierarquico.

Os autores seguem enfatizando que os estudos sobre comportamento humano
sugerem que a seguranca e a satisfacdo na vida e no trabalho estdo diretamente interligadas
com a habilidade pessoal de relacionamentos com as outras pessoas por meio do
comprometimento, profundidade e afeto. (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2009).

No entanto, apesar da existéncia das mudancas no contexto do mundo do trabalho
e consequentemente, nas organizacgdes, em busca de mais humanizacdo no ambiente laboral,
as modificacdes ndo foram suficientes para sustentar, na pratica, tais idealizagdes. Em acordo
com essa visdo, Oliveira (2011, p. 121) destaca que se deve repensar sobre 0s reais impactos
que a globalizacdo econdmica e o paradigma neoliberal impuseram as concepcdes e praticas
das organizac0es, visto que, a predominancia nesse contexto ¢ “ [...] um cenario que prevalece
a maximizacdo da performance, o culto ao sucesso e a competicdo, travestidos em programas
e projetos de qualidade e da produtividade [...]”. O referido autor continua a reflexdo
relatando que o fendmeno da globalizacdo econémica teve como abrangéncia a imposi¢do as
organizacOes de alteracbes em suas estruturas, modificando de forma profunda alguns
aspectos relevantes, tais como, a satde no trabalho. Além disso, as estratégias organizacionais
tém se especializado no aprimoramento de métodos psicossociais de controle do desempenho.
Oliveira (2011, p. 121) enfatiza que:

A gestdo organizacional ou institucional é exercida segundo esses principios,
instituindo uma cultura sedutora que controla de forma invisivel, isto €, leva o
individuo a crer que ser& bem quisto por sua provedora (organizacao e/ou instituicdo
maternal) e por isso aceita colaborar de modo construtivo e espontaneo, por meio de
estimulos psicolégicos e sociais.

Nesse sentido, a preocupagdo com a satisfagdo do trabalhador no contexto do
trabalho pode estar, a principio, condicionada a fatores como “[...] a qualidade de produtos e
servigos até atingir o status de concepcdo administrativa/gestora do planejamento da
producédo, e, principalmente, do papel das pessoas individual e coletivamente nesse contexto
[..]” (OLIVEIRA, 2011, p.122).
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Pode-se inferir, através destas questfes, que as organizacdes de trabalho precisam
ampliar a visdo sobre a importéncia da satisfacdo no ambiente laboral, bem como refletir
constantemente sobre seu papel de articuladoras dessas relagdes de poder e das praticas que
desfavorecem o individuo trabalhador, buscando retomar a relacdo profissional saudavel, a
ética e o respeito no ambiente organizacional. Esse é um dos grandes desafios a que se propde
a Psicologia Organizacional que também atua entre essas duas esferas: de um lado, a
organizacdo em busca da qualidade e produtividade e do outro, o trabalhador, ser dotado de
capacidades profissionais com necessidades especificas de mais humanizagdo e obtencéo de
satisfagcdo e qualidade de vida no trabalho como pré-requisitos para a manutencdo da satde no
ambiente laboral.

A vida no trabalho ocorre em um ambiente onde estdo presentes atitudes, emocgoes
e sentimentos de grande diversidade, reproduzindo a forma particular de cada individuo lidar
com a realidade vivida. A racionalidade no ambiente organizacional é inevitavel. Contudo é
fundamental que seja preservado o espaco da espontaneidade e da criacdo de redes de apoio
social, pois isso capacita a organizacdo para o enfrentamento das constantes transformacoes
que necessitam de ajustamento imediato. Gondim e Siqueira (2004, p. 217) expressam que
“[...] a racionalidade tdo almejada pelas organizacdes pode ser mais bem-sucedida ao se
buscar incluir os aspectos afetivos”. Esse € também um dos grandes desafios da Psicologia
Organizacional que deve perceber, além da racionalidade, fatores de ordem psicossocial que
interferem na satisfacdo no trabalho, pois se tornam expressdo da subjetividade de cada

trabalhador.

Siqueira e Gomide Jr. (2004) salientam que o eixo central dos estudos considera a
influéncia da satisfacdo no trabalho, consequéncia de experiéncias pessoais no meio
organizacional, no bem-estar fisico e na saide mental, na relacdo entre trabalho e vida
familiar, na interacdo entre trabalho e vinculos pessoais, além das questdes de interacdo social

e cidadania.

Os referidos autores indicam também que individuos que vivenciam, no contexto
organizacional, niveis altos de contentamento com o trabalho manifestam maior intencdo de
permanecer nas organizacGes, possuem maiores niveis de assiduidade, desempenho e
produtividade em suas atividades laborais. Segundo Codo, Sampaio e Hitomi (1994, p. 39):
“O trabalho é portador da subjetividade humana, apesar do homem. A partir da possibilidade
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de transcendéncia podemos nos reconhecer, pois o0 exercicio da subjetividade humana

depende da objetivagdo de si no trabalho”.

Estes autores também relatam que o trabalho se apresenta com um duplo aspecto:
enquanto valor de troca e enquanto valor de uso. Enquanto valor de troca, o trabalho tem o
valor de mercadoria e caracteriza-se pela universalizacdo do trabalho humano. Assim, possui
a equivaléncia de todos os trabalhos pela troca universal, o dinheiro. Enquanto valor de uso
representa a transferéncia do significado humano a natureza, construindo, assim, o significado
pessoal, individual e intransferivel (CODO; SAMPAIO; HITOMI, 1994). Além do
significado individual, o trabalho também desenvolve um sentido coletivo que pode ser
observado nos diversos contextos organizacionais. Em acordo com Bastos (2004) o trabalho
nas organizacdes envolve um agrupamento de pessoas em interagdo. As agdes individuais e
coletivas entrelagam-se com processos e dindmicas de individuos e grupos. Em consonéncia
com esse pensamento, Clot (2006) destaca que o trabalho é um dos géneros principais da vida
social e que a dissociacdo do sujeito com o trabalho pode ocasionar a perda do sentimento de

utilidade social a ele vinculado.

Contudo, o trabalho nas organizac¢des pode contemplar alguns aspectos que geram
impactos na relagdo com o individuo trabalhador. Destaca-se aqui o poder exercido através do
controle, que tende a ir além do nivel econdmico, podendo perpassar as esferas politicas,

ideoldgicas e psicologicas. Nesse sentido, Pages et al (1987, p. 224) descreve que:

O que é novo na sociedade capitalista atual e na sociedade hipermoderna é a
extensdo espetacular do poder da esfera econdmica as esferas politicas, ideoldgicas,
psicologicas. E o aparecimento ou o desenvolvimento de meios de controle
acrescidos as finalidades das tarefas, a organiza¢do do trabalho, aos valores, aos
impulsos e aos sistemas de defesa dos individuos.

O referido autor salienta que as empresas adquiriram a capacidade de adentrar em
esferas do individuo como os ideais, os valores, o estilo de vida e as estruturas da
personalidade, antes consideradas privativas da pessoa. Assim, na atualidade evidencia-se a
supremacia da interiorizacdo e da normalizacio (PAGES et al., 1987). Compreende-se,
portanto que, o trabalhador, enquanto subjetividade insere-se num contexto de trabalho em
que estdo envolvidos mecanismos de poder que invadem o que deveria ser interno,

pertencente a pessoa, tendo como consequéncia, a submissdo aos interesses da organizacao



22

em detrimento dos direitos pessoais (aspiragdes, sonhos, projetos de vida, dentre outros),
reservados ao ser humano. Ainda segundo o autor “[...] 0 poder globaliza-se e imaterializa-se.
Sua frente amplia-se, reside cada vez mais na capacidade de influenciar as modalidades da
decisdo, as ideias, os desejos” (PAGES et al., 1987, p. 226). Contudo, 0os mecanismos de

controle s6 prevalecem quando ha um espacgo permissivel para a sua implantagdo. Assim,

Ndo podemos, pois, nos contentar com uma concepcdo segundo a qual os
empregados de uma empresa capitalista sofrem uma opressdo tal que eles sdo
esmagados e estdo fracos demais para enfrenta-la. Certamente, vimos que o sistema
de poder visa isolar os individuos de maneira a impedir toda expressdo coletiva das
reivindicagdes e chegam assim a enfraquecer seu potencial de luta. Mas ele sé obtém
este resultado a medida que encontra nos individuos um terreno favoravel e quando
ndo se apresenta precisamente como um sistema coercitivo. E, de fato, nas falhas das
relagBes entre os individuos, na falta de uma real solidariedade orgénica entre os
trabalhadores, que o poder se inscreve. (PAGES et al., 1987, p. 227).

Nesse contexto, percebe-se a necessidade de uma conscientizacdo coletiva dos
trabalhadores quanto aos seus direitos enquanto individuos e enquanto grupo, visto que, a
manifestacdo coletiva acrescenta um nivel consideravel de poder frente aos mecanismos de
dominacdo que permeiam o mundo do trabalho. Pagés et al. (1987, p. 234) esclarecem que a

via de modificacdo do mecanismo de poder requer uma abordagem global e afirma que:

Uma acdo global, isto significaria dizer também tentar romper de maneira
significativa com a primazia do econdmico e prosseguir um trabalho bésico de
apropriacdo local do poder, que ndo separa seus aspectos econdmicos dos politicos,
ideoldgicos, psicoldgicos. Isto significaria suscitar e multiplicar unidades locais de
mudanca, nos bairros e nos lugares de trabalho onde a existéncia de seus membros
possa ser analisada em todos 0s aspectos, onde o trabalho de apropriagéo global dos
sentidos, valores, fantasias, objetivos possa efetuar-se, onde ndo se separa 0
trabalhador, o consumidor, do cidaddo e do homem privado, do pequeno grupo, da
organizag&o, do sindicato ou da sociedade.

Destaca-se aqui, a luta pelo reconhecimento da PcD como sujeito que tem o
direito & insercéo social, sobretudo, a sua plena inclusdo nas organizac@es de forma a garantir
um espago adequado de desenvolvimento de suas capacidades profissionais. Essa luta se
insere ndo apenas no espaco individual dos trabalhadores que possuem a deficiéncia, mas num
espaco bem maior, que abrange o Estado, a sociedade, as organizagdes de trabalho, diante de

um contexto social, politico e econdmico que permeia o mundo do trabalho.
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2.1 Trabalho e pessoas com deficiéncia

Ao se propor uma reflexdo acerca do trabalho das pessoas com deficiéncia é
fundamental a compreensdo de sua relacdo com questdes sociais e de poder que permeiam
esse topico. Nesse sentido, destaca-se o preconceito como um fator historicamente construido
e caracterizado pelo desconhecimento de uma realidade, tendo como consequéncia uma
atitude desfavoravel em relacdo a algo ou alguém, gerando uma diferenciacdo social e a
convencao de esteredtipos e estigmas. (AMARAL, 1995; FISCHER, 1996).

O estigma se refere a “[...] situacdo do individuo que esta inabilitado para a
aceitagdo social plena” (GOFFMAN, 1988, p. 4). O autor destaca que a sociedade estabelece
0S meios de categorizar as pessoas e o total de atributos considerados como comuns e naturais
para os membros de cada uma dessas categorias. Essas preconcepcdes transformam-se em

expectativas normativas e em exigéncias apresentadas de modo rigoroso. Assim,

[...] um individuo que poderia ter sido facilmente recebido na relacdo social
quotidiana possui um trago que pode se impor a atencdo e afastar aqueles que ele
encontra, destruindo a possibilidade de atengdo para outros atributos seus. Ele
possui um estigma, uma caracteristica diferente da que haviamos previsto.
(GOFFMAN, 1988, p. 7-8).

O preconceito também se encontra presente no contexto da integracdo e insercao
da PcD no trabalho e na sociedade em geral, muitas vezes de forma implicita, através de

atitudes excludentes ou de auséncia da pratica efetiva das leis especificas para esta tematica.

Marques (1998) retrata estas questfes ao considerar que apesar das conquistas
legais, as ideologias construidas historicamente sobre as PcD representam um intenso estigma
que influencia na visdo social de que sdo individuos incapazes e invalidos, mesmo que suas
praticas laborais ou sociais demonstrem o contrario. Reforcando esta ideia, Ribas (1994)
afirma que os valores culturais construidos socialmente segregam individuos que possuem

diferengas bioldgicas, gerando assim, um processo de exclusao social.

A integracdo social de grupos tidos como minorias, entre eles, as pessoas com
deficiéncia, teve sua origem em meados do século XX, principalmente apds as duas guerras
mundiais. Assim, fatores como o aumento de PcD, como também, o surgimento de

movimentos de defesa dos direitos humanos e criticas ao modelo de institucionalizacdo dessas
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pessoas, influenciaram as disposicdes acerca das relacdes estabelecidas pelas sociedades
ocidentais para os cidaddos com deficiéncia. (ARANHA, 2003).

A Constituicdo Federal do Brasil (BRASIL, 2003) explicita em seu texto a
seguranca de diversos direitos voltados para o cidaddo com deficiéncia. No entanto, na
pratica, ainda hd muito que se conquistar para que as PcD possam usufruir de suas conquistas
legais na educacdo, na saude, no trabalho, no proprio direito de transitar sem obstaculos, visto
que, sdo visiveis as barreiras arquitetdnicas que impedem o transito seguro pelas ruas e
estabelecimentos. Aranha (2003) aponta algumas dessas pendéncias: cadeiras de cinema
inapropriadas para PcD, degraus elevados e poucas rampas para quem utiliza cadeiras de
rodas, muletas, dentre outros aparelhos, tempo do sinal de transito reduzido para travessia

segura, entradas com portas de dimensdes inapropriadas, dentre outras.

Constata-se assim que, os discursos tedricos de integracdo social das PcD ainda se
apresentam muito distantes das praticas nas relacbes em sociedade pois estdo carregados de
incoeréncias e contradi¢cdes. Muitas providéncias operacionais necessitam ser efetivadas para

a garantia dos direitos do cidaddo brasileiro com deficiéncia. Nesse sentido € fundamental

[...] promover, efetivamente, 0 ajuste dos servicos de Educacdo, de Salde, do
Trabalho e Emprego, da Cultura, do Lazer, do Esporte, de Urbanismo, dentre outros,
para lhes garantir o acesso, a permanéncia e a plena utilizacdo dos espagos, dos
servigos e dos processos publicos na vida cotidiana da comunidade. (ARANHA,
2003, p. 17).

A presenga dos trabalhadores com deficiéncia nas empresas faz surgir a
necessidade de uma reorganizacdo ndo apenas fisica, mas também de reflexdes mais
aprofundadas acerca do potencial de trabalho desses individuos e seus impactos no processo

produtivo.

Com relacao ao trabalho das pessoas com deficiéncia, constata-se que a visdo de
deficiéncia ao longo do tempo esteve relacionada a ideia da capacidade ou incapacidade de
produtividade econdmica. No entanto, essa questdo vai alem de aspectos individuais,
inserindo-se numa visdo socio-histérica de construcdo coletiva do seu sentido e das suas
relacbes no contexto do trabalho. Neste estudo, a concepcdo de deficiéncia sera enfocada

levando em consideragdo essa amplitude, considerando-a
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[...] como resultado da articulagdo entre a condicdo biolégica e as contingéncias
histdricas, sociais e espaciais, 0 qual podera significar uma maior ou menor
possibilidade de insercdo ou discriminacdo das pessoas com deficiéncia.
(CARVALHO-FREITAS, 2010, p. 23).

Assim, observa-se uma mudanca na percepc¢do da pessoa com deficiéncia que, na
contemporaneidade € entendida como passivel de integracdo social. De acordo com Carvalho
Freitas (2007) a pessoa com deficiéncia deve ser incluida na sociedade e no trabalho tendo por
referéncia suas capacidades. Cabe as organizacGes e a sociedade a busca de um ajustamento

para que seja garantida a plena participacéo dessas pessoas. A autora segue afirmando que:

Nesse contexto, hd uma confluéncia de interesses: as pessoas com deficiéncia se
organizam e reivindicam a equiparagdo de oportunidades e garantia dos direitos
civis; o Estado precisa diminuir suas despesas publicas, inclusive com o seguro
social das pessoas com deficiéncia; e as organizagdes mundiais pressionam pela
defesa dos direitos humanos das minorias. Além disso, a ciéncia desenvolve novos
conhecimentos sobre a deficiéncia; equipamentos sdo desenvolvidos visando a
aumentar a autonomia e a qualidade de vida dessas pessoas; leis regulamentam a
acessibilidade dos espacos publicos, visando a garantir a participacdo de todos; e
programas educativos e artisticos mostram as potencialidades de pessoas com
deficiéncia. (CARVALHO-FREITAS, 2007, p. 58).

S&o pensadas alternativas para potencializar a participacdo das PcD no trabalho.
Fala-se de inclusdo no mercado e de reabilitagdo profissional. De acordo com Marques (2001)
apesar da preocupacdo crescente com relacdo aos direitos e necessidades das PcD, ainda
existem muitos obstaculos para a aceitacdo plena da participacéo dessas pessoas na sociedade.
Assim, as barreiras arquiteténicas, a auséncia de formacdo e o preconceito sdo alguns dos
fatores que dificultam a inclusdo desses profissionais no mundo do trabalho favorecendo a

delegacdo de funcdes abaixo das capacidades profissionais desse trabalhador.

Assim, apesar da mudanca de visdo, ainda encontram-se muitas resisténcias na
integracdo desses profissionais, causando prejuizos a nivel individual e coletivo, pois, uma
grande parcela de trabalhadores nessas condi¢des fica a margem do trabalho deixando de

contribuir coletivamente, como também, gerando prejuizos no nivel pessoal.

Pastore (2000) destaca algumas sugestdes direcionadas aos empregadores
referentes ao processo de integragédo do trabalhador com deficiéncia no ambiente de trabalho,

a saber: superacdo do preconceito, alinhamento do trabalho adequado para o tipo de
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deficiéncia apresentada pelo trabalhador; preparacdo do ambiente de trabalho através de
providéncias fisicas, educacionais e sociais; recrutamento e retencédo do trabalhador; avaliacéo

do candidato buscando suas reais habilidades e ndo apenas o mero cumprimento da lei.

Com relacdo as perspectivas para o seculo XXI, Barbosa Filho (2011, p. 50)
descreve que “[...] os destinos das pessoas com deficiéncia estardo assentados em trés pontos
principais: a luta e conquista de direitos, as novas tecnologias e em um comportamento ou

postura proativa”.

Dessa forma, as pessoas com deficiéncia, enquanto profissionais qualificados
dispdem de uma ampla margem de possibilidades para corresponder de forma plena as
demandas de trabalho. A identificacdo de fatores de qualidade de vida no trabalho que
favorecam a satisfacdo e melhor desenvolvimento de capacidades profissionais sdo demandas

que representam mais um desafio para a Psicologia Organizacional.

No entanto, as possibilidades de insercdo e desenvolvimento dos profissionais
com deficiéncia no mercado de trabalho remetem a questdo do poder nas organizagdes e do
nivel de abertura dos dirigentes, como também, da conscientiza¢do coletiva da importancia
desses trabalhadores no mundo do trabalho. (PAGES et al., 1987).

2.2 Legislacdo brasileira para pessoas com deficiéncia

A Constituicdo Federal do Brasil (BRASIL, 2003) traz em seu texto varios
fundamentos e garantias direcionadas para as PcD. Dentre eles, podem-se ressaltar alguns
aspectos relevantes abaixo descritos.

O artigo 1° da Constituicdo Federal — CF nos seus incisos | e Il destaca como
direitos fundamentais de todas as pessoas a dignidade e a cidadania. Ja o artigo 5° da CF
define que todos sdo iguais perante a lei. Assim, para que se possa atingir a igualdade
fundamentada na CF é necessario igualar os desiguais levando em consideracdo suas
diferencas. No artigo 3° inciso IV tem-se o combate a qualquer tipo de discriminacdo e
preconceito. No artigo 227°, paragrafo 2° e artigo 244° sdo instituidos que a lei garantirad o
acesso aos bens, servicos coletivos e logradouros, com a eliminacdo de barreiras

arquiteténicas com o fim de proporcionar melhor adaptacéo para PcD. O artigo 208°, inciso
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Il garante o atendimento educacional especializado que deve ser oferecido,

preferencialmente, na rede regular de ensino.

O cenario de insercdo e integracdo das pessoas com deficiéncia nas organizacfes
fez surgir a necessidade de leis especificas que regulamentassem o envolvimento desse
profissional no mundo do trabalho, como também o reconhecimento da pessoa enquanto

cidadéo, independente da deficiéncia apresentada.

A legislacdo brasileira, em seu decreto n® 914/1993, no artigo 3° estabelece a

seguinte definicdo em acordo com o0 modelo médico:

Considera-se pessoa portadora de deficiéncia aquela que apresenta, em carater
permanente, perdas ou anormalidades de sua estrutura ou funcdo psicoldgica,
fisiol6gica ou anatdbmica, que gerem incapacidade para o desempenho de atividade,
dentro do padréo considerado normal para o ser humano. (BRASIL, 1993).

No entanto, a incapacidade para o desempenho de atividade, mencionada no texto,
pode ser compreendida como a restricdo para a realizacdo de uma atividade especifica
decorrente da deficiéncia em questdo. Todavia, podem-se vislumbrar outras possibilidades de
integracdo desse trabalhador ao local de trabalho promovendo a interagdo adequada com o
ambiente de forma a atingir o padrédo estabelecido como normal. Nesse sentido, a habilitacdo
e a reabilitacdo profissional assumem um papel fundamental no provimento dessa adequacéo.

Assim, a Lei 8.213/1991 no artigo 89° estabelece que:

A habilitacdo e a reabilitacdo profissional e social deverdo proporcionar ao
beneficiario incapacitado parcial ou totalmente para o trabalho e as pessoas
portadoras de deficiéncia, os meios para a (re) educacdo e de (re) adaptacdo
profissional e social indicados para participar do mercado de trabalho e do contexto
em que vive. (BRASIL, 1991).

Com o intuito de ampliar as possibilidades de adesdo ao mercado de trabalho, o
governo, através da Lei 8.213/1991, artigo 93° (BRASIL, 1991) instituiu reservas de vagas

para pessoas com deficiéncia nas empresas brasileiras definindo que:

A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a preencher de 2%
(dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos com beneficiarios
reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas, na seguinte proporcéo:
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| - até 200 empregados - 2%;
Il - de 201 a 500 — 3%;
111 - de 501 a 1.000 — 4%;

IV - de 1.001 em diante — 5%.

Para o setor publico a Constituicdo Federal em seu artigo 37, inciso VIII
estabelece que a administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Uniéo,
dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios dever, por forga da lei, reservar percentual
dos cargos e empregos publicos paras as PcD definindo os critérios de sua admiss&o.

Apesar do razoavel avanco das leis brasileiras que buscam resguardar e incentivar
o trabalho das pessoas com deficiéncia deve-se refletir se as demandas de trabalho oferecidas
sdo compativeis com tais dispositivos para ampliar a empregabilidade de forma satisfatoria
desses trabalhadores, como também, se as organizacdes estdo preparadas para integrar ao

processo produtivo esta demanda de trabalhadores.

A lei também estabelece niveis estruturados de deficiéncia levando em
consideracdo a natureza e a intensidade da limitacdo, caracterizando assim, a deficiéncia no
decreto 3298/1999, do artigo 4° (BRASIL, 1999):

E considerada pessoa portadora de deficiéncia a que se enquadra nas seguintes
categorias:

| - deficiéncia fisica - alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do
corpo humano, acarretando o comprometimento da funcdo fisica, apresentando-se
sob a forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia,
tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacdo ou
auséncia de membro, paralisia cerebral, nanismo, membros com deformidade
congeénita ou adquirida, exceto as deformidades estéticas e as que ndo produzam
dificuldades para o desempenho de funcdes;

Il - deficiéncia auditiva - perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um decibéis
(dB) ou mais, aferida por audiograma nas frequéncias de 500HZ, 1.000HZ, 2.000Hz
e 3.000Hz;

Il - deficiéncia visual - cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou menor que
0,05 no melhor olho, com a melhor correcdo dptica; a baixa visdo, que significa
acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no melhor olho, com a melhor correcdo Optica; os
casos nos quais a somatéria da medida do campo visual em ambos os olhos for igual
ou menor que 60°; ou a ocorréncia simultanea de quaisquer das condicGes anteriores;

IV - deficiéncia mental — funcionamento intelectual significativamente inferior a
média, com manifestacdo antes dos dezoito anos e limitagdes associadas a duas ou
mais &reas de habilidades adaptativas, tais como:
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a) comunicacao;

b) cuidado pessoal,

c) habilidades sociais;

d) utilizacdo dos recursos da comunidade;
e) salde e seguranca;

f) habilidades académicas;

g) lazer; e

h) trabalho;

V - deficiéncia multipla — associa¢éo de duas ou mais deficiéncias.

De acordo com estudos realizados por Barbosa Filho (2011), observou-se por
meio de entrevistas e visitas nas organizacgdes, o desconhecimento por parte das empresas da
finalidade de ampliacdo da empregabilidade proposta pela lei. Algumas empresas
apresentavam apenas a preocupacdo em atender a exigéncia de suprir a cota estabelecida.
Nessa perspectiva, baseavam a selecéo e contratagdo tendo como referéncia a menor limitagéo
aparente, desprezando as adequacgdes no ambiente de trabalho e os investimentos em auxilio
técnico. Portanto, pessoas com deficiéncia auditiva ou deficiéncia fisica com pequenas
restricdes na mobilidade eram privilegiadas em detrimento das que apresentavam deficiéncia
mais ampla, mesmo que possuissem formacdo profissional compativel a atividade a ser

desenvolvida ou superior aos outros candidatos que eram contratados.

Essa visdo limitada da organizacdo pode causar prejuizos a propria empresa, aos
profissionais qualificados e ao pais, deixando trabalhadores competentes fora do mercado de
trabalho, gerando assim, consequéncias econdmicas e psicossociais desfavoraveis ao contexto
do trabalho.

Em contrapartida, a lei de reserva de vagas ndo se insere em uma politica publica
mais abrangente, constituindo-se assim, como uma acdo isolada na politica de
empregabilidade para pessoas com deficiéncia. Pastore (2000) salienta que o sistema de cotas
sem o envolvimento de medidas integradas, tem como resultado uma postura coercitiva que
gera onerosidade a um namero reduzido de grupos empresariais fazendo com que assumam
um compromisso que deveria ser de toda a sociedade. Por outro lado, as organizagdes devem
se preparar através do desenvolvimento de uma gestdo da diversidade que possibilite a

integracdo plena desses trabalhadores no interior das empresas.
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2.3 Gestao da diversidade nas organizacdes

Os estudos relacionados a gestdo da diversidade, especificamente, voltados para
as PcD, sdo recentes comparados as pesquisas na area da educacdo com foco na educacéo
especial e se fundamentam na percepcdo da diferenca e na efetiva gestdo dessa diferenca nas

organizagoes.

Com a regulamentacdo da Lei de Cotas (Decreto 3.298 de 200.12.1999)
direcionada as empresas privadas e da Lei 8.112 de 11.12.1990 (Art. 5° § 2°) para
organizagOes publicas, foi introduzido no mundo do trabalho o desafio de contratar e gerir
trabalhadores com deficiéncia nas empresas brasileiras. Além disso, 0s processos de trabalho
tornaram-se cada vez mais complexos gerando uma nova reestruturacao produtiva e tornando-

se assim, necessario o destaque da diversidade. Ribeiro (2010, p. 127) salienta que

[...] nesse sentido, a postura dominante de homogeneiza¢do, normatizacdo e
segregacdo, teve que dar lugar, como discurso e pratica, a uma diretriz mais
heterogénea, suportiva a diferenga e inclusiva, dando espaco, na sociedade em geral
e no mercado de trabalho especificamente, para principios como os da
responsabilidade social, empresa inclusiva e gestdo da diversidade.

No entanto, constata-se que esses principios enfatizados pelo autor estdo inseridos
num contexto laboral contraditério em que, de um lado ocorre a presenca da razao econdmica
que busca a adaptabilidade das empresas ao mercado de trabalho em constantes
transformacdes para garantir a produtividade e competitividade; de outro lado esta a razdo
sociocultural que pretende transpor praticas discriminatorias estimulando o pensamento de
que a diferenca € inerente ao homem, nao se apresentando como fator de negatividade para as
organizacOes de trabalho. (BAHIA, 2006). Corroborando com esse pensamento Ribeiro
(2010, p. 128) descreve que:

A ldgica da inclusdo e da diversidade como fator de construcéo psicossocial pode
partir de uma postura ética, assumindo o compromisso social e politico de cada
organizacdo social e laboral de promover a cidadania e a emancipa¢do humana; ou
pode ser uma postura puramente instrumental de adaptacdo a conjuntura do mercado
de trabalho de carater perverso e autocentrado e, em geral, a inclusdo se manifesta
mais como discurso organizacional e de marketing do que como pratica efetiva no
interior dos processos organizativos, mantendo a segregacdo anteriormente
estabelecida.
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Portanto, em virtude das caracteristicas peculiares ao mundo do trabalho, a
preponderancia do fator econdmico sobre fatores psicossociais se evidencia como uma
predisposicdo na pratica das organizacdes. No entanto € notoria a necessidade de uma
reflexdo profunda acerca de uma reestruturacdo sociolaboral relacionada a diversidade que
seja “[...] guiado por um paradigma dialético que sustente a tensdo do encontro entre as
pessoas e delas com as organizagdes sociolaborais, gerando, de forma constante e continuada,
sinteses que acomodem temporariamente as diferencas e possam ser reformuladas
novamente”. (RIBEIRO, 2010, p. 129).

O referido autor também salienta que, estudiosos da gestdo da diversidade
constatam que o processo é bastante complexo, visto que, modifica a prépria cultura da
organizacao, devendo assim, ser construido e incorporado no cotidiano das empresas, desde as
acOes de recrutamento, selecdo e acompanhamento até a avaliagdo dos funcionarios. Estas
acOes devem ocorrer de forma integrada levando em conta a disponibilizacdo de suportes
materiais e pessoais atraves de mudancas estruturais do ambiente, tornando-o mais adaptavel
as diferencas. Deve-se contemplar também, programas de qualificacdo, treinamentos,
integracdo entre funcionarios e monitoramento de todas essas a¢des. Por fim, Ribeiro (2010,

p. 138) conclui que:

A gestdo da diversidade aponta a possibilidade de integrar as dimensdes econdmicas
e psicossociais no interior de uma empresa, que deve ser vista como uma instituicdo
econdmica, visando o lucro para a sua manutencdo como empresa, mas também
como uma instituicdo social, que deve buscar a oferta de um espaco processual e
relacional marcado pelo trabalho como emancipagédo, sempre buscando a integracédo
das duas dimensdes como Unica possibilidade real de realizagdo plena de uma gestéo
da diversidade, podendo, inclusive, ser base para politicas de promocdo da
diversidade.

Ressalta-se assim que, apesar da prevaléncia do contexto econdmico sobre as
questdes relacionadas aos aspectos psicossociais que permeiam o trabalhador com deficiéncia
é fundamental que sejam levantadas possibilidades de mudancas de crencas e atitudes, bem
como, mecanismos e acles diretas para lidar de forma satisfatoria com uma realidade cada

vez mais presente no ambiente das organizacoes.

Este trabalho pretende enfocar o modelo IMBA como um dos caminhos de

reflexdo sobre as préaticas laborais das PcD, analisando de forma critica seus avancos e
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limitacbes no &mbito da gestdo da diversidade. Aliado a essa proposta, entende-se como
fundamental a compreensdo da qualidade de vida no trabalho desses trabalhadores que sera

realizada a partir dos estudos tedricos referentes a esta tematica.
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3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A Qualidade de Vida no Trabalho — QVT esté inserida no contexto de mudancas
no mundo do trabalho vivenciadas na realidade atual. De acordo com Limongi-Franca (2010,
p. 9), tais mudancas estdo relacionadas a um ambiente cada vez mais competitivo que gera a
necessidade de se repensar sobre as consequéncias causadas nas organizagfes. Assim, a
autora esclarece que “[...] sdo mudangas na economia mundial, nas relac@es internacionais, na
tecnologia, na organizacao produtiva, nas relacdes de trabalho, na educacéo e na cultura do
pais, gerando impactos inter-relacionados sobre a vida das pessoas, das organizagdes e da

sociedade”.

Acrescenta-se que fatores como globalizagdo, avanco da tecnologia, relagdes de
trabalno com maior conscientizacdo do trabalhador sobre seus direitos, longevidade,
responsabilidade social, dentre outros, refletiram no surgimento de novos paradigmas de
gestdo de pessoas que apontam para uma pratica gerencial atenta as condi¢fes de trabalho

dessas pessoas. Oliveira (2001, p. 63) enfatiza que

“As organizacBes modernas passaram a se preocupar com relagdes interpessoais,
formas de comunicacéo, qualidade de vida, trabalho em equipe e muitos outros
programas. A globalizacdo econémica obrigou muitas empresas a alterar as suas
condi¢Bes estruturais e isso modificou sensivelmente questes como a sadde no
trabalho. Nessa condicéo, percebe-se que é crescente o investimento da sociedade
industrial capitalista na qualificacdo de méo-de-obra[...]".

Portanto, a QVT se desenvolveu nas organiza¢cdes num contexto de mudancas em
gue houve a necessidade de modificacfes na forma de conceber o trabalhador. Assim, ela
envolve aspectos diversos do mundo do trabalho e de expectativas individuais. Nessa
perspectiva, Limongi-Franca (2010, p. 22) destaca que a QVT

[...] foi desenvolvida de disciplinas da area de sadde, evoluindo para englobar
dimensGes da psicologia, da sociologia e da administracdo. Em sua esséncia, € um
tema discutido dentro de enfoque multidisciplinar humanista. As visdes e defini¢ces
de QVT sdo multifacetadas, com implicagcdes éticas, politicas e de expectativas
pessoais.
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Contudo, esta temética, carrega uma série de contradi¢des, pois, apesar do grande
avanco do conhecimento, da comunicagdo, do aprimoramento da tecnologia, das mudangas
nas relacdes de trabalho, como também, da percepcao das empresas sobre a necessidade de se
proporcionar condicdes de trabalho mais favoraveis ao trabalhador, a QVT ainda é refletida

em algumas préaticas como uma a¢éo isolada numa situacéao especifica.

Corroborando com esse pensamento, Limongi-Franga (2010, p. 23) salienta que
“[...] historicamente, o que se analisa na maioria das empresas sao a¢les paliativas, aleatorias
ou reativas as exigéncias de responsabilidade civil e criminal”. A autora também relata que na
contemporaneidade, com o surgimento da responsabilidade social, 0 aumento da expectativa
de vida e o desenvolvimento sustentavel, novos paradigmas se consolidam para a discussao da
QVT apontando para elementos relevantes e presentes na sociedade pés-industrial aqui

apresentado em varios niveis, a saber:

a) nivel da vida pessoal, refletindo os vinculos afetivos e familiares, as atividades
de lazer e esportes, a valorizacdo de habitos de vida saudavel, o cuidado regular com a salde e

a alimentacdo, o combate ao sedentarismo, 0 envolvimento com grupos de afinidades e apoio;

b) nivel socioeconémico, envolvendo aspectos como a globalizacéo, a tecnologia,
a informacé&o, o desemprego, as politicas de governo, as organizacdes de classe, a privatizacdo
de servicos publicos, a expansdo do mercado de seguro-saide e os padrdes de consumos mais
sofisticados;

c) nivel empresarial, através da fixacdo de metas, da competitividade, exigéncia

da qualidade do produto, custos e velocidade dos servicos e imagem corporativa;

d) nivel organizacional apresentando estruturas de poder inovadoras, pressoes,
agilidade das informacGes, corresponsabilidade, remuneracdo varidvel, transitoriedade no

emprego e investimentos em projetos sociais.

Diante desse cenario, pode-se conceber que a discussdo sobre a QVT torna-se
cada vez mais complexa envolvendo fatores de ordem econdmica, social, cultural, ética e
pessoal. Nesse contexto, Limongi-Franga (2010) destaca que varias ciéncias tém se dedicado
ao entendimento da condicdo humana, principalmente no &mbito do trabalho. Por exemplo, a
Economia traz contribuigdes relevantes sobre estudos e levantamentos para a estruturagéo dos
indices de desenvolvimento humano — IDH, o indice de desenvolvimento social — IDS e 0

indice de condicdes de vida — IDCV.
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Nas organizacOes de trabalho, o assunto QVT também tem sua abrangéncia nos
levantamentos de riscos ocupacionais, na ergonomia, nas questdes ligadas a salde e seguranca
do trabalho, situacdes envolvendo carga mental e esforcos repetitivos, psicologia do trabalho,
psicopatologia, significado do trabalho, processos comportamentais, expectativas do
trabalhador e da organizacdo, contrato psicoldgico de trabalho, motivacdo, estilos de
lideranca, fidelidade, empregabilidade, dentre outros saberes.

A seguir, a QVT é inicialmente abordada atraves da apresentacdo de estudos
precursores que serviram como norte para a temética. Possibilidades de definicdo de QVT séo

discutidas, como também é feita uma caracterizacdo das principais abordagens e teoricos.

3.1 Origens dos estudos sobre qualidade de vida nas organizagoes

Os estudos sobre QVT tém sua origem com Elton Mayo (1968) por meio de
pesquisa realizada com trabalhadores em uma fabrica de Hawthorne na Western Electric
Company em Chicago. Seus estudos constataram a influéncia de fatores psicoldgicos e sociais
na dindmica do trabalho, especialmente, na produtividade. Carvalho-Freitas (2007) faz um

levantamento das contribui¢cfes dessa pesquisa, relacionando as seguintes evidéncias:

a) o comportamento dos trabalhadores no ambiente laboral era influenciado pelos

grupos informais;

b) a satisfacdo no trabalho estava diretamente relacionada ao aumento da
produtividade do grupo de trabalho; como também, a maior autonomia e controle sobre o
ritmo de trabalho;

c) as relacbes humanas entre supervisores e trabalhadores, e entre os proprios

trabalhadores tinham influéncia marcante em seus comportamentos no ambiente de trabalho;

d) fatores como a motivacdo, a cooperagdo, o reconhecimento, a integragdo, a
participacdo e a satisfagdo das necessidades psicossociais eram relevantes para a manutencao

saudavel das relacdes de trabalho.

No entanto, as pesquisas de Eric Trist nos anos 1950 pelo instituto Tavistock em
Londres séo reconhecidos como marco inicial dos estudos sobre QVT (PUGH; HICKSON,
1997). A pesquisa fez referéncia ao estudo das consequéncias da mecanizagdo de uma



36

mineragdo de carvao e teve como constatages os efeitos psicolégicos e sociais da mudanca
tecnoldgica, na organizacdo e no ambiente de trabalho. (CARVALHO-FREITAS, 2007).
Percebe-se assim que estes estudos iniciais ja apontam VArios quesitos importantes na
abordagem da tematica qualidade de vida no trabalho visto que, ficou evidente nas pesquisas
mencionadas que o fator humano nas organizagfes € influenciado ndo apenas por normas
técnicas e padrbes de trabalho e produtividade, mas também, por dimensdes psicoldgicas e

sociais do comportamento no local de trabalho.

Nesse sentido, vérias teorias vém se desenvolvendo no intuito de delimitar as
questdes vinculadas a essa tematica como também, propor uma visdo mais humanizada da
participacdo do trabalhador na organizacdo. A principio, a Administracdo Cientifica
estabeleceu que a satisfacdo no trabalho estava relacionada a fatores de remuneracdo e
melhores condigdes fisicas no ambiente de trabalho. Mais adiante, a Escola de Relacfes
Humanas, que representou um movimento de reacdo e de oposi¢do a Teoria Classica da
Administracdo. apresentou uma abrangéncia na concepcdo de satisfacdo no trabalho
abordando aspectos psicossociais que serviram de fundamento para o surgimento de outras
teorias que influenciaram os estudos de qualidade de vida no trabalho, a saber: As teorias de
Maslow (1954), Herzberg (1966) e McGregor (1999).

Na teoria da hierarquia de necessidades de Maslow (1954) as necessidades
humanas estdo organizadas em cinco hierarquias: fisioldgica, de seguranca, social, de estima e
de autorrealizacdo, sendo que, quando uma necessidade € satisfeita, a outra se torna
predominante. O autor estabelece que essas necessidades movem os individuos e isso ocorre
de forma dindmica, podendo alternarem-se ao longo do tempo (SAMPAIQ, 2009). Limongi-
Franca (2006) destaca que essa teoria é discutida de forma ampla nos modelos de incentivos
nas empresas € na propria teoria das organizacdes. Carvalho-Freitas (2007) observa que, de
acordo com esse pensamento, os incentivos fornecidos pela organizagdo deveriam estar
relacionados com as necessidades dos trabalhadores, fazendo com que essa satisfacdo se torne

um importante fator para os estudos de QVT.

A teoria bifatorial de Herzberg (1966) relaciona os fatores motivacionais, interno
a pessoa ou a tarefa que produzem satisfagdo (possibilidade de crescimento, reconhecimento e
realizacdo no trabalho e a atratividade do trabalho) e derivam da necessidade da pessoa em
realizar seu potencial humano; e os fatores higiénicos, externo a pessoa e capazes de produzir

insatisfacdo (politica da empresa, estilo de supervisdo, relacionamento com os colegas e
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beneficios recebidos). Derivam das necessidades primordiais da pessoa em evitar a privacdo
social e fisica. Ao propor a satisfacdo do trabalhador a partir do enriquecimento do cargo, 0
autor estabelece que a pessoa teria oportunidade de se desenvolver a nivel psicologico e se
motivar. Esse é um pressuposto valorizado pelos estudos de QVT. (CARVALHO-FREITAS,
2007).

A Teoria X e a Teoria Y de McGregor (1999) foi também uma importante
contribuicdo aos estudos de QVT. O autor propde que a teoria X percebe o trabalhador com
comportamento aversivo ao trabalho, necessitando de controle e de direcdo. Ja a teoria Y
reconhece o trabalhador como capaz de autocontrole, direcdo propria, responsabilidade e
criatividade. O referido autor postulava que a teoria Y tem mais validade no ambiente
organizacional visto que favorece o desenvolvimento de processos decisérios participativos,
melhora o relacionamento entre os grupos de trabalho e incentiva desafios e responsabilidades
para os trabalhadores. Entendia que essas acdes resultariam em maior motivacdo e satisfacdo
das pessoas. Esse pensamento também possui afinidade com algumas abordagens de QVT.
(CARVALHO-FREITAS, 2007).

As teorias motivacionais apresentadas serviram de grande influéncia para os
pesquisadores de QVT, pois, acrescentaram elementos novos no entendimento da satisfacéo
do trabalhador no ambiente das organizacGes, fazendo com que fosse discutida a importancia

do desenvolvimento do potencial humano além dos fatores de produtividade e remuneracao.

A partir da década de 1970, precursores como Juran e Deming se destacaram na
discussao da qualidade pessoal como parte dos processos de qualidade organizacional. Walton
(1975) se apresenta como 0 primeiro autor norte-americano a definir claramente, um grupo de
fatores na perspectiva organizacional, sendo um marco fundamental para o delineamento da
pesquisa da qualidade de vida no trabalho. (LIMONGI-FRANCA, 2010).

Na década de 1990 os norte-americanos Schein (1984), Handy (1996), Mintzberg
(1994) e Ulrich (1998) enfocaram conceitos inovadores como competéncia, estratégia, cultura
e talento. Tais conceitos serviram como referéncia para a compreensao da condi¢do humana

no trabalho e nas organizacdes.

Diante dos estudos apresentados e pesquisas realizadas, percebe-se que o assunto
qualidade de vida vem cada vez mais se aproximando do contexto do trabalho, visto que é

notoria a necessidade da discussdo das condi¢cbes em que se desenvolve o trabalho no
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ambiente organizacional. Elementos referentes as caracteristicas dos cargos, politicas da
empresa, relacionamento entre trabalhadores, integracdo dos setores, expectativas pessoais e
organizacionais, dentre outros, estdo cada vez mais em pauta com a finalidade de

proporcionar uma visdo mais humanizada da interacédo entre trabalhador e organizacéo.

3.2 Conceito de qualidade de vida no trabalho

A Qualidade de vida no trabalho se apresenta como um fendémeno social devendo
ser localizada em seus aspectos histdrico-cultural e econdmico. Sendo assim, sua definicao
tem varias linhas de pensamento entre os estudiosos da area. No entanto, existem alguns
aspectos que convergem nas conceituacfes dos autores, entre 0s quais, a ideia de que a QVT
tem a finalidade de trazer mais humanizacao para o ambiente de trabalho, fazendo com que o
convivio do trabalhador na organizacdo possa gerar bem-estar, como também, permitir sua

participacdo nos processos decisorios que permeiam seu trabalho.

Werther e Davis (1983) abordam QVT como fator de satisfagdo dos trabalhadores
na organizacdo. Mas acrescentam que a reformulacéo de cargos é um elemento essencial que
esta intrinsecamente ligado a QVT. Huse e Cummings (1985) também vao além, introduzindo

o fator da eficacia organizacional como importante nos processos de QVT.

Guimardes (1998) critica o fato de algumas praticas de trabalho associarem a
QVT a fatores de melhoria da estrutura fisica, como por exemplo, a engenharia de seguranca,
a ergonomia e também a fatores unicamente relacionados a salde fisica e ocupacional e aos
aspectos comportamentais e psicolégicos do contexto do trabalho. A autora propde que a
QVT deve ser considerada numa concepcao mais ampla envolvendo todos os aspectos da vida
do trabalhador, incluindo a busca de sua cidadania através da participagdo em todos 0s niveis

decisorios da organizacao.

Em afinidade com os aspectos convergentes da QVT, Walton (1973, p. 4) enfatiza
que ela representa o ““[...] atendimento de necessidades e aspiragdes humanas, calcado na ideia
de humanizagio e responsabilidade social da empresa”. Este autor também relaciona a QVT
com o nivel de oportunidade e o grau de autonomia fornecido pela organizacdo, bem como, a

abertura na participacdo do trabalhador em aspectos relacionados ao seu trabalho.

Limongi-Franga (2009, p. 166) afirma que a origem do conceito de QVT
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[...] esté ligada as condigbes humanas e ética do trabalho, que compreende desde
exposicao a riscos ocupacionais observaveis no ambito fisico, padrdes de relacéo
entre o trabalho contratado e a retribuicdo a esse esfor¢co — com suas implicacbes
éticas e ideoldgicas — até a dindmica do uso do poder formal e informal; enfim,
inclui o préprio significado do trabalho.

Diante desse entendimento, a autora salienta que a QVT deve ser enfocada por
meio de uma visdo abrangente e comprometida das condigdes de vida no trabalho,
envolvendo questdes como o bem-estar, a garantia da salde e a seguranca fisica, mental e
social. Albuquerque e Limongi-Franga (1998, p. 41), na tentativa de delimitar o significado do

termo, conceituam que:

A qualidade de vida no trabalho é um conjunto de a¢fes de uma empresa, que
envolve diagndstico e implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas
e estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des
plenas de desenvolvimento humano na realizag8o do seu oficio.

Tendo como referéncia as concepcdes dos estudiosos da QVT abordadas, sdo
apresentadas a seguir, os principais modelos e tedricos que fundamentam a tematica em

questéo.

3.3.Principais modelos de qualidade de vida no trabalho

A QVT vem sendo estudada através de um arcabouco tedrico desenvolvido por
diversas abordagens e tedricos que buscam compreender o assunto diante de perspectivas
diferenciadas, levando em consideracdo alguns indicadores considerados essenciais para o
entendimento da qualidade de vida nas organizagdes de trabalho. Neste estudo, discutiremos a
teoria de Walton, paralelamente a determinadas abordagens classicas e respectivos teoricos,

por representar o referencial desta pesquisa.

Walton (1973) estabelece oito critérios ou fatores para o diagnostico e analise da

qualidade de vida no trabalho, a saber:

1) remuneragdo: significa remuneracdo compativel com o nivel de

responsabilidade exigido pelo trabalho, como também, com o tempo dispensado as atividades
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e igualdade de direitos entre as funcOes e cargos similares na organizagdo e no mercado

externo;

2) condigdes de trabalho: faz referéncia ao cuidado com a saude do trabalhador e a
seguranca no trabalho, incluindo carga exigida nas tarefas, jornada de trabalho e ambiente
fisico adequado para o desenvolvimento do trabalho de forma a preservar a saude fisica,

psicoldgica e integracdo social do trabalhador;

3) desenvolvimento profissional: propicia ao trabalhador a possibilidade do
desenvolvimento de suas aptiddes num contexto laboral que favoreca a autonomia, a

criatividade e participagdo plena nos processos decisadrios relacionados a atividade;

4) crescimento profissional e estabilidade na instituicdo: visa favorecer o
desenvolvimento profissional e a possibilidade de evoluir na carreira dentro da organizacéo.
Também reflete a seguranca de se manter empregado: envolve as politicas da empresa com
relagdo as oportunidades de crescimento dos trabalhadores e o minimo de estabilidade
profissional;

5) integracdo social na organizacdo: reflete um ambiente de trabalho propicio ao
relacionamento saudavel entre os individuos e interagdo nos diversos niveis da organizacao,

isencao de preconceitos e igualdade de oportunidades entre os trabalhadores;

6) equilibrio entre trabalho e vida pessoal: significa o equilibrio entre o trabalho,
envolvendo suas atividades, tempo e energia dispensados e vida pessoal, compreendendo a

familia, o lazer e o circulo social como um todo;

7) direitos na instituicdo: diz respeito aos direitos do trabalhador na instituicéo,
auséncia de arbitrariedades, respeito a privacidade, livre expressao e também ao cumprimento

das leis trabalhistas;

8) importancia da empresa na comunidade: reflete a visdo que o trabalhador
possui da empresa e da importancia do trabalho desenvolvido pela organizacdo e seus
impactos no mercado externo. Também significa a percepcdo sobre a ética institucional e a

responsabilidade social da empresa perante a comunidade.

De acordo com Walton (1973) a QVT ¢ dependente da associacao entre estes oito
critérios no ambiente laboral. Isso favoreceria a obtencdo de satisfacdo no trabalho, como

também, melhores resultados da empresa em termos de desempenho e produtividade.
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O modelo tedrico da concepcdo de qualidade de vida e satisfacdo no trabalho de
Walton (1973) se apresenta como referencial para este estudo por contemplar os aspectos
relevantes para a compreensao da QVT de forma a abranger as dimensoes fisica, psiquica e
social e também, pelo seu uso em pesquisas afins com validacdo no Brasil e no exterior; sendo
considerado o autor, classico mais referenciado nos estudos sobre QVT. De acordo com este
autor, a QVT estd fundamentada na humanizacdo do trabalho nas organizacbes e na
responsabilidade social e abrange aspectos relacionados ao bem estar do trabalhador

associados ao trabalho que desenvolve.

Assim, este modelo sera utilizado como possibilidade de analise para identificar
aspectos relevantes para o aperfeicoamento da QVT de pessoas com deficiéncia, estando
alinhado com os objetivos da pesquisa. Ressalta-se também que os critérios indicados por
Walton (1973) serviram de elaboragdo de um instrumento desenvolvido, adaptado e validado
por Carvalho-Freitas (2007) como meio de avaliacdo da QVT de PcD. Limongi-Franca (2010,
p. 27) acrescenta que “[...] ja com a denominacdo de qualidade de vida, Walton (1975) é o
primeiro norte-americano que fundamenta, explicitamente, um conjunto de critérios sob a
Gtica organizacional, iniciando importante linha de pesquisa de satisfacdo em qualidade de

vida no trabalho”.

Lippitt (1978) elabora sua teoria tendo como base o modelo tedrico de Walton

(1973). Nesse sentido, propde o agrupamento de quatro fatores relacionados a QVT, a saber:

a) o trabalho, compreendendo objetivos claros, controle reduzido, possibilidade de

envolvimento do trabalhador e divisdo de responsabilidades;

b) o individuo, implicando equilibrio entre trabalho e vida, ambiente de trabalho
que favorece o aprendizado, a identidade profissional e a construcdo de relacionamentos

saudaveis;

c) a producéo do trabalho, referindo-se a um contexto que possibilite um ambiente
colaborativo entre os grupos de trabalho, abrangéncia das responsabilidades e do
comprometimento, beneficios, recompensas e fixacdo de objetivos alcangaveis que possam

ser mensurados;

d) as funcbes e estrutura da organizacdo, possibilitando o desenvolvimento

organizacional, a criatividade, a ética e o respeito aos direitos dos trabalhadores.
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Esse autor faz um apanhado geral, a partir dos critérios de QVT apontados por
Walton (1973), resumindo sua teoria em pontos especificos e estratégicos que percebe como
fundamentais para a compreensdo da QVT, tendo como referéncia o atendimento das

necessidades do individuo e da organizacao.

A abordagem teorica de Wesley (1979) também aponta de forma ampla quatro

dimensGes percebendo-as como dificuldades que causam impactos na QVT. Séo elas:

a) a dimensao politica contempla as dificuldades de envolvimento sindical,
liberdade de expressdo, relagOes de poder entre trabalhador e chefia e a garantia de seguranca
no emprego podendo gerar insatisfagdo dos trabalhadores. Para reverter este quadro o autor
sugere a maior participacdo do trabalhador nos processos decisérios e a formacdo de comissao

de trabalhadores para discutir as problematicas de forma democratica;

b) a dimensdo econémica envolve as problematicas de desigualdade salarial entre
as categorias, jornada de trabalho e condi¢des ambientais inadequadas. O autor enfatiza a
necessidade da organizacdo dos trabalhadores através do sindicato para amenizar essas

insatisfacGes no ambiente de trabalho;

c) a dimensdo psicoldgica faz referéncia a realizacdo e desenvolvimento a nivel
profissional e pessoal, esperando-se assim, diversificacdo das atividades de trabalho e a busca
de desafios. O absenteismo e o turnover sdo fatores apontados, por este autor, como
probleméticos nesta dimensdo e o0 caminho para reduzir os impactos seria através do

enriquecimento das tarefas;

d) a dimensdo sociolégica relaciona a participacdo dos trabalhadores nos
processos decisorios da organizacgdo, a busca da autonomia e do reconhecimento profissional.
As dificuldades nestes aspectos, segundo o autor, refletiria a auséncia de comprometimento
do trabalhador com relagdo a atividade desempenhada. O autor aponta a estruturacéo
sociotécnica da tarefa como meio de superacdo das problematicas.

Hackman e Oldham (1975) elaboraram o modelo das dimensdes bésicas da tarefa.
Este modelo enuncia que as caracteristicas da tarefa partem de trés estados psicologicos
considerados criticos e capazes de definir a satisfacdo e a motivacdo dos trabalhadores no
desempenho de suas atividades, séo eles: a percepcédo do significado do trabalho, a percepcao
da responsabilidade pelos resultados e o conhecimento dos reais resultados do trabalho. Ainda

segundo 0s autores as dimensdes da tarefa abrangem:
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a) a variedade de habilidades, significando o nivel de habilidades do trabalhador
requerido pela tarefa;

b) a identidade da tarefa, compreendendo o nivel permitido pela tarefa da

execucdo do trabalho desde o comeco até o final com resultados satisfatérios;

c) o significado da tarefa, abrangendo os impactos da tarefa sobre o trabalho e a

vida de outras pessoas;

d) o contato com pessoas, referente ao nivel de relacionamento requerido pelo
trabalho;

e) a autonomia, com relacdo ao nivel de liberdade proporcionada pela tarefa ao

trabalhador;

f) o feedback intrinseco, nivel de informacdo que a tarefa fornece sobre o

desempenho do trabalhador;

g) o feedback extrinseco, nivel de receptividade de informacdo dada ao
trabalhador sobre seu desempenho através de suas chefias imediatas.

Os autores ainda destacam dois grupos de variaveis denominadas resultados
pessoais e de trabalho (reacdes do trabalhador na execugéo do trabalho) e fatores contextuais
(verifica o nivel de satisfacdo com relacdo aos elementos de natureza contextual). Concluem
que as dimensdes da tarefa interferem nos estados psicoldgicos criticos e estes estabelecem os
resultados pessoais e de trabalho. Por fim, afirmam que os fatores contextuais influenciam os

demais fatores.

Outro modelo que se destaca nos estudos de QVT ¢ a do teérico Thériaut (1980).
Este autor considera o fator remuneracdo como o aspecto mais importante que influencia na
QVT. Nesse sentido, o autor estabelece cinco dimensdes relevantes que devem ser

consideradas nos programas de QVT, a saber:

a) a econdmica, em que o fator econdmico da organizacdo é considerado mais

relevante que o fator humano;

b) a psicoldgica, tendo como referéncia o estabelecimento do contrato psicoldgico
entre organizacao e trabalhador, pela remuneracéo que recebe;
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c) a socioldgica, envolvendo a interacdo entre organizacao e trabalhador e também

0 ambiente organizacional,

d) a politica, através de relagbes conflituosas entre trabalhador, sindicado e

organizacdo para o alcance da remuneracao satisfatoria;
e) a ética, que associa a remuneracdo aos padrdes de moral e justica.

O modelo de Nadler e Lawler (1983) abordam que para se obter um resultado
significativo nas acBGes de QVT é necessario a observancia de fatores como: percep¢do da
necessidade, foco no problema, criacdo de estrutura para identificar e solucionar a
problematica, ter uma teoria ou modelo de projeto para treinamento dos envolvidos, foco nos

processos e nos resultados e organizagéo profundamente envolvida.

A abordagem de Werther e Davis (1983) enfoca a natureza das tarefas como
variavel principal para a compreensdo da QVT e destacam o enriquecimento de cargos como
fator preponderante na obtencdo do desempenho e satisfacdo pelos trabalhadores na realizacédo
das tarefas. Para tanto, trés niveis devem ser considerados na elaboracdo de um programa de

enriquecimento de cargos:

a) nivel organizacional: enfoca o ambiente de trabalho através das praticas das
atividades e 0 empenho na reducdo do tempo de execucdo das tarefas;

a) nivel ambiental: as influéncias sociais em relacdo ao cargo sdo tdo consideradas

quanto as competéncias do trabalhador;

c) nivel comportamental: destaca como indispensaveis na satisfagdo no trabalho,

fatores como autonomia, variedade e identidade da tarefa e feedback.

Por fim, Huse e Cummings (2008), consideram que as ac¢Ges para a obtencdo de
QVT devem ser orientadas pela associacdo de trés elementos: pessoas, trabalho e organizacao.
Os autores percebem que a QVT abrange aspectos como 0 bem-estar do trabalhador e a
eficacia organizacional e a participacdo dos trabalhadores nos processos decisérios da
organizacdo. Também apontam quatro fatores que devem ser considerados na elaboragdo de

programas de QVT:

a) participacdo do trabalhador nos processos decisérios envolvendo os diversos

niveis da organizac&o;
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b) condicbes de trabalho adequadas, compreendendo a flexibilidade de horario,

equipamentos de seguranga, estrutura fisica do local de trabalho;

c) reestruturacdo de cargos, com a finalidade de enriquecimento das tarefas,

diversificacdo de habilidades, feedback e grupos de trabalho auto gerenciados;

d) aperfeicoamento do sistema de recompensas através da reestruturacdo de
cargos e salarios a fim de tornar mais igualitario as desigualdades salariais das categorias

profissionais.

O quadro 1 faz um resumo comparativo entre os principais modelos e tedricos de

qualidade de vida no trabalho:

Quadro 1 — Resumo dos principais modelos de QVT

MODELO TEORICO DESTAQUE
Walton (1973) Humanizacéo e responsabilidade social.
Lippitt (1978) Atendimento das necessidades do trabalhador e da organizacéo.
Wesley (1979) Dimens0es politica, econbmica, psicoldgica e socioldgica.
Hackman e Oldham (1975) Dimensbes das tarefas, resultados pessoais e de trabalho e fatores

contextuais.

Thériaut (1980) Remuneragé&o.

Nadler e Lawler (1983) Treinamento, foco nos processos e nos resultados e envolvimento da
organizagao.

Werther e Davis (1983) Enriquecimento dos cargos e da natureza das tarefas através de analise de
elementos do ambiente, do comportamento e da organizagéo.

Huse e Cummings (2008) Acbes com foco nas pessoas, no trabalho e na organizagdo. Envolve o
bem-estar do trabalhador, a eficAcia organizacional e 0s processos
decisérios.

Fonte: Elaborado pela autora a partir das teorias de QVT.

Diante da exposi¢do das abordagens teoricas de QVT e dos estudiosos do assunto
verificam-se caracteristicas similares entre eles, sendo que alguns modelos déo énfase aos
fatores sociais e organizacionais em detrimento de outros que valorizam fatores de ordem
psicolégica e comportamental. Pode-se compreender também que a QVT vem sendo
concebida como uma forma de motivar e satisfazer as necessidades do trabalhador. Nessa
perspectiva, busca favorecer um aperfeicoamento nas condi¢cdes de trabalho, nas questdes de

ordem econdmica e social, nas politicas da empresa, principalmente, tentando aproximar o
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trabalhador dos processos decisorios, como também, favorecer o bem estar fisico e psiquico
no ambiente de trabalho e fora dele.

Observa-se também que na pratica das organizagdes os padrfes de produtividade e
qualidade estdo fortemente incutidos fazendo com que os programas e acfes de QVT sejam
desvirtuados de suas origens. Dessa forma, Aktouf (1996), ressalta que sdo notorios 0s
avancos nas formas de organizacdo do trabalho, no entanto, também é visivel o
desenvolvimento de mecanismos sutis de manipulagdo que encobrem a visao, ainda atual, do

trabalhador como custo e recurso.

Nesse sentido Vergara e Branco (2001) destacam que apesar da competéncia
demonstrada pelas organizacGes no enfrentamento das ameacas intrinsecas ao seu ambiente
operacional, referente a producéo e a comercializacdo de bens e servigos, as empresas tém-se
mostrado negligentes quanto aos elementos que dao sustentacdo a esse mesmo ambiente. Quer
dizer, historicamente, essa negligéncia tem-se evidenciado pelas inexpressivas conquistas em
termos de qualidade de vida de uma grande parcela de trabalhadores, como também, pelo

descompromisso com qualquer grupo de interesse que ndo seja o dos acionistas.

Contudo, os autores também observam que diante do contexto deste inicio de
século, em que hd a predominancia das desigualdades e desequilibrios complexos e
interdependentes, fica cada vez mais evidente a insustentabilidade das praticas comerciais que
s6 abranjam a maximizacdo do retorno sobre o capital. Assim, Vergara e Brando (2001, p. 21)

propBe o conceito de empresa humanizada:

Entende por empresa humanizada aquela que, voltada para seus funcionérios e/ou
para 0 ambiente, agrega outros valores que ndo somente a maximizacdo do retorno
para os acionistas. Realiza a¢fes que, no &mbito interno, promovem a melhoria na
qualidade de vida e de trabalho, visam & construcdo de relagfes mais democraticas e
justas, mitigam as desigualdades e diferengas de racga, sexo ou credo, além de
contribuirem para o desenvolvimento das pessoas sob 0s aspectos fisico, emocional,
intelectual e espiritual. Ao focalizar o ambiente, essas a¢bes buscam a eliminagéo de
desequilibrios ecoldgicos, a superagdo de injusticas sociais, 0 apoio a atividades
comunitarias, enfim, o que se convencionou chamar de exercicio da cidadania
corporativa.

Portanto, para se compreender a QVT é necessario que se faca uma articulacdo de
interesses diversos e muitas vezes contraditorios que envolvem o ambiente das organizagoes.
Deve-se assim, explorar aspectos de interesse politico e econémico, ideologias, mecanismos

de poder, a propria condicdo do trabalhador como ser psicolégico diante da realidade
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organizacional e seus limites quanto ao desempenho e desenvolvimento profissional, levando

também em consideracgdo a satde do trabalhador.

Pelas consideragcdes apresentadas, entende-se que a QVT estd nitidamente
vinculada ao campo da salude do trabalhador, visto que seu objeto de estudo, em acordo com
Mendes e Dias (1991) pode ser compreendido como 0 processo saude e doenca dos grupos
humanos na interagdo com o trabalho. Dessa forma, evidencia-se pelo interesse em
compreender esse processo (como e porque ocorre) e pelo desenvolvimento de possibilidades
de intervencgdes que favorecam a apropriacdo pelos trabalhadores, da dimensdo humana do
trabalho.

A saude do trabalhador tem como proposta 0 rompimento da concepg¢do causal
entre saude e um fator especifico ou um grupo de fatores de risco presentes no ambiente
laboral, ampliando para o reconhecimento de aspectos ligados a subjetividade do trabalhador.
Nessa perspectiva, pretende explicar o adoecimento do trabalhador mediante estudos dos
processos de trabalho, articulados ao conjunto de valores, crencas, ideias, e representacfes

sociais.

Oddone (1986) acrescenta que no contexto das relacdes entre saude e trabalho, os
trabalhadores buscam o dominio sobre as condi¢des de trabalho no intuito de obter um
ambiente mais saudavel ao desempenho de suas atividades. No entanto, essa tentativa se
configura num processo lento e contraditorio, aléem de diversificado entre as classes de
trabalhadores, pois sofrem influéncia da submissdo ao processo produtivo, como também, de

fatores sociais e politicos de cada época.

Assim, entende-se que a saude do trabalhador é uma abordagem multidisciplinar
que envolve vérias linhas de conhecimentos compreendendo a medicina do trabalho, a salde
ocupacional, a psicologia, dentre outros, e que se relaciona de forma direta com a qualidade
de vida no trabalho, pois sdo modelos que tém como meta a busca de alternativas para o
melhoramento da vida do trabalhador dentro e fora das organizacdes diante de uma

perspectiva biopsicossocial.

Acrescenta-se que o modelo IMBA também se configura numa alternativa para se
pensar sobre a necessidade de préticas de trabalho que favorecam a saude e o0 bem estar, como
tambem, que proporcionem uma real integracdo do trabalhador com deficiéncia ao contexto
do trabalho.
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4 IMBA - UM INSTRUMENTO PARA A PRATICA DO PROFISSIONAL DE
TRABALHO NA EMPRESA

Sao apresentados a seguir, 0s principais conceitos e caracteristicas pertinentes ao
modelo IMBA e alguns exemplos de aplicacbes do modelo em organizacbes. Ao final do
capitulo destacam-se os fatores psicossociais de capacidade profissional e suas relacbes com

os estudos da qualidade de vida no trabalho.

4.1 Origem e conceitos

O IMBA ¢é um procedimento que tem por finalidade a documentacdo de
capacidades profissionais e exigéncias do cargo para a formacédo de perfis e sua comparacgédo
sistematica. O processo foi definido em cooperacdo com uma equipe multiprofissional
constituida de médicos do trabalho, engenheiros e psicologos. Seu desenvolvimento foi
promovido principalmente, pelo Ministério do Trabalho e pelo Ministério da Saude da

Alemanha.

A principio, a aplicagdo do modelo IMBA tinha como alvo apenas a integragdo no
mundo do trabalho de pessoas com deficiéncia. Contudo, foi ampliada também para pessoas
sem deficiéncias em virtude de sua concepcdo orientada pela capacidade profissional.
(GLATZ; MOZDZANOWSKI; TUPINAMBA, 2011).

Os autores destacam que o IMBA pode ser utilizado em todas as areas em que é
possivel haver o fornecimento de informagdes pontuais entre exigéncias e capacidades
profissionais. Como exemplos citam-se: as industrias, os hospitais, as instituicfes de apoio ao
deficiente, instituicdes de reabilitacdo profissional, no ambito do direito social, em
consultérios médicos particulares etc. Além disso, incluem-se os campos de aplicacdo
voltados para a situacdo organizacional, tais como: a gestdo de salde no trabalho, a gestdo de

recursos humanos e a elaboracdo de laudos e pareceres.

Nesse sentido, o IMBA pode ser utilizado nos recursos humanos pelo
levantamento das capacidades profissionais e para a integragéo de pessoas com mudancgas de
desempenho. Esse procedimento possibilita aos profissionais devidamente formados para a

sua aplicacdo, a elaboracdo de documentacdo de capacidades de trabalho e exigéncias ao
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trabalho através de escalas (perfil 1 a perfil 5) na formagdo de perfis IMBA parcialmente
padronizados para fundamentar as decisdes de possiveis adaptacdes de perfis e atividades.

A comparagéo de perfis e sua documentagéo sdo divididas em nove dimensdes de
caracteristicas das areas do corpo, condicbes ambientais e de trabalho, como também, de
qualificacbes-chave ou fatores psicossociais. Para aperfeicoar as capacidades profissionais e
as exigéncias do trabalho, faz-se referéncia principalmente aos seguintes procedimentos:
capacidades fisicas, capacidades psicossociais e analise de exigéncia profissional. Nesse
contexto, o padrdo IMBA oferece os seguintes elementos:

a) fornece acesso a um catalogo de caracteristicas referentes ao trabalho nos
campos da postura corporal, mobilidade do corpo, mobilidade de partes do corpo, informagcéo,
caracteristicas complexas, influéncias ambientais, organizacdo do trabalho e qualificacdo

chave (significando fatores psicossociais);

b) oferece ferramentas de avaliacdo para a apreciacdo dessas caracteristicas,
baseadas em anamnese e outras informacgdes. As caracteristicas avaliadas de uma pessoa
formam o perfil de capacidade IMBA e as caracteristicas avaliadas do cargo formam o perfil

de exigéncia IMBA,

c) Descreve os procedimentos da comparacdo entre os perfis de exigéncia e de

capacidade;

d) Fornece subsidios para a interpretacdo da comparacdo de perfis que sao

disponibilizados no &mbito de um treinamento/certificacdo IMBA.

Fundamentado nessas informacgdes, pode-se favorecer a identificacdo de
sobrecargas e consequentes necessidades de acdo. As recomendacOes podem se reportar
especificamente aos seguintes campos: promocao de capacidades; adaptacdo de exigéncia;
disponibilizacdo de ajuda e remanejamento interno. (GLATZ;, MOZDZANOWSKI;
TUPINAMBA, 2011).

A figura 1 resume os procedimentos bésicos da aplicacdo do IMBA, enfocando os

elementos necessarios para a sua documentacéo adequada e comparagéo de perfis:
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Figura 1 — Comparacdo de Perfis do modelo IMBA
Exigéncias Capacidade
do cargo profissional

4 4

Comparacdo de exigéncias e capacidades

g

Mediacao e determinacgéo da necessidade de acéo

4 4 4

Desempenho Implementacéo Melhoria das
do trabalho capacidades

Fonte: Adaptado de IMBA-Standard (Glatz/Schian 2007; Bundesministerium fir Arbeit und Sozialordnung
1996).

4.2 Aplicacbes do IMBA em Organizactes

A seqguir, sdo apresentados alguns exemplos da aplicacdo pratica do IMBA em

organizages para a ilustragdo de seus objetivos e procedimentos:

4.2.1 O caso da organizacdo FORD

Glatz, Mozdzanowski e Tupinamba (2011) descrevem que o IMBA foi utilizado
nas fabricas Ford desde 2001 por meio de um projeto em conjunto com a Ford e o igpr.

Profissionais com desempenho alterado (por exemplo: industriais idosos com limitages em

* Instituto para a Garantia de Qualidade em Prevencéo e Reabilitacdo da Escola Superior de Esportes Alema em
Colbnia.
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virtude da idade e/ou doencas) deveriam ser remanejados, na medida do possivel, em locais
de trabalho nos quais continuassem trabalhando produtivamente. Assim, foram elaborados
perfis de capacidade no padrdo IMBA de aproximadamente 500 profissionais nessas
condicdes e também perfis de exigéncia de todas as vagas que poderiam ser aproveitadas a
fim de conduzir os processos de reinser¢do e a decisdo de posicionamento em trabalhos
adequados.

Os autores relatam que as comparagdes de perfis de capacidade dos profissionais e
dos perfis de exigéncia dos cargos considerados representavam uma base objetiva para as
decisbes da equipe responsavel. Foram obtidos os seguintes resultados: mais da metade dos
profissionais foram integrados na producéo (263), mais de um quarto (149) em outras vagas e
outros sessenta profissionais em até 50% das vagas disponiveis. Posteriormente, outras sedes
da Ford em Col6nia e Saarlouis implantaram a gestdo de insercdo no trabalho, como também
utilizaram as comparac@es de perfis IMBA para a maioria dos processos de transferéncia de
cargos na empresa. Ampliou-se 0 processo para todo o quadro de funcionarios, independente
de serem pessoas com deficiéncia ou idosos. Funcdes limitadas, tais como: deficiéncia grave,
disturbios de saude, limitacdes psicoldgicas e outras, refletem a manifestacdo de sobrecargas e

subcargas relativas, quando sdo realizadas comparacdes de perfis.

Constatou-se que a deficiéncia ndo se apresenta como uma propriedade da pessoa
e sim, o resultado da confrontacdo de pessoa e ambiente; nesse contexto, o projeto IMBA
deve ser enfocado como uma ferramenta que ampara atividades que tem como finalidade a
incluséo social. (GLATZ; MOZDZANOWSKI; TUPINAMBA, 2011).

4.2.2 Cooperacao em uma clinica de reabilitacéo

Em 2008, médicos do trabalho da fabrica Ford e médicos de reabilitacdo de uma
clinica (Lahntalklinik Bad Ems) trabalharam em cooperacdo na aplicagdo do IMBA com a
finalidade de documentacdo tanto para o levantamento de necessidade de fisioterapia quanto
para o éxito de fisioterapia realizada no ambito da clinica. Para tanto, a Ford intermediou 250
pacientes para esta clinica com o proposito de reabilitacdo profissional especifica. Os médicos

da clinica eram treinados em IMBA.
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Assim, foram elaborados perfis de capacidade profissional para compara¢do com
o perfil de exigéncia dos respectivos cargos, relacionados pelas fébricas Ford. Como
resultado, detectou-se a indicacdo de demanda por fisioterapia e manifestaces de sobrecarga

desses pacientes/profissionais submetidos ao processo.

O IMBA também estabeleceu uma linguagem estruturada comum entre empresa e
clinica e fornece informacdes quantitativas para a indicacdo de necessidade de fisioterapia e
seu sucesso. O relatorio fornecido pelo médico treinado em IMBA traz uma comparagdo de
perfis e o perfil de capacidade profissional atualizado para a Ford. (GLATZ,
MOZDZANOWSKI; TUPINAMBA, 2011).

4.2.3 Gestéao de insercdo no trabalho na Kali und Salz (K+S)

Segundo Glatz, Mozdzanowski e Tupinamba (2011), a K+S é uma empresa lider
mundial de fertilizantes padrbes e especiais. Ela possui aproximadamente 15.000
funcionarios. Tem como meta a ampliacdo de um sistema de gestdo de salide com as seguintes
areas de atuacdo: medicina do trabalho preventiva, gestdo de inserc¢do no trabalho e prevencéo
de dependéncias. A empresa deu inicio a implantacdo de IMBA principalmente na area de
gestdo de pessoas, considerando o local de trabalho, a partir de perfis de exigéncia. Além
disso, planejou-se fazer a fusdo das caracteristicas padrdo de IMBA com as caracteristicas

especificas da K+S elaborando uma ferramenta especifica.

Os autores destacam que os perfis de capacidade dos profissionais, que foram
orientados pela demanda da empresa, deveriam ser elaborados por clinica externas, como
aconteceu nesse caso com a clinica especializada Bad Liebenstein. Através da comparacao de
perfis com o cargo, algumas medidas terapéuticas puderam ser colocadas em pratica, como
também, indicacdes para modificacdes no local de trabalho ou para transferéncias internas na
organizacdo. Com relagdo a transferéncia interna, a decisdo sobre a colocagdo adequada pode
ser concretizada através da comparacdo do perfil de capacidade profissional com diversos
perfis de exigéncias dos cargos da empresa. Os autores também pontuam que a transferéncia
da elaboracdo de perfis de capacidade profissional para uma instituicdo médica favorece a
protecdo de dados pessoais dos funcionarios da empresa, 0 que pode ampliar a adesdo por

parte dos profissionais submetidos e de seus representantes.
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4.2.4 Gestdo de insercdo no trabalho na Deutschen Bahn AG

Em 2010 a empresa DB Jobservice, responsavel pelas funcbes centrais
relacionadas ao mercado de trabalho da companhia, iniciou seu envolvimento com o IMBA
visando a manutencdo da capacidade de permanéncia de empregados e o desenvolvimento de

estratégias de recursos humanos compativeis.

Assim, considerou-se como marco inicial: uma quantidade crescente de
profissionais inaptos a serem empregados; uma constante analise das possibilidades de
aproveitamento desses funcionarios; um crescente nimero de postos de emprego regulares
vacantes e uma reintegracao e/ou integracdo dos profissionais inaptos a serem alocados pela
gestdo de insercdo no trabalho, em virtude, principalmente, da auséncia de uma quantidade
suficiente de postos de emprego regulares compativeis na empresa (GLATZ,
MOZDZANOWSKI; TUPINAMBA, 2011). Os autores retratam que diante da situacio
descrita, aprovou-se um projeto para introducdo do IMBA com a finalidade de aplicacdo de
um instrumento estratégico para possibilitar o trabalho nessa nova realidade da empresa. Tal
perspectiva teve como objetivos: o posicionamento adequado dos trabalhadores com mudanca

de desempenho e ocupacao das vagas de forma adequada.

Com o auxilio do IMBA pretendeu-se aperfeicoar a intermediacdo de
profissionais considerados inaptos a serem empregados em setores selecionados. Como
resultados iniciais, diante do projeto piloto, realizaram-se trabalhos conceituais; praticaram-se
treinamentos e acompanhamentos parciais de médicos do trabalho e/ou gestores de integracdo
e responsaveis pelos recursos humanos e foram feitos levantamento introdutério de perfis de

exigéncias e de capacidades.

425 Integracdo de deficientes visuais e pessoas com lesdes visuais no
Berufsforderungswerk Diren

Desde 2010, o igpr em conjunto com o Berufsforderungswerk Duren,
especializado em deficientes visuais e pessoas com lesfes visuais, realizaram um projeto para
0 Ministério Federal do Trabalho e de Assuntos Sociais. Teve como objetivo a ampliagdo do
perfil do IMBA com caracteristicas pertinentes de pessoas com lesdes visuais, para

detalhamento especifico das caracteristicas presentes de ‘Ver’ e ‘Ler’, diferenciando o seu
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campo de orientacdo. Contudo, instrumentos diagnosticos correspondentes deveriam ser
associados para a avaliagdo. (GLATZ; MOZDZANOWSKI; TUPINAMBA, 2011).

4.2.6 Experiéncia de aplicacdo do Modelo IMBA em duas organizagfes privadas no
Estado do Ceara

Por meio da Rede Internacional de Estudos e Pesquisas sobre Lideranca e
Empreendedorismo — RINEPE foi realizada uma acéo de extensdo e pesquisa com o0 modelo
IMBA em duas organizacgdes privadas no estado do Ceard. A primeira empresa atua no ramo
turistico, hoteleiro e de entretenimento, tem mais de mil funcionarios lotados em setores
administrativos, comerciais e de atendimento ao publico. A segunda empresa é uma industria
atuante no segmento de alimentos e bebidas, mantendo em seu quadro aproximadamente mil
funcionarios em setores administrativos, comerciais e industriais. Os tipos de deficiéncia

encontrados foram os seguintes: visual, fisica e auditiva. (MONTENEGRO, 2012).

De acordo com o autor, realizou-se a traducdo e adaptacdo de instrumentos de
pesquisa (questionarios e roteiros de entrevista) segundo critérios psicométricos exigidos na
area de estudo, pesquisas de diagndstico utilizando questionarios elaborados com base no
projeto alemao original em duas empresas cearenses com a finalidade de investigar o grau de
adaptacdo de PcD, e também, propor melhorias no ambiente de trabalho. Por meio dos
instrumentos IMBA nomeados, foram entrevistados doze colaboradores, dez chefias e um
representante do setor de Gestdo de Pessoas de duas empresas, sendo uma do ramo da
indUstria alimenticia e de bebidas e uma do ramo do turismo e lazer, totalizando vinte e quatro

entrevistados.

Os resultados encontrados indicaram a necessidade de adaptacdes fisico-
estruturais e o desenvolvimento de estratégias gerenciais sensiveis ao trabalho com o publico
de PcD para resolver questfes no ambito da relagdo entre colaboradores e demais atores do
ambiente laboral, relacionadas ao preconceito e a alta competitividade. Identificou-se entre as
PcD abordadas, a busca pelo desenvolvimento profissional e a crenca no seu proprio
potencial. (MONTENEGRO, 2012). O quadro 2 resume as experiéncias de aplicacdo do
IMBA nas organizacdes de trabalho e os resultados alcancados.
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ORGANIZACOES

APLICACAO DO IMBA

RESULTADOS

Fébrica Ford

- Remanejamento de profissionais
com desempenho alterado.

- 263 profissionais integrados na
producdo; 149 profissionais em
outras vagas; e 60 profissionais em
50% das vagas disponiveis.

Ford em cooperagdo com clinica
de reabilitacao

- Documentacgdo para levantamento
de necessidade e éxito de
fisioterapia  para  reabilitacdo
profissional especifica.

- Detectou-se a indicagdo de
demanda por fisioterapia e
manifestacdo de sobrecarga dos
profissionais submetidos.

Empresa de fertilizantes:

Kali und Salz (K+S)

- Implantacdo do IMBA na area de
gestdo de pessoas (principalmente).

- Implantagio de  medidas
terapéuticas;  indicacbes  para
modifica¢bes no local de trabalho e
transferéncia interna de
profissionais.

Responsavel pelas fungdes
ligadas ao mercado de trabalho:

DB Jobservice

- Posicionamento adequado de
profissionais com mudanca de
desempenho e ocupacdo das vagas
de forma adequada.

- Intermediacdo de profissionais
inaptos a serem empregados em
setores selecionados; treinamento e
acompanhamento parcial de
médicos do trabalho e/ou gestores
de integracdo e recursos humanos;
levantamentos introdutérios de
perfis de exigéncia do cargo e
capacidades profissionais.

Especializado em deficientes
visuais:

Berufsforderungswerk Diren

- Ampliagdo do perfil do IMBA
com caracteristicas pertinentes de
pessoas com lesBes visuais.

- Associacdo de instrumentos
diagndsticos correspondentes para
a avaliacéo.

Ramo Turistico

Ramo de Alimentos e Bebidas

- Traducdo e adaptagdo de
instrumentos de pesquisa com base
no projeto aleméo original;

- Investigagdo do grau de
adaptacdo de PcD e propor
melhorias no ambiente de trabalho.

- ldentificou-se a necessidade de
adaptagdes  fisico-estruturais e
desenvolvimento de estratégias
gerenciais sensiveis ao trabalho
com o0 publico de PcD para
resolver questbes no ambito da
relacdo entre colaboradores e
demais atores, relacionadas ao
preconceito e a alta
competitividade;  busca  pelo
desenvolvimento profissional e a
crenga no proprio potencial da
PcD.

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos estudos de Glatz, Mozdzanowski, Tupinamba (2011) e Montenegro

(2012).

Essas préticas refletem a importancia do IMBA na insercdo e manutengdo no

mercado de trabalho de profissionais que apresentam alguma limitacéo, visto que, favorece a

sua realocacdo em situacGes em que sdo detectadas sobrecargas ou subcargas de trabalho.

Esse procedimento permite que o trabalhador com ou sem deficiéncia possa exercer seu

trabalho de forma compativel com suas condigdes fisicas e psicologicas.
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Diante dessas praticas, constata-se que o IMBA se apresenta como um recurso
tedrico e préatico que visa a viabiliza¢do da satisfacdo do profissional em seu local de trabalho,
visto que, seus procedimentos tendem a eliminar diferencas entre capacidade profissional e
exigéncias da respectiva atividade exercida pelo trabalhador. Esse aspecto pode ser
considerado um indicativo de qualidade de vida no trabalho, pois valoriza ndo apenas a tarefa
em si, mas quem a executa. Visdo consonante com a perspectiva de Walton (1973, p. 11),
teoria adotada por esta pesquisa, ao expressar que a QVT ¢ “[...] a forma de descrever certos
valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do
avango tecnologico, da produtividade e do crescimento econdmico”. Tais valores relacionam-
se as condicBes de trabalho (valores ambientais) e as oportunidades de crescimento e

desenvolvimento profissional (valores humanos).

Assim, pretendeu-se estabelecer uma compreensdo mais ampla sobre fatores
psicossociais de capacidade profissional do modelo IMBA com os estudos de qualidade de
vida no trabalho para obtencédo de indicativos que possam contribuir para uma integracdo mais

efetiva das PcD no mundo do trabalho.

4.3 Fatores psicossociais de capacidade profissional e qualidade de vida no trabalho

Limongi-Franga (2010) destaca que a qualidade de vida no trabalho deve ser
abordada por meio de uma visdo abrangente e comprometida das condi¢Ges de vida no
trabalho, envolvendo questdes como o bem-estar, a garantia da salde e a segurancga fisica,
mental e social. A qualidade de vida no trabalho constroi-se através de uma viséo global do
trabalhador que pode ser denominada de enfoque biopsicossocial.

A autora enfatiza que este enfoque teve origem na medicina psicossomatica que
compreende o ser humano de forma holistica, opondo-se assim, a visdo cartesiana que

dissocia 0 ser humano em partes, e acrescenta que:

Toda pessoa é um complexo biopsicossocial, isto €, tem potencialidades biolégicas,
psicoldgicas e sociais que respondem simultaneamente as condi¢des de vida. Estas
respostas apresentam variadas combinagdes e intensidades nestes trés niveis e
podem ser mais visiveis em um deles, embora todos sejam interdependentes.
(LIMONGI-FRANGA, 1996, p. 18).
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Nessa perspectiva, a QVT considera o trabalhador como um ser psicologico,
bioldgico e social aproximando-se assim, dos fatores de capacidade profissional enfocados
pelo IMBA. Tendo em vista a complexidade de fatores e areas do conhecimento abrangidas
pelo IMBA, foi realizado um recorte teorico para a abordagem de suas qualificagdes chave ou
fatores psicossociais por serem elementos de capacidade profissional e também pelo fato de se
aproximarem do campo de estudo da psicologia organizacional e das perspectivas de QVT.
Nesse sentido, o termo capacidade profissional é compreendido aqui como similar ao conceito
de competéncia profissional que é definido por Fleury (2001, p. 188) como “um saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos

e habilidades, que agreguem valor econémico a organizagao ¢ valor social ao individuo”.

Neste estudo foi adotado o enfoque biopsicossocial para a analise dos fatores de
capacidade profissional do IMBA tendo como destaque fatores de ordem psicoldgica e social,
visto que sdo 0s que mais se aproximam dos estudos da psicologia e dos propositos desta
pesquisa. De acordo com os autores Glatz, Mozdzanowski e Tupinamba (2011), sao

apresentados aqui os fatores psicossociais de capacidade profissional definido pelo IMBA.

Entende-se por fatores psicoldgicos de capacidade profissional as habilidades
humanas que envolvem aspectos cognitivos e de personalidade. Em acordo com Limongi-
Franca (2008, 2009, 2010) a dimenséo psicoldgica abrange os processos afetivos, emocionais

e de raciocinio:

1) atencdo: € a percepcdo de varios sinais do ambiente de trabalho e, se for o caso,
a reacdo a estes. Inclui também a necessidade de dar atencdo a varios sinais de fontes
diferentes a0 mesmo tempo (atencéo dividida). Esse conceito é fundamentado por Sternberg
(2000, p. 78) ao definir que “[...] ¢ o fendmeno pelo qual processamos ativamente uma
guantidade limitada de informacdes do enorme montante de informacdes disponiveis através

de nossos sentidos, de nossas memorias armazenadas e de outros processos cognitivos”;

2) compreensdo: é a necessidade de dever reconhecer, entender sinais relevantes
para a atividade de trabalho (processos observados, informacdes lidas/ouvidas, associagdes)
captando-os, alem disso, no seu significado. Compreensdo estd em funcdo da respectiva
manifestacdo dos componentes: tempo, exatiddo, abrangéncia. Jones (1990) esclarece que a
compreensdo é uma das interfaces da cogni¢do. Gramigma (2007, p. 45) se aproxima desta

definicdo ao constatar que se refere a “[...] capacidade para perceber a interacdo e a
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interdependéncia das partes que compdem o todo, visualizando tendéncias e possiveis agdes

capazes de influenciar o futuro”;

3) imaginacdo/criatividade: tornar presentes realisticamente as diferentes
propriedades de objetos (formas, cores, tamanhos, tons etc.), procedimentos e estruturas
relevantes para o trabalho e antecipar os resultados de processos criativos. Esta definicdo se
aproxima com o conceito de inovagdo concebido por Gramigna (2007, p. 45) como a “[...]
capacidade para conceber solugfes inovadoras, vidveis e adequadas para as situacGes
apresentadas”. Torrance (2002) compreende o conceito de criatividade como uma implicagédo

de processos psicologicos;

4) aprender/memorizar: € a compreensdo de informacGes relevantes para o
trabalho, habilidade de grava-los na memoria e disponibiliza-los em momento oportuno. E
determinado pela respectiva manifestacdo dos componentes: velocidade de aprendizagem,
volume e complexidade do material. Sternberg (2000, p. 204) enfatiza esse conceito ao definir
que “[...] memoria é o meio pelo qual vocé recorre as suas experiéncias passadas a fim de usar
essas informacBes no presente. Como um processo, a memdoria refere-se aos mecanismos
dindmicos associados a retengdo e a recuperagdo da informagao sobre a experiéncia passada”.
A psicologia cognitiva identifica trés operagbes comuns da memoria: codificacéo,

armazenamento e recupera(;éo;

5) concentracdo: € o direcionamento da atencdo aos conteudos imediatamente
referentes a execucdo propria do trabalho. Faz parte a necessidade do direcionamento da
atencdo a sinais importantes no trabalho excluindo ao mesmo tempo o0s sinais ndo importantes
para o trabalho. Essa definicdo tem proximidade com o conceito de capacidade analitica
apresentada por Dutra (2004, p. 188) que “[...] abrange possuir foco/concentracdo para
esquematizar determinado assunto em partes menores, para ordenagdo, compreensdo e
andlise, adequando encaminhamentos e facilitando ac¢des decorrentes”. A concentracdo
envolve também a atencdo, pois, em acordo com Sternberg (2000, p. 78) é um fendmeno
psicologico que “[...] possibilita-nos o uso criterioso de nossos limitados recursos mentais
obscurecendo as luzes sobre muitos estimulos externos (sensagdes) e internos (pensamentos e

memorias), podendo realgar os estimulos que nos interessam”;

6) capacidade de critica: é a andlise e a avaliacdo dos comportamentos de outros
no contexto do processo de trabalho e o resultado do trabalho em relacdo a correcédo técnica,

bem como, se for o caso, avisar aos outros sobre possiveis erros;
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7) capacidade de poder ser criticado: permite que os outros analisem e avaliem os
comportamentos da pessoa no contexto do processo de trabalho e o resultado do trabalho

dessa pessoa em relacédo a corregdo técnica;

Os fatores de capacidade de critica e capacidade de poder ser criticado séo
conceitos que se aproximam da habilidade de dar e receber feedback mencionada por
Gramigma (2007, p. 116) como a capacidade negocial caracterizada pela “capacidade para se
expressar e ouvir o outro, buscando o equilibrio e solugdes satisfatorias nas propostas

apresentadas pelas partes”;

8) autocritica: analisa e avalia 0s préprios comportamentos no contexto do
processo de trabalho e o proprio resultado do trabalho em relacdo a correcdo técnica.
Gramigna (2007) salienta que o uso da autocritica como instrumento de desenvolvimento

pessoal auxilia no aperfeicoamento da habilidade para dar e receber feedback;

9) solucdo de problemas: reconhecer a tempo questdes e situagbes novas,
captando o significado destas, e resolvé-las em prazo apropriado utilizando diversas
estratégias (criatividade, analise, planejamento, etc.) de acordo com os requerimentos técnicos
e pessoais. Tais questdes podem consistir em tarefas novas, conflitos interpessoais, a falta de
meios que até entdo eram utilizados para realizar a ordem de trabalho. Sternberg (2000, p.
336), fundamentado na psicologia cognitiva, reforca este conceito e complementa ao
estabelecer que “[...] as etapas fundamentais da resolucdo de problemas séo identificacdo do
problema, definicdo e representacdo do problema, construcdo de estratégias, organizacdo da

informacao, alocacao de recurso, monitorizagao ¢ avaliacao”;

10) tempo de reacdo: saber reagir em segundos a todos 0s sinais relevantes para o
trabalho; Este termo se assemelha aos conceitos de atencdo e concentracdo ja definidos por
meio da psicologia cognitiva;

11) planejamento do trabalho: consiste na organizagdo e estruturagdo de uma
tarefa de trabalho solicitada considerando as condic¢des técnicas, administrativas e pessoais
visando uma interacdo 6tima dos elementos para um resultado eficiente. Gramigma (2007, p.
45) reforca este conceito definindo-o como a “[...] capacidade para planejar as agdes para o
trabalho, atingindo resultados por meio do estabelecimento de prioridades, metas tangiveis,

mensuraveis e dentro de critérios de desempenho validos”;
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Entende-se por fatores sociais de capacidade profissional as habilidades
socialmente desenvolvidas que em acordo com Limongi-Franga (2008, 2009, 2010) envolve a
influéncia dos valores, das crencas, da familia, do trabalho, do ambiente fisico e de todos os

grupos sociais que se entra em contato ao longo da vida, conforme descritos a seguir:

12) lideranca: € a capacidade de colocacdo dos funcionarios na realizacdo das
tarefas de modo conveniente, de acordo com as suas habilidades e qualificagfes; criacdo de
uma atmosfera de trabalho produtiva; tomar decisOes; fazer valer exigéncias; organizar a
realizacdo das tarefas e analisar a situacdo do cumprimento das tarefas. Limongi-Franca
(2006, p. 55) acrescenta que ““[...] lideranga é um processo social em que se estabelecem
relacBes de influéncias entre as pessoas. O nucleo desse processo de interacdo humana é

composto pelo lider ou lideres, seus liderados, um fato e um momento social”;

13) trabalho em equipe: consiste em realizar em conjunto um trabalho solicitado,
dependendo imediatamente de colegas, funcionarios e superiores, aceitando reciprocamente as
propriedades e qualidades pessoais. Corroborando com essa definicdo, Gramigma (2007, p.
45) enfatiza que é a “[...] capacidade para desenvolver acdes compartilhadas, catalizando

esfor¢os por meio da cooperagdo mutua”;

14) iniciativa: este fator consiste em disponibilizar a energia psiquica necessaria
para a realizacdo da atividade de trabalho exigida. Gramigma (2007, p. 115) faz referéncia a
este conceito ao definir que ¢é a “capacidade de atuar de forma proativa e arrojada diante de

situagodes diversas”;

15) autonomia: tomar e concretizar decisdes relevantes para o trabalho. Esta
capacidade contém a exigéncia de dever agir de forma autoresponsavel. Esta definicdo se
assemelha ao conceito de tomada de decisdo de Leme (2009, p. 154) significando “[...]
identificar e escolher a alternativa mais adequada para a solugdo de um problema dentro do

periodo ideal da decisdo, analisando riscos ¢ oportunidades”;

16) imposicao/assertividade: realiza no trabalho, de forma apropriada, objetivos e
avaliagcdes proprios, relevantes para o trabalho e ideias praticas de acdo junto com outros ou

através de outros que, sendo, teriam seguido tendéncias proprias;

17) tolerdncia ao insucesso: deve dedicar-se a uma tarefa de trabalho

constantemente, mesmo que sua realizacdo nao seja garantida;
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18) persisténcia: considera o trabalho continuo e sem interrupgdo das tarefas
pertencentes a atividade. Gramigna (2007) conceitua persisténcia como a capacidade de

superar fracassos e comecar de novo, similar ao conceito de tolerancia ao insucesso do IMBA,;

19) responsabilidade: responder pela realizacao do resultado de trabalho acordado
em conformidade com acordos técnicos e de tempo. Fazem parte dos acordos técnicos 0s
seguintes itens: a qualidade do resultado do trabalho; o trato consciencioso dos recursos; a
confiabilidade (em relacdo a tempo e conteido) na coopera¢do com outros; 0 comportamento
prudente para evitar danos a pessoas e impedimentos do processo de trabalho e o
conhecimento das respectivas prescricfes de seguranca e capacidade de aplica-las. Leme
(2009, p. 152) apresenta o conceito de foco em resultados que traz semelhancas a defini¢do de
responsabilidade que é o de “estar comprometido com os objetivos da organizagdo, tomando
as providencias necessarias para que sejam cumpridos no prazo e com as caracteristicas

planejadas”;

20) pontualidade: é a observacao dos prazos acordados (hora do trabalho, hora do

intervalo, prazo de fornecimento, entre outros);

21) disposicdo de manter a ordem (capacidade de organizacdo): manter 0s meios e
materiais de trabalho no posto especifico em bom estado e com a organizacdo acordada;
Gramigna (2007, p. 116) contribui com esta definicdo ao destacar que € a “capacidade de

organizar as agdes de acordo com o planejado, de forma a facilitar a execucdo”;
22) diligéncia: executar os trabalhos de forma prudente e conscienciosa;

23) habilidade de comunicacdo: deve-se iniciar e realizar interagdes relevantes
para o trabalho com clientes, contratantes de dentro ou de fora da empresa. Gramigma (2007,
p. 45) refere-se a esse conceito como a “capacidade para interagir com as pessoas,

apresentando facilidade para ouvir, processar e compreender a mensagem”;

24) reorganizacdo/adaptabilidade: adaptar-se em tempo adequado a mudanca de
tarefas de trabalho e/ou condigdes de trabalho. Em afinidade com essa definicdo Gramigma
(2007, p. 44) conceitua esse fator como a “[...] capacidade para adaptar-se oportunamente as

diferentes exigéncias do meio, sendo capaz de rever sua postura diante de novas realidades”;

Os vinte e quatro fatores do modelo IMBA foram agrupados, a titulo de

facilitacdo de sua abordagem e tratamento no presente trabalho, em fatores psicoldgicos e
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fatores sociais. Essa divisdo se fez necesséria para facilitar o processo de analise dos dados
apreendidos através do instrumento de entrevista e posterior aplicacdo da analise de contetido
proposta por Bardin (2011). O quadro 3 traz a proposta de agrupamento dos fatores
psicossociais de capacidade profissional do IMBA tendo como base as definicdes de
Limongi-Franga (2008, 2009, 2010) a respeito das dimensdes psicoldgicas e sociais e 0s
conceitos dos respectivos fatores do IMBA devidamente fundamentados em definigdes de

autores que aproximam tais fatores ao grupo de fatores psicologicos e/ou sociais:

Quadro 3 — Fatores Psicossociais de Capacidade profissional do IMBA

FATORES PSICOLOGICOS DE FATORES SOCIAS DE CAPACIDADE
CAPACIDADE PROFISSIONAL PROFISSIONAL
Atencgdo Lideranca
Compreensdo Trabalho em equipe
Imaginacéo/Criatividade Iniciativa
Aprender/memorizar Autonomia
Concentragdo Imposicdo/Assertividade
Capacidade de critica Tolerancia ao insucesso
Autocritica Persisténcia
Capacidade de poder ser criticado Responsabilidade
Solucéo de problemas Pontualidade
Tempo de reacéo Capacidade de organizagdo
Planejamento de trabalho Diligéncia
Habilidade de comunicacéo
Reorganizacao/Adaptabilidade

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos estudos de Glatz, Mozdzanowski e Tupinamba (2011) e Limongi-
Franca (2010).

Nesse sentido, os onze fatores psicoldgicos de capacidade profissional
distribuidos no quadro 3 apresentam, em geral, aspectos cognitivos e processos psicoldgicos
que fazem com que sejam caracterizados neste agrupamento; e os treze fatores sociais de
capacidade profissional destacados apresentam, em geral, uma constituicdo socialmente

construida que os tornam afins e pertencentes a um grupo similar.
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Nessa perspectiva, buscou-se definir de forma pontual a dimenséo ou categoria de
Capacidade Profissional entendendo-a como agrupada em duas subdimensfes ou
subcategorias: fatores psicologicos e fatores sociais. Portanto, os vinte e quatro fatores
psicossociais de capacidade profissional do IMBA foram distribuidos de acordo com as
caracteristicas tidas como psicoldgica ou social, utilizando-se de critérios semanticos e
conceituais dos teoricos abordados em tais definicGes. Foram acrescentados conceitos e

autores as defini¢bes dos fatores psicossociais para sua melhor compreenséo.

A pesquisa tem como dimensdes ou categorias a QVT, compreendendo 0s oito
fatores da teoria de Walton (1973) e a Capacidade Profissional, englobando os vinte e quatro

fatores do IMBA distribuidos, respectivamente, em fatores psicol6gicos ou sociais.

O modelo IMBA considera que os fatores psicossociais de capacidade profissional
se refletem no trabalho de pessoas com deficiéncia. Essa pesquisa supde que a qualidade de
vida no trabalho pode viabilizar a atualizacdo e desencadear o desenvolvimento desses

fatores, proporcionando bem estar e satisfagdo no trabalhador.
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5 METODOLOGIA

A seguir sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos que nortearam a
pesquisa empirica em consonancia com o0s objetivos e a fundamentacgdo teorica adotada pelo

estudo.

5.1 Abordagem metodoldgica

A abordagem metodoldgica adotada para este estudo foi desenvolvida por meio
do método qualitativo. O enfoque qualitativo se justifica por atender as demandas da pesquisa
que, em acordo com Minayo (2002), busca responder a questdes muito particulares,
trabalhando com o universo de significados, motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes.

O método qualitativo auxilia na compreensdo e explicacdo do fenbmeno social
aproximando-se do ambiente natural da pesquisa e buscando um entendimento acerca dos
agentes. Isso sO é possivel se esses agentes forem ouvidos a partir de suas referéncias e
exposicoes de motivos. Mas, também é possivel detectar crencas compartilhadas por grupos
sociais sem pressupor que elas sejam uma categoria estatica, mas, uma categoria analitica em
transformacéo constante. (GODOI, BALSINI, 2010; SAMPAIO, 2001).

Lazarsfeld (1999) descreve trés situacbes que podem servir de indicativos

qualitativos:

a) situacbes em que a evidéncia qualitativa substitui a simples informacéo

estatistica;

b) situacbes nas quais a evidéncia qualitativa é usada para captar dados
psicolégicos que ndo sdo facilmente articulados, como atitudes, motivos, pressupostos e

referéncias;

c) situacdes nas quais observagoes qualitativas sdo utilizadas como indicadores do
funcionamento complexo de estruturas e organizagfes que sdo dificeis de submeter a

observacao direta.
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Compreende-se entdo que a pesquisa qualitativa proporciona uma investigacéo
minuciosa e essencialmente subjetiva. Esse método se torna apropriado aos objetivos dessa
pesquisa, pois favorece a consideracdo de variados aspectos que compdem as especificidades

da anélise da qualidade de vida no trabalho de pessoas com deficiéncia.

Foi realizada uma pesquisa exploratoria e descritiva com a finalidade de tornar o
problema mais explicito. De acordo com Gil (2010), a pesquisa exploratdria proporciona uma
visdo geral de um determinado fato, do tipo aproximativo enguanto que a pesquisa descritiva
tem por finalidade a descri¢do das caracteristicas de uma populacdo, de um fenémeno ou de
uma experiéncia. Acrescenta-se que as caracteristicas exploratéria e descritiva pretenderam
favorecer uma aproximacdo da pesquisadora com a realidade dos trabalhadores com
deficiéncia, buscando correlagdes entre a categoria de QVT e de capacidade profissional para

o0 alcance de possiveis interpretacfes que abranjam o problema de pesquisa.

5.2 Local da pesquisa e caracterizacéo dos sujeitos participantes

A pesquisa foi realizada em uma instituicdo particular de ensino superior
localizada na cidade de Fortaleza. A instituicdo contempla cursos de graduacdo, pos-
graduacgdo e extensdo universitaria. Possui uma infraestrutura fisica e de servicos compativeis
com as finalidades a que se propde cada ambiente, como também abrange 0s requisitos
necessarios para o uso dessas instalacGes por pessoas com deficiéncia. Atualmente possui em
média duzentos e cinquenta funcionarios em seu quadro de trabalhadores. A escolha da
instituicdo de ensino superior se justifica pela disponibilidade do espaco universitéario e
abertura para desenvolvimento da pesquisa.

A instituicdo universitaria representa 0 universo da pesquisa e as pessoas com
deficiéncia que trabalham neste local compde os sujeitos participantes do estudo. Os critérios
para a participacdo na pesquisa abrangeram todas as pessoas com diferentes tipos de
deficiéncia, que trabalham na instituicdo universitaria, independente do setor, do sexo ou do

nivel de escolaridade.

Os sujeitos participantes da pesquisa foram escolhidos por conveniéncia ou
intencionalidade, levando em consideracéo a facilidade de acesso ao local, disponibilidade e

concordancia em participar da pesquisa. De acordo com Campos (2008) a composicdo do
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grupo pesquisado se constitui de uma parcela conveniente escolhida do universo de sujeitos

possiveis ou populacdo total.

Com relacdo ao numero de pessoas entrevistadas, na pesquisa qualitativa ndo ha uma
quantidade exata. Gaskell (2005, p. 68) esclarece que “[...] a finalidade da pesquisa qualitativa
ndo € contar opinides ou pessoas, mas ao contrario, explorar o espectro de opinides, as
diferentes representagdes sobre o assunto em questdo”. O autor segue afirmando que “[...] a
certa altura, o pesquisador se da conta que ndo aparecerdo novas surpresas ou percepcoes.
Neste ponto de saturacdo do sentido, o pesquisador pode deixar seu topico guia [...]".

(GASKELL, 2005, p. 71).

Assim, foram entrevistados quatro pessoas com deficiéncia que fazem parte do quadro

de trabalhadores da Instituicdo de ensino superior.

5.3 Instrumento e coleta de dados

A coleta de dados foi realizada através da utilizacdo do instrumento de entrevista.
Com relagdo aos procedimentos metodoldgicos de praxe na entrevista qualitativa Godoi e

Mattos (2010, p. 307) relatam que eles estdo presentes em todas as etapas da pesquisa e que

[...] esses elementos encontram-se profundamente vinculados aos elementos
metodoldgicos, nos quais buscam suporte de fundamentacdo e decisdo. Também
aqui ndo se trata de uma escolha livre e arbitraria do pesquisador dentre um conjunto
de procedimentos disponiveis. As decisdes procedimentais estdo amarradas ao
quadro tedrico que define o objeto de estudo e a metodologia da pesquisa, e,
portanto, a base epistémica. Os procedimentos constituem a construgdo ultima do
delineamento da pesquisa, mas cujas caracteristicas paradigméticas j& estdo
eshogadas desde o principio.

Nesse contexto, a entrevista, que foi do tipo semiestruturada, se fundamentou na
concepcao de QVT apresentada por Walton (1973). Esse instrumento foi utilizado por estar
compativel com os propositos da pesquisa que compreende o estudo da QVT, especificamente
de PcD.

A utilizacdo do tipo de entrevista semiestruturada se deve ao fato de ela possuir a

caracteristica de questionamentos basicos fundamentados em teorias e pressupostos que se
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relacionam ao tema da pesquisa. Assim, 0 pesquisador-entrevistador apresenta o foco
principal e as respostas dadas pelos informantes tém a possibilidade de suscitar outros
pressupostos e /ou acrescentar novas informacdes de interesse da pesquisa. Também tem a
proposta de favorecer a permanéncia atuante do pesquisador no processo de coleta de dados.
(TRIVINOS, 1995, p. 152). O autor também destaca que a entrevista semiestruturada “[...]
favorece ndo s6 a descricdo dos fendmenos sociais, mas também sua explicacdo e a

compreensao de sua totalidade [...]".

Na entrevista também foram enfocados fatores de capacidade profissional do
modelo IMBA, bem como dos estudos e mapeamentos teodricos sobre esses fatores. A
entrevista foi utilizada também, para facilitar a introducdo dos fatores psicossociais do IMBA
sem a utilizagdo do instrumento na integra, 0 que né@o corresponderia aos objetivos da atual

pesquisa.

A entrevista qualitativa € um instrumento de coleta de dados que abre
possibilidades para o entendimento do cotidiano dos sujeitos da pesquisa, especificamente,
neste estudo, de sua qualidade de vida no contexto do trabalho. Gaskell (2005) enfatiza que a
entrevista qualitativa oferece informacdes basicas para o desenvolvimento e compreenséo das

relagdes entre 0s atores sociais e sua situacdo e acrescenta que:

Toda pesquisa com entrevistas € um processo social, uma interacdo ou um
empreendimento cooperativo, em que as palavras sdo o meio principal de troca. Nao
apenas um processo de informagdo de mdo Unica passando de um (o entrevistado)
para outro (o entrevistador). Ao contrério, ela € uma interagdo, uma troca de ideias e
de significados, e suas Vvérias realidades e percepcdes sdo exploradas e
desenvolvidas. (GASKELL, 2005, p. 73).

Portanto, por meio da entrevista semiestruturada pretendeu-se obter uma fala
relativamente espontanea, um discurso falado do entrevistado. Esse tipo de entrevista
representa uma encenacao livre daquilo que a pessoa entrevistada viveu, sentiu e pensou a
propdsito de uma tematica, tendo como suporte, um plano, um guia, um esquema, focalizado

em elementos indispensaveis a compreensdo da pesquisa. (BARDIN, 2011).

A coleta dos dados foi realizada em uma Unica fase, buscando abranger 0s
objetivos especificos que procuraram identificar fatores de QVT tendo como referéncia o

modelo tedrico de Walton e fatores de capacidade profissional a partir de aspectos de natureza



68

psicossocial do IMBA. O contetdo foi gravado e transcrito para analise posterior. Portanto, a
escolha do instrumento deve estar intrinsecamente ligada aos objetivos da pesquisa, visto que,
“[...] ndo se trata de mera escolha voluntariosa do pesquisador. As elei¢cBes dos procedimentos
metodologicos sdo inextricavelmente derivadas das posturas adotadas anteriormente nos

niveis ontologico e epistemologico” (GODOI et al., 2010, p. 90).

5.4 Analise dos dados

De acordo com Godoi e Balsini (2010), a perspectiva qualitativa é influenciada
pelas transformacg6es fornecidas através da filosofia da linguagem, em que o nivel de analise
deixa a interioridade psiquica para dar lugar a interacdo. A visdo qualitativa ocupa-se das
formas simbdlicas passando assim, a interessar-se ndo pela sua gramatica ou estrutura interna

e sim, pela comunicagdo mediadora e formadora das experiéncias sociais.

Tendo em vista essa perspectiva, 0s dados fornecidos pelas entrevistas foram
analisados por meio da técnica de andlise de contetdo concebida por Bardin (2011, p. 37)

como

[...] um conjunto de técnicas de andlise das comunica¢des visando obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos, descricdo do conteddo das mensagens
(quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as
condigBes de producao/recepgéo (variaveis inferidas) dessas mensagens.

A referida autora desenvolve trés etapas para a concretizacao da técnica de analise

de dados, a saber:

1) a pré-analise, consistindo na organizacdo do material obtido pela aplicacdo dos
instrumentos de pesquisa e sistematizacdo das ideias iniciais. Envolve a leitura fluente do
material da entrevista e definicdo do corpus, neste caso, sobre os fatores de QVT e de
capacidade profissional, buscando-se as primeiras impressdes e orientacdes cabiveis para a
escolha dos documentos a serem submetidos a anélise. Realizaram-se cinco entrevistas, mas,
apenas quatro foram selecionadas para compor o corpus Vvisto que a entrevista descartada ndo

apresentou conteudo significativo que correspondesse aos objetivos da pesquisa.
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2) a descricdo analitica, caracterizando-se pelo estudo criterioso do material,
tecendo relagcbes com o referencial tedrico que fundamenta a pesquisa, ou seja, os estudos
sobre qualidade de vida no trabalho e fatores psicossociais de capacidade profissional

referenciado pelo modelo IMBA.

Campos (2004) ressalta que nesta etapa da andlise de conteudo, ocorre a
selecdo das unidades de andlise que consiste em recortes que contemplam, frequentemente,
palavras, sentencas, frases, paragrafos ou um texto completo de entrevistas, dentre outros.
Existem vérias opg¢des na escolha dos recortes a serem utilizados, contudo, o interesse maior é
pela andlise tematica (temas), que utiliza sentencas, frases ou paragrafos como unidades de
analise. O tema pode ser definido pela escolha do proprio pesquisador, tendo como critérios a
vinculacdo aos objetivos da pesquisa, como também, por indicios produzidos no contato com

0 material da entrevista e das teorias que fundamentam o estudo.

O tema possui um comprimento variavel e é classificado por uma sequencia de
ordem psicoldgica, tendo também a possibilidade de envolver ou mencionar varios outros
temas. A busca das evidéncias das unidades de analises ocorre por meio de um processo
dindmico e indutivo de atencdo, direcionada de forma concreta para a mensagem explicita e
também para as significacbes ndo aparentes do contexto. As unidades de analise serdo
categorizadas num proximo passo. Esta pesquisa utilizara a analise tematica compreendendo

frases ou paragrafos como unidades de analise.

3) a inferéncia e interpretacdo do contetdo coletado, compreendendo os resultados
significativos tendo como referéncia os objetivos previstos. Os resultados obtidos nesta etapa,
como também, a confrontacdo sisteméatica com o material utilizado e o tipo de inferéncias

obtidas podem servir de fundamento a outras analises e expansdo das dimensdes tedricas.

Campos (2004) destaca que nesta fase ocorre o processo de categorizacdo. As
categorias podem ser compreendidas como enunciados abrangentes que envolvem uma
guantidade variavel de temas de acordo com o nivel de intimidade ou proximidade. Elas
devem exprimir significados e elaboragdes relevantes que correspondam aos objetivos da
pesquisa. As categorias podem ser aprioristicas ou nao aprioristicas. Nas categorias
aprioristicas, o pesquisador utiliza categorias pré-definidas em acordo com o0s interesses e
direcionamentos do estudo. Elas podem ser abrangentes e comportar subcategorias. Neste

estudo foram utilizadas categorias aprioristicas e suas respectivas subcategorias por estarem



70

de acordo com as propostas do estudo e correlacionadas aos modelos tedricos que

fundamentam a pesquisa.

As categorias conceituais da pesquisa foram constituidas pela QVT e suas oito
subcategorias a partir do modelo tedrico de Walton (1975), a saber: remuneracdo, condicGes
de trabalho, desenvolvimento profissional, crescimento profissional e estabilidade na
instituicdo, integracdo social na organizacdo, equilibrio entre trabalho e vida pessoal, direitos
na instituicdo, importancia da empresa na comunidade; e a categoria de Capacidade
Profissional compreendendo as subcategorias de fatores psicolégicos e de fatores sociais do
modelo IMBA. O quadro 4 mostra as relacfes entre 0s pressupostos, 0s objetivos e as

categorias e suas subcategorias pré-definidas da pesquisa:

Quadro 4 — Visdo geral da relagdo entre pressupostos, objetivos e categorias de andlise

OBJETIVO GERAL

- Analisar a QVT de PcD a partir da relacdo dos estudos de QVT e de fatores de capacidade profissional huma
instituicdo de ensino superior.

PRESSUPOSTOS OBJETIVOS CATEGORIAS SUBCATEGORIAS
ESPECIFICOS

- Quando a QVT ¢é | 1) Identificar, junto aos Remuneracgéo
favoravel, ha uma | sujeitos da pesquisa,
tendéncia do trabalhador | fatores de QVT, tendo CondicGes de Trabalho
em desenvolver | como  referéncia o i
capacidades profissionais | modelo  tedrico  de Desenvolvimento
gerando satisfagdo no | Walton. profissional
trabalho. _ __

2) ldentificar, junto aos Crescimento profissional e
- A satisfacdo no trabalho | sujeitos da pesquisa, QVT estabilidade na instituicao
ocorre quando as | fatores de capacidade _
capacidades profissionais | profissional tendo como Integr_agéq social na
das PcD sdo compativeis | referéncia o modelo organizagao
com a funcdo que | IMBA. —
desempenham. Equilibrio entre trabalho e

3) Relacionar e analisar vida pessoal
- O favorecimento da | os estudos de QVT com _ —
relacdo entre demandas | os fatores de capacidade Direitos na Instituicao
profissionais e das | profissional do modelo S—
atividades de trabalho | IMBA. Importfancm da empresa na
implica no aumento da comunidade
QVT. —

CAPACIDADE Fatores Psicolégicos (11)
PROFISSIONAL
Fatores Sociais (13)

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.
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A pesquisa utiliza uma abordagem qualitativa que, em acordo com Bardin (2011,
p. 146), “[...] 0 que caracteriza a analise qualitativa é o fato da “inferéncia — sempre que é
utilizada — ser fundada na presenca do indice (tema, palavra, personagem etc.!), e ndo sobre

frequéncia da sua aparicao, em cada comunica¢do individual”. A autora tambem destaca que:

A discussao abordagem quantitativa versus abordagem qualitativa marcou um volta-
face na concepcdo da andlise de contelddo. Na primeira metade do século XX, o que
marcava a especificidade deste tipo de analise era o rigor e, portanto, a
quantificagcdo. Depois, compreendeu-se que a caracteristica da analise de contetido é
a inferéncia (varidveis inferidas a partir de varidveis de inferéncia ao nivel da
mensagem), quer as modalidades de inferéncia se baseiem ou néo em indicadores
quantitativos.

Goulart (2006) enfatiza que a analise quantitativa é baseada justamente na
frequéncia do acontecimento ou na aparicdo de um elemento na fala analisada. A autora
esclarece que os objetivos da pesquisa, bem como, o material que € submetido a anélise de
contetdo, representam fatores determinantes na escolha de uma dessas abordagens.

Assim, como o estudo é eminentemente qualitativo, aspectos quantitativos,
tornam-se irrelevantes. As entrevistas realizadas sdo tratadas em profundidade, de acordo com
0s objetivos do estudo. Os resultados da analise tematica contém as falas de cada entrevistado
ou as teméticas abordadas nas entrevistas. (MACHADO, 1991).

Fundamentado no referencial adotado por Bardin (2011), as entrevistas passaram
por um processo de andlise de conteudo. Utilizaram-se inferéncias, a partir da analise temética
que emprega frases ou paragrafos como unidades de analise. A autora esclarece que esta
técnica consiste na analise das comunicac@es, recorrendo a procedimentos sistematicos e

objetivos de descri¢do do contetdo das mensagens.
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6 ANALISE DOS RESULTADOS E DISCUSSAO DA PESQUISA

Este capitulo faz referéncia a descricdo e andlise dos resultados e também discute

as principais contribuicdes do estudo, fundamentado no referencial tedrico estabelecido.

Inicia-se com a apresentacdo dos dados demograficos e ocupacionais relativos ao
género, idade, estado civil, dependentes, escolaridade e tempo na instituicdo. A seguir sdo
expostos os dados qualitativos, como também, as respectivas anélises dos fatores de qualidade
de vida no trabalho e dos fatores de capacidade profissional estudados, realizando as devidas

relacBes entre as categorias pesquisadas.

A pesquisa foi realizada com um grupo de quatro pessoas em uma instituicdo de
ensino superior. Foram feitas entrevistas individuais e 0s entrevistados apresentaram a

seguinte composicdo socio demogréfica apresentada no quadro 5:

Quadro 5 - Composi¢do sdcio demografica

ENTREVISTA1 -

ENTREVISTA 2 -

ENTREVISTA 3 -

ENTREVISTA 4 -

El E2 E3 E4
GENERO Feminino Feminino Masculino Masculino
IDADE 29 anos 27 anos 28 anos 46 anos
ESTADO CIVIL Solteiro Solteiro Solteiro Solteiro
DEPENDENTES Sem filhos Sem filhos Sem filhos Sem filhos
CARGO Bibliotecéria Assistente Eletricista Professor

Administrativo

Fonte: Dados coletados na pesquisa.

6.1 Analise dos fatores de qualidade de vida no trabalho

Este item contempla a descri¢do e analise dos resultados obtidos com o estudo da
categoria de QVT e suas oito subcategorias destacadas pelo modelo de Walton (1973) em
seus oito fatores aqui relacionados: remuneracdo; condices de trabalho; desenvolvimento
profissional; crescimento profissional e estabilidade na instituicdo; integragdo social na
organizacdo; direitos na instituicdo; equilibrio entre trabalho e vida pessoal e importancia da

empresa na comunidade.
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6.1.1 Remuneracéo

A remuneragdo, juntamente com as condig¢Oes de trabalho, corresponde ao fator
mais priorizado pelos entrevistados em termos de importancia na qualidade de vida no
trabalho. Corroborando com essa visdo, Thériault (1980), aponta o fator remunera¢do como o
principal influenciador da QVT e com esse indicativo, as organiza¢es devem reconhecer sua

relevancia e buscar alternativas para corresponder a essa expectativa.

A maioria dos entrevistados relatou ndo haver relacdo justa entre o trabalho que
desenvolvem e a remuneracdo que recebem, como mostram as falas: “pelo nivel de
conhecimento que eu tenho, eu acho que ganho pouco, entendeu”. (E1)*; “eu acho que eu
trabalho muito ¢ o ganho ¢ pouco” (E2). Denota-se destes depoimentos a necessidade de se
conciliar as atividades do trabalho, como também, a capacidade profissional do trabalhador

com o valor financeiro correspondente.

6.1.2 Condicdes de trabalho

As condicdes de trabalho, de acordo com os participantes da pesquisa, representa
o fator que tem uma influéncia significativa na qualidade de vida no trabalho, igualmente ao

fator remuneracédo, em detrimento dos outros.

O grupo apontou que as condicdes de trabalho sdo insatisfatorias em virtude da
falta de estrutura fisica apropriada, como se pode apreender da seguinte fala: “la onde eu fico
€ um espaco desse tamanho, um mini quadrado. “[...] é ruim demais, mas fazer o que né € o
que tem, eu tenho que ficar com o que tem” (E2). Também relataram que tais condigdes se
tornam inadequadas em virtude de estarem realizando fungdes diferenciadas do cargo, como
se pode apreender no depoimento: “[...] as minhas condi¢fes de trabalho, horas sdo boas e
horas sdo ruins. Ha coisas que eu fago que na realidade ndo era para eu estar fazendo, mas eu
tenho que fazer porque eu ndo posso dizer um nao para um chefe meu” (E3). Constatou-se

também que a instituicdo de ensino tem uma preocupacdo ainda particularizada nas

* Informacéo verbal concedida em entrevista. Para preservar os nomes dos entrevistados, serdo utilizadas as
denominacBes E1, E2, E3, E4 (entrevistado 1, 2, 3 e 4).
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adaptacOes da estrutura fisica para PcD, necessitando de uma visdo mais coletiva sobre a
adequacdo do ambiente de trabalho para esse publico. Essa questdo é enfatizada pelo seguinte

comentario:

[...] colocaram o estacionamento como se fosse pra mim. N&o é o estacionamento
das pessoas com deficiéncia, entdo eles falam, “olha, a vaga é do professor. Quando
chegar, vocé me liga antes”. Eu acho que esse cuidado ¢ interessante, mas a0 mesmo
tempo, ndo avanga muito. Outro cuidado é por exemplo, se eu vou ao banheiro. Um
dia desses o coordenador da instituigdo falou “ha ta bom pra vocé ir ao banheiro, eu
mandei trocar as portas”. Entdo é como se ndo houvesse o desenvolvimento da
questdo da deficiéncia na faculdade. Eu creio que se tem alguém que chega de
cadeiras de rodas, vai encontrar muito mais dificuldade do que eu encontro aqui. [...]
Entdo, eu acho que a instituicdo pode andar mais nessa perspectiva. Entdo eu acho
que ela tem uma preocupacao que ainda é muito particularizada. Se alguém chegar
aqui com alguma deficiéncia fisica, vai ter que encontrar qual é o ritmo, a
movimentagdo da instituicdo que eu j& conheco. (E4).

Em afinidade com o resultado apontado pelos entrevistados, Huse e Cummings
(1985), entendem que as condicGes de trabalho representam um fator relevante para a QVT e
envolvem neste topico a flexibilidade de horario, equipamentos de seguranca e a estrutura

fisica do local de trabalho.

Portanto, o grupo manifestou através de seus relatos que necessitam de melhorias
nas condicGes de trabalho para que possam ter um desempenho e desenvolvimento
profissional mais efetivo. Também ficou evidente pelas falas expressas que a instituicdo deve
buscar a conscientizacdo de que as adaptacdes estruturais devem promover o livre transito
para todas as PcD que entrarem no espaco ndo devendo se fixar apenas nos trabalhadores com

deficiéncia atualmente empregados no local.

6.1.3 Desenvolvimento profissional

O desenvolvimento profissional, juntamente com o crescimento profissional e
estabilidade na instituicdo e o equilibrio entre trabalho e vida pessoal é o fator que tem uma

significativa influéncia na qualidade de vida no trabalho.

O fator desenvolvimento profissional abrange as funcbGes desempenhadas e o
grupo pesquisado apontou a expectativa em desenvolver atividades mais complexas da que

atualmente desempenham, conforme relato: “estou indo bem no que eu faco e no setor. Mas,
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um lugar que eu queria trabalhar quando eu cheguei aqui é no departamento de pessoal porque
eu pegaria mais experiéncia, tem muito mais coisas, mais responsabilidade. E bom pra colocar
no curriculo. Eu gostaria de trabalhar 1a” (E2); “Acho que a instituicdo poderia abrir mais

possibilidades e eu inclusive abrir propostas” (E4).

Hackman e Oldham (1975) reforcam a necessidade apontada pelos entrevistados
ao destacarem que as reacOes do trabalhador na execucdo do trabalho geram impactos no
desenvolvimento profissional e na qualidade de vida do trabalhador.

6.1.4 Crescimento profissional e estabilidade na instituicdo

O crescimento profissional e estabilidade na instituicdo, na opinido do grupo de

entrevistados, assume uma importancia consideravel na qualidade de vida no trabalho.

Os participantes relataram que as oportunidades de crescimento profissional séo
incertas. Isso pode ser constatado na expressdo: “crescimento aqui nao tem ndo [...] Vocé
muda de setor, trabalha mais e o salario ¢ o mesmo; vocé ganha é mais trabalho” (E2).
Contudo, também apontaram que a questdo da estabilidade na instituicdo tem relacdo com a
vontade de cada um: “[...] tem muitos funcionarios que acompanham a idade da empresa. Ela
realmente s bota pra fora se a pessoa fizer por onde. Eu acho que pra vocé sair daqui é so se
vocé pedir’ (E1). Mas também, a estabilidade pode estar ligada a eventos externos ao
trabalhador, como se apreende destes depoimentos:

Eu acho que trabalhador nenhum pode se sentir seguro numa institui¢do porque por
mais tempo que vocé trabalhe: um dois, trés, até dez anos, na hora que o chefe disser
que ndo precisa mais do seu trabalho, da sua méo de obra, ele vai ter que lancar vocé
pra fora né, entdo eu ndo me sinto seguro (E3).

Eu sou responsavel e cumpridor das minhas funcdes, mas nada me garante que a
instituicdo ao passar por uma crise financeira, que ela ndo me demita porque eu sou
um funcionario que ganha mais porque eu tenho doutorado (E4).

Portanto, tanto o crescimento profissional quanto a estabilidade s&o vistos pelo

grupo como fatores instaveis na instituicao.
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6.1.5 Integracédo social na organizacéo

De acordo com o grupo pesquisado a integracao social na instituicdo € o fator que
menos influencia na manutencéo da qualidade de vida no trabalho, juntamente com os fatores

direitos na instituigdo e importancia da empresa na comunidade.

A integracdo social na organizacdo engloba aspectos ligados ao relacionamento
saudavel entre colegas e chefias, como também, auséncia de preconceitos e igualdade de
oportunidades.

O grupo destacou que a integracdo social na organizacdo é satisfatoria, como
mostra o relato: “[...] tenho um bom relacionamento. D& pra conversar direitinho, ndo tem
assim, distanciamento ndo. N&o percebo preconceitos e acho que eles tratam todos com
igualdade” (E1). No entanto, apesar da maioria das respostas afirmarem sua satisfacdo com a
integracdo social, observou-se uma resposta significativa com relacdo ao sentimento de

preconceito, presente no depoimento:

O meu relacionamento no trabalho é muito bom. As vezes eu sinto um certo
preconceito e alguém fala alguma coisa e, principalmente, eu que tenho um
movimento limitado, eu fico um pouco sentido. Esse problema na minha perna...
tem coisas que eu ndo posso fazer, ai alguém diz “ha entdo vocé ¢ aleijado” e eu ndo
sou aleijado, eu tenho sé um pouco de deficiéncia. Vejo que as chances de
oportunidade sdo para alguns, néo é pra todos (E3).

Outro relato significativo faz referéncia a aspectos de estrutura da vaga no

estacionamento para PcD que desfavorece a aproximacdo com os colegas de trabalho:

Eu acho que favorece um pouco por que a faculdade tem uma boa cantina, uma sala
de professores interessante, mas também, n6s como professores temos um
movimento muito rapido aqui. Todos ndés chegamos em cima do horéario. Eu chego
no estacionamento e coloco o carro muito separado dos professores, entdo esse
movimento de chegar conversando, acompanhando os outros professores, ndo muito

[..] (E4).

O fator em destaque é percebido pelo grupo como um elemento importante, mas,

pouco valorizado, comparado aos demais fatores. Pelos depoimentos mencionados,
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compreende-se que a integragdo social na organizagdo necessita ser mais aprofundada com

relacdo a criacdo de condicGes favoraveis que propiciem o relacionamento entre as pessoas.

6.1.6 Direitos na instituicdo

O fator direitos na instituicdo constitui-se, na opinido dos entrevistados, como o

que menos influencia na qualidade de vida no trabalho.

Todos os envolvidos na pesquisa responderam de forma positiva a observancia e
cumprimento de seus direitos pela instituicdo. No entanto, um participante enfatizou que
ainda é necessario que se compreenda esses direitos de forma a abranger toda PcD que entrar
na instituicdo, principalmente nos aspectos da estrutura fisica, como pode-se verificar no

relato:

Sim. Os meus direitos sim, eu trabalhador daqui. Mas penso que se chegar alguém
com uma deficiéncia motora muito mais dificultosa, ai os direitos comecam a se
perder um pouco. Ndo temos um bebedouro com os elementos ai da qualidade, da
altura, ndo tem corrimdo, mas tem rampas. Acho que tem uma adequacdo meio que
improvisada. Mas se for falar de mim, sim (E4).

Assim, percebe-se que esse fator pode ser melhor trabalhado pela instituicdo no
sentido de abranger todas as pessoas que necessitam usufruir de uma adequacéo fisica do
ambiente; como também, aprofundar a questdo de que os direitos na instituicdo ndo sao
apenas aqueles relacionados as leis trabalhistas, mas incluem também, as normas

estabelecidas para a circulacdo de PcD no ambiente organizacional.

6.1.7 Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

O equilibrio entre trabalho e vida pessoal assume uma importancia mediana,
juntamente com os fatores de desenvolvimento profissional e de crescimento profissional e
estabilidade, na manutencdo da qualidade de vida no trabalho, de acordo com o grupo

entrevistado.
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A maioria das respostas destacou que o trabalho ocupa um lugar significativo e
primordial na vida. A partir dos relatos colhidos, constatou-se que o trabalho é um elemento
valorizado em detrimento de outras dimensdes da vida, tendo como consequéncia o
desequilibrio entre trabalho e vida pessoal, apesar de esse fato ser percebido de forma positiva

pelos entrevistados:

Eu agora estou dando mais importancia pro trabalho do que pras outras coisas. Eu
tenho muita coisa pra resolver mais eu t6 dando prioridade ao meu trabalho. O
tempo que eu tenho em casa é pra descansar. Eu acho muito importante o trabalho e
eu gosto. E uma coisa que eu me sinto bem. Eu me sinto bem comigo mesma
quando eu estou trabalhando (E1).

O trabalho pra mim hoje é tudo na minha vida. Sem o trabalho eu néo vivo. E o
trabalho tem sido uma distracdo muito boa pra mim pelo periodo que eu passei
afastado assim, mais ou menos um ano. Entéo hoje pra mim o trabalho é uma coisa
muito boa, ndo da nem pra descrever. Eu melhorei 100% do que eu era antes (E3).

Portanto, a partir dos relatos da pesquisa entende-se que ha uma supervalorizagédo
do trabalho comparado a outros aspectos presentes na vida pessoal. Nesse sentido, apesar do
trabalho se apresentar como uma dimensao fundamental na histéria do individuo com ou sem
deficiéncia visto que, percorre todas as praticas sociais e esta presente no desenvolvimento da
existéncia humana, o sentido do trabalho para a pessoa com deficiéncia parece ser mais
enfatico, pois enfrenta obstaculos relacionados a visdo da sociedade em associar deficiéncia a
improdutividade ou incapacidade. Essa visdo social distorcida pode gerar no trabalhador uma
necessidade de autoafirmacgéo por meio do trabalho em detrimento de outros aspectos da vida
pessoal como se apreende da fala ao se questionar sobre a relevancia do trabalho na vida:

Um lugar muito importante e fundamental mesmo. E através do trabalho que eu me
mantenho, que eu tenho a minha autonomia financeira, e acho que também tem o
lugar que é muito da perspectiva do reconhecimento de que eu sou um professor
deficiente que trabalha, que dar aulas, que se locomove. Os préprios alunos, as vezes
curiosos, perguntam por que eu ainda ndo me aposentei. Entdo eu acho que isso me
dé& uma identidade, identidade do trabalhador. Eu acho isso muito gratificante (E4).
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Assim, constata-se que o trabalho se constitui num elemento de valorizagéo
pessoal e de reconhecimento social. Corroborando com essa perspectiva Clot (2006, p. 69)

destaca que

O trabalho é sem ddvida um dos géneros principais da vida social em seu conjunto,
um género de situagdo do qual uma sociedade dificilmente pode abstrair-se sem
comprometer sua perenidade; e da qual um sujeito dificilmente pode afastar-se sem
perder o sentimento de utilidade social a ele vinculado, sentimento vital de
contribuir para essa perenidade, em nivel pessoal.

Nesse sentido, o trabalho para a pessoa com deficiéncia, conforme sdo destacados
nos relatos mencionados é um fator de construcdo da propria subjetividade do individuo.
Nardi (2006) reforca esse pensamento ao descrever que pensar a subjetividade nas suas
conexdes com o trabalho tem por consequéncia a compreensdo dos processos pelos quais as
experiéncias do trabalho estdo de acordo com os modos de agir, pensar e sentir que trazem a

interacdo entre diferentes elementos, valores, necessidades e projetos.

6.1.8 A empresa e a comunidade

A importancia da empresa na comunidade representa o fator que menos tem

influéncia na qualidade de vida no trabalho dos entrevistados.

Com relagéo a esse fator, constatou-se, entre os entrevistados que, apesar de todos
perceberem como importante pertencer a uma instituicdo que promove trabalhos de
responsabilidade social, a maioria das respostas demonstrou o desconhecimento e nenhum
envolvimento com as agfes desenvolvidas pela institui¢do: “[...] eu ndo sei como € que
funciona aqui essa parte”. Eu nunca me interessei em procurar, eu até peco nessa parte, mas
eu sei que tem alguma coisa a ver com a comunidade daqui (E1); “[...] de vez em quando eles
fazem uns projetos de responsabilidade social [...]. Acho isso legal” (E2). No entanto, destaca-
se uma resposta que enfatiza os impactos que as ac¢Oes de responsabilidade social causam na

comunidade, como também a necessidade de maior engajamento de todos os envolvidos:
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Olha, acho que sim. N6s temos aqui um projeto do qual eu sempre participo que é o
dia da responsabilidade social. Além desse dia, temos aqui grupos de assessoria
juridica, eles acompanham divdrcios, pensGes, DNA, e pra mim sdo elementos do
conhecimento da comunidade. [...] E eu acho que ajuda a comunidade a entender
que a faculdade é o lugar do glamour mesmo. Entdo eu acho importante, mas acho
que as pessoas poderiam participar mais. Os professores poderiam participar mais, a
comunidade poderia participar mais. Entdo nds temos assessoria juridica, as pessoas
vém, procuram 0s servi¢os e um movimento, além disso, ndo temos. Por exemplo, o
curso de pedagogia ndo tem reforco escolar para a comunidade, o curso de
contabeis, quando é época do imposto de renda, as pessoas vém aqui e é feita uma
planilha, o proprio imposto de renda, entdo eu acho que isso € muito bom, mas séo
questdes pontuais, ndo criam outros vinculos, apesar de serem importantes (E4).

Percebe-se através dos relatos que apesar do grupo compreender a importancia e a
necessidade dessa interacdo entre a instituicdo e a comunidade, esse fator ndo gera impactos
na qualidade de vida no trabalho desses profissionais. Essa constatacdo pode justificar o fato

do n&o envolvimento desses profissionais nas a¢des desenvolvidas pela organizacéo.

Em resumo, os fatores de qualidade de vida no trabalho estdo representados no

quadro 6, de acordo com o nivel de valorizacdo fornecido pelos entrevistados:

Quadro 6 — Grau de importancia dos fatores de Qualidade de Vida no Trabalho

FATORES DE QVT GRAU DE IMPORTANCIA

Remuneragéo Alta valorizacéo

Condicoes de trabalho

Desenvolvimento profissional

Crescimento profissional e estabilidade na Valorizagdo mediana
instituicdo

Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

Direitos na instituicéo

Importéncia da empresa na comunidade Baixa valorizacéo

Integracéo social na organizagéo

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

A anélise dos resultados aponta para um determinado nivel de percepcdo de

auséncia de qualidade de vida no trabalho no grupo pesquisado visto que, em acordo com
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Walton (1973) os critérios que definem a qualidade de vida no trabalho devem corresponder a

uma associacao equilibrada dos fatores no ambiente laboral.

O Quadro 7, por seu turno, apresenta os dados obtidos na analise de contetdo pela

selecdo das unidades de analise através de recortes (palavras, sentencas, frases, paragrafos)

das entrevistas utilizando-se da analise tematica dos fatores de QVT.

Quadro 7 — Relacdes entre categorias e unidades de analise dos fatores de QVT

CATEGORIAS

SUBCATEGORIAS

UNIDADES DE ANALISE (RECORTES)
ANALISE TEMATICA

QVT

Remuneragéo

“Pelo nivel de conhecimento que eu tenho, eu acho que ganho
pouco, entendeu” (E1).

“Eu acho que eu trabalho muito e o ganho é pouco” (E3).

Condicbes de
Trabalho

“La onde eu fico é um espago desse tamanho, um mini
quadrado. “[...] é ruim demais, mas fazer o que né ¢ o que tem,
eu tenho que ficar com o que tem” (E2).

“[...] as minhas condig¢des de trabalho, horas sdo boas e horas
sdo ruins. H& coisas que eu faco que na realidade ndo era para
eu estar fazendo mas eu tenho que fazer porque eu ndo posso
dizer um ndo para um chefe meu” (E3).

“[...] colocaram o estacionamento como se fosse pra mim. Nao
é o estacionamento das pessoas com deficiéncia, entdo eles
falam: olha, a vaga é do professor. Quando chegar, vocé me
liga antes. Eu acho que esse cuidado é interessante, mas ao
mesmo tempo, ndo avan¢a muito. Outro cuidado é, por
exemplo, se eu vou ao banheiro. Um dia desses o coordenador
da instituicdo falou “ha td bom pra vocé ir ao banheiro, eu
mandei trocar as portas”. Entdo é como se ndo houvesse 0
desenvolvimento da questdo da deficiéncia na faculdade. Eu
creio que se tem alguém que chega de cadeiras de rodas, vai
encontrar muito mais dificuldade do que eu encontro aqui. [...]
Entdo, eu acho que a instituicdo pode andar mais nessa
perspectiva. Entdo eu acho que ela tem uma preocupacao que
ainda é muito particularizada. Se alguém chegar aqui com
alguma deficiéncia fisica, vai ter que encontrar qual é o ritmo,
a movimentacdo da institui¢ao que eu ja conhego” (E4).

Desenvolvimento
profissional

“Estou indo bem no que eu fago e no setor. Mas, um lugar que
eu queria trabalhar quando eu cheguei aqui é no departamento
de pessoal porque eu pegaria mais experiéncia, tem muito mais
coisas, mais responsabilidade. E bom pra colocar no curriculo.
Eu gostaria de trabalhar 1a” (E2).

“Acho que a institui¢do poderia abrir mais possibilidades e eu
inclusive abrir propostas” (E4).

Crescimento
profissional e
estabilidade na
instituicdo

“Crescimento aqui ndo tem nédo [..]. Vocé muda de setor,
trabalha mais e o salario € 0 mesmo; vocé ganha é mais
trabalho” (E2).

“[...] tem muitos funcionarios que acompanham a idade da
empresa. Ela realmente s6 bota pra fora se a pessoa fizer por
onde .Eu acho que pra vocé sair daqui ¢ s6 se vocé pedir” (E1).
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“Eu acho que trabalhador nenhum pode se sentir seguro numa
instituigdo porque por mais tempo que vocé trabalhe: um dois,
trés, até dez anos, na hora que o chefe disser que ndo precisa
mais do seu trabalho, da sua méo de obra, ele vai ter que lancar
vocé pra fora né, entdo eu ndao me sinto seguro” (E3).

“Eu sou responsavel e cumpridor das minhas funcBes, mas
nada me garante que a instituicdo ao passar por uma crise
financeira, que ela ndo me demita porque eu sou um
funcionario que ganha mais porque eu tenho doutorado” (E4).

Integracéo social na
organizacéo

“[...] tenho um bom relacionamento. Da pra conversar
direitinho, ndo tem assim, distanciamento ndo. N&o percebo
preconceitos e acho que eles tratam todos com igualdade”
(E1).

“O meu relacionamento no trabalho é muito bom. As vezes eu
sinto um certo preconceito e alguém fala alguma coisa e,
principalmente, eu que tenho um movimento limitado, eu fico
um pouco sentido. Esse problema na minha perna... tem coisas
que eu ndo posso fazer, ai alguém diz “ha entdo vocé é
aleijado” e eu ndo sou aleijado, eu tenho s6 um pouco de
deficiéncia. Vejo que as chances de oportunidade sdo para
alguns, ndo é pra todos” (E3).

“Eu acho que favorece um pouco por que a faculdade tem uma
boa cantina, uma sala de professores interessante, mas
também, nds como professores temos um movimento muito
rapido aqui. Todos nés chegamos em cima do horéario. Eu
chego no estacionamento e coloco o carro muito separado dos
professores, entdo esse movimento de chegar conversando,
acompanhando os outros professores, ndo muito [...]” (E4).

Direitos na Instituigéo

“Sim. Os meus direitos sim, eu trabalhador daqui. Mas penso
que se chegar alguém com uma deficiéncia motora muito mais
dificultosa, ai os direitos comegam a se perder um pouco. Nao
temos um bebedouro com os elementos ai da qualidade, da
altura, ndo tem corrimdo, mas tem rampas. Acho que tem uma
adequacdo meio que improvisada. Mas se for falar de mim,
sim” (E4).

Equilibrio entre
trabalho e vida
pessoal

“Eu agora estou dando mais importancia pro trabalho do que
pras outras coisas. Eu tenho muita coisa pra resolver mais eu td
dando prioridade ao meu trabalho. O tempo que eu tenho em
casa é pra descansar. Eu acho muito importante o trabalho e eu
gosto. E uma coisa que eu me sinto bem. Eu me sinto bem
comigo mesma quando eu estou trabalhando” (E1).

“Q trabalho pra mim hoje é tudo na minha vida. Sem o
trabalho eu ndo vivo. E o trabalho tem sido uma distracéo
muito boa pra mim pelo periodo que eu passei afastado assim,
mais ou menos um ano. Entdo hoje pra mim o trabalho é uma
coisa muito boa, ndo da nem pra descrever. Eu melhorei 100%
do que eu era antes” (E3).

“Um lugar muito importante e fundamental mesmo. E através
do trabalho que eu me mantenho, que eu tenho a minha
autonomia financeira, e acho que também tem o lugar que é
muito da perspectiva do reconhecimento de que eu sou um
professor deficiente que trabalha, que dar aulas, que se
locomove. Os proprios alunos, as vezes curiosos, perguntam
por que eu ainda ndo me aposentei. Entdo eu acho que isso me
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da uma identidade, identidade do trabalhador. Eu acho isso
muito gratificante” (E4).

Aempresaea “Eu acho que isso ¢ muito bom, mas sdo questdes pontuais,
comunidade ndo criam outros vinculos, apesar de serem importantes” (E4).

“De vez em quando eles fazem uns projetos de
responsabilidade social [...]. Acho isso legal” (E2).

“Olha, acho que sim. N6s temos aqui um projeto do qual eu
sempre participo que é o dia da responsabilidade social. Além
desse dia, temos aqui grupos de assessoria juridica, eles
acompanham divércios, pensdes, DNA, e pra mim sao
elementos do conhecimento da comunidade. [...] E eu acho que
ajuda a comunidade a entender que a faculdade é o lugar do
glamour mesmo. Entdo eu acho importante, mas acho que as
pessoas poderiam participar mais. Os professores poderiam
participar mais, a comunidade poderia participar mais. Entdo
nos temos assessoria juridica, as pessoas vém, procuram 0S
servigos e um movimento, além disso, ndo temos. Por
exemplo, o curso de pedagogia ndo tem reforco escolar para a
comunidade, o curso de contabeis, quando é época do imposto
de renda, as pessoas vém aqui e é feita uma planilha, o préprio
imposto de renda, entdo eu acho que isso é muito bom, mas séo
questbes pontuais, ndo criam outros vinculos, apesar de serem
importantes” (E4).

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Através desta pesquisa, constatou-se que o trabalho se apresenta como um fator de
identidade para o individuo e este aspecto se torna mais evidente no trabalhador com
deficiéncia. Ademais, conforme se destaca nas falas dos entrevistados, o trabalho é descrito
como algo prazeroso e fundamental na sua vida: “eu acho muito importante o trabalho e eu
gosto. E uma coisa que eu me sinto bem. Eu me sinto bem comigo mesma quando eu estou
trabalhando” (E1); “o trabalho € uma coisa muito boa, ndo da nem pra descrever. Eu melhorei
100% do que eu era antes” (E3); “um lugar muito importante e fundamental mesmo. [...] e
acho que também tem o lugar que é muito da perspectiva do reconhecimento de que eu sou

um professor deficiente que trabalha que dar aulas, que se locomove” (E4).

De acordo com os depoimentos, o trabalho é de suma importancia para a obtencao
do sustendo em termos econdmicos, contudo, ele se torna mais significativo por representar
uma oportunidade de satisfacdo pessoal, socializacdo e reconhecimento das capacidades

profissionais.

Outra conclusdo verificada junto ao grupo pesquisado € a necessidade da
demonstracdo da superacdo da deficiéncia no ambiente de trabalho, mesmo que isso

signifique ir além dos proprios limites: “eu acredito que, apesar de um pouco da minha
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deficiéncia, minhas habilidades sdo maiores. A gente quer sempre ser melhor. [...] H& muitas
coisas que me limitam no que eu posso fazer, mas eu sou um pouco teimoso e acabo fazendo,
mas quando eu chego em casa, eu estou com dor no corpo”. (E3). Essa caracteristica que
representa um sacrificio além do permitido pelo corpo fisico pode ter uma influéncia na

insatisfacdo no trabalho e por consequéncia, a reducéo da QVT.

O estudo também proporcionou a constatacdo da auséncia de conscientizagdo
coletiva da questdo da deficiéncia no espagco académico, na percepcdo dos entrevistados, ao
destacarem que as pessoas ainda possuem um olhar muito individual. Indagados se os direitos
na instituicdo sao respeitados, obtivemos o seguinte relato: “Os meus direitos sim, eu
trabalhador daqui. Mas penso que se chegar alguém com uma deficiéncia motora muito mais

dificultosa, ai os direitos comeg¢am a se perder um pouco” (E4).

Concebe-se entdo que a lei que garante a reserva de vagas para pessoas com
deficiéncia ndo supre a caréncia de um espaco fisico reestruturado. Nem tdo pouco garante
sua integracdo social nas organizacOGes de trabalho pela conscientizacdo coletiva de seus
integrantes da necessidade de conviver com a diferenca de forma a dar énfase a capacidade

profissional desse trabalhador e ndo a sua limitag&o fisica.

Assim, a inclusdo do trabalhador com deficiéncia nas organizacfes deve estar
aliada a uma reconfiguracdo dos espacos de trabalho que deverdo ir além de uma mera
adaptacéo das instalagdes, ampliando-se para a percepg¢éo de que o ambiente das organizacgoes
deve acolher a todos os trabalhadores com ou sem deficiéncia de forma igualitaria e que as

politicas empresariais necessitam estar alinhadas para o alcance desse desafio.

Portanto, destaca-se a importancia das empresas considerarem a funcdo da gestdo
da diversidade no contexto das organizacOes, visto que, de acordo com Fleury e Jacomette
(2000) proporciona no ambiente laboral um gerenciamento planejado e voltado para as
necessidades dos individuos que apresentam diferencas significativas e que precisam conviver
no local de trabalho de forma a maximizarem as suas vantagens potenciais da diversidade e

minimizarem as suas desvantagens.
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6.2 Analise dos fatores de capacidade profissional

Os fatores de capacidade profissional foram distribuidos em fatores psicoldgicos,
constituidos de onze caracteristicas e fatores sociais, constituidos de treze caracteristicas. A
descricdo e analise dos dados obtidos se efetivaram de forma geral, buscando constatar no
grupo pesquisado o grau de compatibilidade entre os fatores de capacidade individuais
(capacidade profissional) e os fatores de capacidade exigidos no trabalho (demandas do
trabalho). O quadro 8 apresenta os dados obtidos no grupo de participantes com relagéo aos
fatores psicologicos de capacidade profissional e aos fatores sociais de capacidade

profissional:

Quadro 8 — Compatibilidade entre demandas do trabalho e capacidade profissional

DEMANDAS
DO TRABALHO
E El E2 E3 E4
CAPACIDADE
PROFISSIONAL

Fatores Trabalho | Possuo | Trabalho | Possuo | Trabalho | Possuo | Trabalho | Possuo
Psicolégicos (11)

TOTAL 09 06 10 08 11 07 09 07
Fatores Sociais Trabalho | Possuo | Trabalho | Possuo | Trabalho | Possuo | Trabalho | Possuo
(13)
TOTAL 10 06 13 10 08 07 07 04

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

A partir dos dados levantados e apresentados no quadro 8, infere-se que o grupo
apresentou compatibilidade parcial entre capacidade profissional e demandas do trabalho
relacionados aos fatores psicoldgicos e fatores sociais. Dos vinte e quatro fatores do modelo
IMBA, apenas quatro tiveram correspondéncia entre demandas do trabalho e capacidade
profissional (individual) no grupo pesquisado, a saber: atengdo no ambiente de trabalho; ser
agil no trabalho; capacidade pessoal nas decisdes do trabalho e capacidade de comunicagéo

com os clientes.
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O quadro 9 apresenta os dados obtidos na anélise de contetdo pela selecdo das
unidades de analise através de recortes (palavras, sentencas, frases, paragrafos) das entrevistas

utilizando-se da anélise tematica dos fatores psicossociais do IMBA.

Quadro 9 — Relag0es entre categorias e unidades de analise dos fatores psicossociais do IMBA

CATEGORIAS SUBCATEGORIAS UNIDADES DE ANALISE (RECORTES)
ANALISE TEMATICA

Conhecimento acima da fun¢do que desempenha.
“[...] a minha formagao ¢ totalmente diferente do cargo que
eu trabalho. Entdo, o meu nivel de conhecimento é diferente.
Entdo, o que eu tenho de conhecimento eu tento aplicar. Eu
acho que tenho habilidades além do que eu fago hoje aqui”

(E1).
Insatisfacdo com a funcéo atual.
CAPACIDADE Fatores Psicolégicos | “T6 indo bem no que eu fago e no setor. Mas, um lugar que
PROFISSIONAL e eu queria trabalhar quando eu cheguei aqui € no DP porque eu
Fatores Sociais pegaria mais experiéncia, tem muito mais coisas, mais

responsabilidade. E bom pra colocar no curriculo. Eu gostaria
de trabalhar 1a.” (E2).

Necessidade pessoal de desenvolver atividades além da
funcao que desempenha.
“[...] acho que a institui¢@o poderia abrir mais possibilidades e
eu inclusive abrir propostas. Mas, como professor eu estou
satisfeito” (E4).

Exerce atividades além da funcao.
“[...] eu fago outras fungdes além da minha [...]. Eu ndo fico
satisfeito com isso, mas preciso fazer o que me mandam”
(E3).

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Diante dos dados levantados nas entrevistas, constatou-se que algumas
caracteristicas presentes no grupo de participantes favorecem a compatibilidade parcial entre

capacidade profissional e demandas de trabalho, a saber:

- conhecimento acima da funcdo desempenhada, expressa na seguinte fala: “[...] a
minha formacdo é totalmente diferente do cargo que eu trabalho. Entdo, 0 meu nivel de
conhecimento é diferente. Entdo, o que eu tenho de conhecimento eu tento aplicar. Eu acho
que tenho habilidades além do que eu fago hoje aqui” (E1). Como também, a necessidade
pessoal de desenvolver atividades além da funcdo que desempenha: “[...] acho que a
instituicdo poderia abrir mais possibilidades e eu inclusive abrir propostas. Mas, como

professor eu estou satisfeito” (E4).




87

- 0 exercicio de atividades além da funcéo, presente no depoimento: “[...] eu faco
outras funcgdes além da minha [...]. Eu ndo fico satisfeito com isso, mas preciso fazer o que me
mandam” (E3);

-a insatisfacdo com a funcdo atualmente exercida: “[...] t&6 indo bem no que eu
faco e no setor. Mas, um lugar que eu queria trabalhar quando eu cheguei aqui é no
departamento de pessoal porque eu pegaria mais experiéncia, tém muito mais coisas, mais
responsabilidade” (E2);

Os resultados apontam que a instituicdo ndo esta incluindo os trabalhadores com
deficiéncia em funcbes compativeis, ndo existindo assim, relacdo adequada entre demandas
do trabalho e capacidade profissional. Portanto, fica evidente que se trata de cumprir uma
regra apenas para justificar a lei de cotas. O grupo pesquisado manifestou que sdo mais
qualificados do que as exigéncias dos respectivos cargos. Subestima-se, portanto, as
capacidades profissionais destes trabalhadores.

Nesse sentido é primordial que se faga uma reflexdo mais profunda sobre os reais
motivos que uma instituicdo contrata PcD visto que a integracdo inadequada desse
profissional ira impactar tanto no seu desenvolvimento profissional como no desempenho das

funcdes da organizacéo gerando prejuizos para ambos. Em acordo com Ribas (2010, p. 212):

“Nao faz sentido contratar pessoas com deficiéncia apenas porque a legislagdo
obriga e a fiscalizacdo pune os que ndo a cumprem. S¢ faz sentido contratar pessoas
com deficiéncia quando se parte do reconhecimento da possibilidade que essas
pessoas possam ter para se desenvolver para o trabalho — e ndo da aceitacio
inquestionavel do limite ou da deficiéncia. [...] Se ndo acreditarmos que as pessoas
com deficiéncia podem gerar riqueza pelo seu proprio trabalho é melhor ndo trazé-
las para dentro das empresas”.

Esse reconhecimento das possibilidades de trabalho das pessoas com deficiéncia
destacado pelo autor, representa a proposta do modelo IMBA que busca viabilizar o
desenvolvimento profissional ao permitir o estabelecimento das comparacgdes possiveis dos
requisitos do local de trabalho e do perfil de capacidade profissional dessas pessoas, para que
se encontre uma compatibilidade entre demandas do trabalho e capacidades profissionais

inerentes ao trabalhador.
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Portanto, Glatz, Mozdzanowski e Tupinamba (2011, p. 47) destacam que “[...]
deficiéncia ndo parece, neste caso, uma propriedade da pessoa, mas o resultado da
confrontacdo de pessoa e ambiente”. Quer dizer, quando as condi¢bes de trabalho sdo
favoraveis, a deficiéncia ndo se impde como fator relevante e quando as condi¢des de trabalho
sdo desfavoraveis, o trabalhador com deficiéncia encontra limitagdes na expressdo de sua
capacidade profissional. Os autores seguem afirmando que “[...] por isso, o IMBA deve ser
visto como uma ferramenta que apoia atividades que buscam especialmente, servir para a

inclusdo social”.

Acredita-se que essa equivaléncia entre requisitos do trabalho e capacidades do
trabalhador ird proporcionar avancos tanto para o trabalhador que estard desempenhando
funcdes de acordo com as suas possibilidades, quanto para a organizagdo que promovera a
satisfagdo no trabalho desencadeando melhor QVT aos profissionais envolvidos.

6.3 Analise da relacdo dos fatores de qualidade de vida no trabalho e de capacidade
profissional

A andlise da relacdo entre as categorias QVT e Capacidade Profissional
possibilitaram inferir que o fato da pessoa com deficiéncia estar inserida no mercado de
trabalho, j& pode ser considerado um fator de QVT para esse grupo de trabalhadores pelo
significado individual e social que representa. Nesse sentido, o trabalho se apresenta como
algo fundamental, pois resgada o sentido de cidadania, de produtividade, de participacdo
social e afasta o estigma da incapacidade pessoal.

De acordo com os resultados da pesquisa é possivel constatar que o baixo nivel
dos fatores de QVT entre os entrevistados é coerente com o resultado de compatibilidade
parcial dos fatores de capacidade profissional e demandas de trabalho no grupo pesquisado,
visto que, a satisfacdo no trabalho implica em ter um ambiente de trabalho adequado para o
desenvolvimento das capacidades profissionais. Essas conclusdes estdo de acordo com o0s
pressupostos da pesquisa que afirmam que quando a QVT é favoravel, ha uma tendéncia do
trabalhador em desenvolver capacidades profissionais gerando satisfagdo no trabalho. Assim,
0s baixos niveis de percepcdo de QVT do grupo pesquisado implicam num desenvolvimento
parcial das capacidades profissionais.
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O segundo pressuposto afirma que a satisfacdo no trabalho ocorre quando as
capacidades profissionais das PcD sdo compativeis com a funcdo que desempenham.
Portanto, o resultado de compatibilidade parcial dos fatores de capacidade profissional e as

demandas de trabalho (funcdo) favorece a insatisfacéo no trabalho.

O terceiro pressuposto da pesquisa expressa que o favorecimento da relagédo entre
demandas profissionais e das atividades de trabalho implica no aumento da QVT. De acordo
com os resultados o baixo nivel de percep¢do do grupo pesquisado sobre sua QVT interfere na
fragilidade da relacéo entre as demandas profissionais e as demandas do trabalho.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

A Qualidade de Vida no Trabalho assume uma importancia fundamental no
contexto das organizagdes, visto que, promove reflexfes e praticas no ambito das empresas,
sendo concebida como um recurso para proporcionar a motivagdo e a satisfacdo das
necessidades do trabalhador. Também visa favorecer um aperfeicoamento constante nas
condicdes de trabalho, nas questdes de ordem econdmica e social e nas politicas das
empresas, com a finalidade de gerar o bem estar fisico, psiquico e social do individuo, além
de condigdes apropriadas para o desenvolvimento do trabalhador na realizacdo de suas

atividades laborais.

O modelo tedrico da concepcdo de qualidade de vida e satisfacdo no trabalho de
Walton (1973), teoria escolhida como referencial para esta pesquisa, contempla os aspectos

relevantes para a compreensao da QVT, atraves da associacao de seus oito fatores.

Com base na andlise do conjunto de resultados desta pesquisa, constatou-se que,
com relacdo a concepc¢do de qualidade de vida e satisfacdo no trabalho, o grupo pesquisado
apresentou baixa satisfacdo em relacdo a maior parte dos fatores avaliados. Os fatores
remuneracao e condicdes de trabalho foram destacados pelo grupo como os mais valorizados.
O desenvolvimento profissional, o crescimento profissional e estabilidade na instituicdo e o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal foram fatores indicados com um nivel de valorizagdo
mediana; a integracdo social na instituicdo, os direitos na instituicdo e importancia da empresa
na comunidade foram, por seu turno, apresentados como os fatores que menos interferem na

manutencdo da qualidade de vida no trabalho do grupo pesquisado.

Com relacgdo aos fatores remuneracdo e condicGes de trabalho, considerados como
0s mais valorizados na percep¢do do grupo, concebe-se que o salario recebido pelo trabalho
realizado se apresenta como um indicativo de QVT, ndo apenas pela necessidade do
provimento econémico, mas também, do reconhecimento pela organizacédo, da relevancia do
trabalho das PcD.

A partir dos estudos realizados na atual pesquisa e dos dados coletados e
analisados pode-se compreender que as condicGes de trabalho devem ser pensadas de forma
individualizada, para cada organizagéo, visando adaptacGes do ambiente (rampas, banheiros,
portas e corredores adaptados, dentre outros) e dos instrumentos de trabalho (computadores,
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alturas de mesas e cadeiras, dentre outros) que levem em consideracdo as deficiéncias
presentes no quadro de trabalhadores, bem como, alteragGes gerais que facilitem o acesso da
clientela, levando-se em conta o tipo de atividade desenvolvida por uma determinada
empresa. As modificacdes criadas nas condicGes de trabalho podem gerar um nivel elevado de
QVT, visto que, favorecem as PcD um ambiente propicio ao exercicio digno do trabalho e ao
desempenho das capacidades profissionais, e também, demonstram o interesse da organizacao

em valorizar esse trabalhador num espaco idealizado para o seu desenvolvimento.

Sobre os fatores de capacidade profissional do modelo IMBA, distribuidos entre
psicoldgicos e sociais, foi possivel evidenciar compatibilidade parcial de tais fatores e as
demandas de trabalho na percepcdo dos participantes da pesquisa. Este resultado esta
relacionado aos seguintes aspectos salientados pelos entrevistados: Os participantes da
pesquisa referiram possuir conhecimento além da funcdo desempenhada; também
mencionaram 0 exercicio de atividades além da funcdo; a insatisfacgio com a funcéo
atualmente exercida; e a necessidade pessoal de desenvolver atividades além da fungdo que

desempenham.

Diante dos resultados alcancados, concebe-se que o modelo IMBA considera que
os fatores psicossociais de capacidade profissional se refletem no trabalho das pessoas com
deficiéncia e que a QVT pode desencadear o desenvolvimento desses fatores proporcionando

bem estar e satisfacdo no trabalhador.

O modelo IMBA tem como proposta o reconhecimento das possibilidades de
trabalho das PcD, visto que, busca viabilizar o desenvolvimento profissional através do
estabelecimento das comparagdes possiveis das exigéncias do local de trabalho e do perfil de
capacidade profissional, com a finalidade de promover uma compatibilidade entre demandas
do trabalho e capacidades profissionais. Essa equivaléncia ird proporcionar avangos tanto para
o0 trabalhador que estard desempenhando funcbes de acordo com as suas possibilidades,

quanto para a organizacdo que promovera a satisfacdo no trabalho, desencadeando QVT.

Nesse sentido, compreende-se que quando as condi¢cGes de trabalho sao
favoraveis, a deficiéncia ndo se impde como fator determinante e quando as condicbes de
trabalho sdo desfavoraveis, a PcD se defronta com limitacGes na prética de sua atividade
laboral, como também, no desenvolvimento de sua capacidade profissional e no seu bem

estar.
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De acordo com o objetivo geral da pesquisa, a analise da QVT de PcD a partir da
relagcdo dos estudos de QVT e de fatores de capacidade profissional na instituicdo de ensino
superior permitiu evidenciar que os baixos niveis de QVT refletiram num desenvolvimento
parcial das capacidades profissionais do grupo pesquisado. Também se constatou que a
compatibilidade parcial entre os fatores de capacidade profissional e as demandas de trabalho
favoreceu a insatisfacdo no trabalho do grupo pesquisado; e que o baixo nivel de QVT
interferiu na fragilidade da relacéo entre as demandas profissionais e as demandas do trabalho
no mesmo grupo. O Quadro 10 traz um resumo das relacdes entre QVT e Capacidade

profissional, tendo como referéncia os pressupostos da pesquisa e os resultados obtidos.

Quadro 10 - Relacdo da Qualidade de Vida no Trabalho e da Capacidade Profissional

PRESSUPOSTOS DA PESQUISA

RESULTADOS DA PESQUISA

Quando a QVT é favoravel, ha uma tendéncia do
trabalhador em desenvolver capacidades profissionais
gerando satisfacdo no trabalho.

Os baixos niveis de QVT refletiram num
desenvolvimento parcial das capacidades profissionais
na percepcao do grupo pesquisado.

A satisfacdo no trabalho ocorre quando as capacidades
profissionais das PcD sdo compativeis com a funcéo
que desempenham.

A compatibilidade parcial entre os fatores de
capacidade profissional e as demandas de trabalho
(funcgdo) favoreceu a insatisfacdo no trabalho do grupo
pesquisado.

O favorecimento da relacdo entre demandas
profissionais e das atividades de trabalho implica no
aumento da QVT.

O baixo nivel de QVT interferiu na fragilidade da
relagdo entre as demandas profissionais e as demandas
de trabalho na percepg¢éo grupo pesquisado.

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

A pesquisa pretendeu enfocar o modelo IMBA como um dos caminhos de
reflexdo sobre as préticas laborais das PcD, analisando os avancos desse instrumento e suas
limitacGes no &mbito da gestdo da diversidade. Trata-se de um recurso que pode servir como
uma ferramenta fundamental para auxiliar na inclusdo das PcD no mercado de trabalho, bem
como, para o remanejamento de profissionais reabilitados, gerando compatibilidade entre as
capacidades profissionais e a fungdo correspondente. Isso podera desencadear um maior nivel

de qualidade de vida no trabalho.

O modelo IMBA se apresenta como uma alternativa para se refletir sobre a
necessidade da construcdo e manutencdo de praticas de trabalho que favorecam a salide e o
bem estar do trabalhador, como também, que proporcionem uma real integracdo da pessoa

com deficiéncia ao local de trabalho.
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Este modelo € um recurso tedrico e pratico que visa a satisfacdo do profissional
em seu local de trabalho, visto que, sua aplicacéo tende a eliminar diferencgas entre capacidade
profissional e exigéncias da respectiva atividade exercida pelo trabalhador. Esse aspecto pode
ser considerado um indicativo de qualidade de vida no trabalho, pois valoriza ndo apenas a

tarefa em si, mas, principalmente, quem a executa.

No entanto, faz-se necessario a realizagdo de mais estudos e aplica¢cdes do modelo
IMBA, visto que, seu universo conceitual apresentou determinada caréncia na fundamentagéo
tedrica e empirica. O atual trabalho buscou suprir tais caréncias ao contribuir por meio da
introducdo de estudos especificos que complementassem o0s conceitos das qualificacGes-
chaves ou fatores psicossociais do modelo. Além disso, a utilizacdo do modelo IMBA no
atual estudo favoreceu sua ampliacdo empirica, trazendo as visdes e compreensdes, 0 que

permite eventuais adequacdes a realidade local considerada.

Também se evidenciou que o acesso as qualificagdes-chaves ou fatores
psicossociais, restringiu-se ao uso de entrevistas, ficando assim, dependente da percep¢do dos
sujeitos e respectivas interpretacbes. Portanto, o acesso ao instrumento ainda possui
limitagOes, pois, a medicdo restringe-se a uma abordagem eminentemente subjetiva e nédo
permitiu uma complementagdo por outros instrumentos ou recursos complementares

objetivos, como por exemplo, técnicos e psicométricos.

Concluiu-se também que a qualidade de vida no trabalho das pessoas com
deficiéncia perpassa por questdes fundamentais do mundo do trabalho que irdo dificultar ou
facilitar a pratica da QVT. Tais questdes referem-se a inser¢do de trabalhadores com
deficiéncia nas organizacdes de trabalho que ndo podem ser alcancadas apenas por medidas

isoladas, como a reserva de vagas, imposta pela lei de cotas.

Percebeu-se a necessidade de que também sejam efetivadas medidas
complementares que contribuam com o desenvolvimento das capacidades profissionais dos
trabalhadores com deficiéncia; a preparacdo da prépria organizacdo no que tange a adequacéo
dos locais de trabalho, como também, uma conscientizacdo coletiva quanto a acolhida desses

trabalhadores na organizagdo de forma integradora e igualitaria.

A conscientizacdo coletiva mencionada deve envolver principalmente os colegas
de trabalho. Sugere-se que as organizacGes possam abrir espacos de reflexdes com o intuito de

verificar as concepcdes de deficiéncia presentes nos demais profissionais, como também, de
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esclarecimentos e informacdes sobre as possibilidades de trabalho das PcD integradas na
organizacgdo para que se possa reduzir as davidas, romper estigmas e ideias pré-concebidas,

gerando assim, um ambiente mais receptivo para esses trabalhadores.

Elementos como a desinformacdo, o preconceito e a falta de qualificacdo
profissional das PcD, tdo presentes nas teorias consideradas, parecem ser, de fato,
desfavoraveis a inclusdo no mundo do trabalho. E, portanto, necessario que haja uma
mudanga de comportamento, bem como, que a PcD se capacite mais para entrar nesse
mercado. As empresas, por outro lado, precisam se conscientizar de que existe uma
quantidade consideravel de trabalhadores com deficiéncia aptos a colaborar com o seu

trabalho no desenvolvimento das organizagdes.

A falta de qualificacdo profissional pode ser compreendida como uma auséncia de
oportunidade nos espacos de capacitagdo, mas também, como uma consequéncia das
percepcOes de deficiéncia que permeiam a sociedade e em especial, as organizacfes. Assim,
alguns grupos sociais, como a familia, reforcam a ideia de que o parente com deficiéncia
necessita de protecdo, ndo havendo, consequentemente, um estimulo a sua entrada no
mercado de trabalho. E comum a busca, entre os familiares, de aposentadoria para seus entes,

mesmo quando o tipo de deficiéncia ndo incapacita o exercicio de uma profisséo.

Apesar destes obstaculos ainda presentes no contexto da insercdo das PcD no
mundo do trabalho é notéria a mudanca de percep¢do da possibilidade de integracdo social
desses profissionais. De acordo com os estudos tedricos levantados pela pesquisa, cabe as
organizacbes e a sociedade a busca de um ajustamento para que seja garantida a plena

participacdo dessas pessoas nos processos laborais.

Constata-se a existéncia de varios interesses que confluem para a inser¢do das
PcD no mercado de trabalho: a conscientizacdo e a reivindicacdo crescente das PcD para o
alcance da equiparacdo de oportunidades de trabalho e garantias dos direitos, engquanto
cidaddos; a necessidade do Estado em reduzir as despesas publicas; e as organizacGes

mundiais que pressionam para que sejam garantidos os direitos humanos das minorias.

O trabalho representa uma dimensao fundamental na vida do ser humano, com ou
sem deficiéncia, pois percorre todas as praticas sociais estando presente no desenvolvimento

da sua existéncia. No entanto, o sentido do trabalho parece ser mais enfatico para as PcD,
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visto que, se deparam com o enfrentamento de obstaculos relacionados & visdo social em

associar a deficiéncia a incapacidade de ser produtivo.

Essa associacdo da deficiéncia com a incapacidade produtiva gera no trabalhador
a necessidade de autoafirmacéo através do trabalho, fazendo com que essa dimensdo seja mais
evidente em comparacdo com outras dimens@es da vida. Assim, o trabalho se constitui como
um fator de valorizacdo da PcD, de reconhecimento social e de construgdo da prépria
subjetividade.

Nos estudos levantados e considerados, constatou-se que 0s padrdes de
produtividade e qualidade se constituem como referéncia para as organizacgoes. Essa realidade
se reflete em uma postura de desvirtuamento dos programas e a¢fes de QVT, pois, apesar do
notdrio avangco nos estilos de organizacdo do trabalho e na relacdo com os trabalhadores
(processos decisérios mais descentralizados, mudangas na legislacdo, dentre outros), os
mecanismos de manipulacdo ainda se encontram fortemente arraigados fazendo com que as

conquistas de QVT continuem limitadas no ambiente laboral.

A QVT deve ser concebida levando-se em consideracdo a articulacdo de interesses
diversos e suas relacdes com as esferas politica, econémica, ideoldgica, os mecanismos de
poder e a prépria condicdo do trabalhador diante das contradi¢fes presentes no contexto das

organizagoes.

Constatou-se que € insustentdvel a manutencdo de praticas de trabalho que sé
apontem para a maximizacdo do retorno do capital, visto que, essa postura gera para a

organizacdo consequéncias negativas relacionadas a satde do trabalhador e a queda na QVT.

Tendo em vista tais consideracdes, sugere-se que sejam aprofundadas reflexdes
acerca da viabilidade do conceito de empresa humanizada para que se possam pensar
possibilidades de agregar outros valores a organizacgdo. Estes valores devem promover agdes
de QVT mais solidificadas e favorecer a construcdo de relacdes de trabalho mais
democréticas. Também devem viabilizar a implantacdo da gestdo da diversidade, para que se

possa alcancar o tdo almejado exercicio da cidadania corporativa.

As organizagOes de trabalho precisam reconhecer a importancia da satisfacdo do
trabalhador no ambiente laboral, bem como refletir constantemente sobre seu papel de

intermediadora das relacbes de poder e das praticas que (des) favorecem o individuo
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trabalhador, buscando retomar a relacdo profissional saudavel, a ética e o respeito no

ambiente organizacional.

Esse é um dos grandes desafios a que se propde a Psicologia Organizacional que
também atua entre esses dois polos: de um lado, a organizacdo em busca da qualidade e
produtividade e do outro, o trabalhador, ser dotado de capacidades profissionais com
necessidades especificas de mais humanizacdo e em busca de satisfacdo e qualidade de vida
no trabalho.

Os resultados obtidos nesta pesquisa permitirdo a construcdo de reflexdes futuras
relacionadas as possibilidades de inclusdo das PcD, tendo como referéncia modelos que
contemplam fatores de ordem fisica e psicossociais, que possam dar um suporte mais seguro e
eficaz as organizac6es de trabalho ao contratar o profissional e favorecer a obtencéo da QVT,

como também, o desenvolvimento da instituicdo e do trabalhador com deficiéncia.

Os instrumentos utilizados nesta pesquisa (fatores de QVT e Fatores de
Capacidade Profissional do modelo IMBA) mostraram-se eficazes para a obtencdo dos
objetivos estabelecidos e contribuiram para a compreensao da tematica Qualidade de Vida no
Trabalho de Pessoas com Deficiéncia. Acredita-se, portanto, na sua relevancia para a
aplicacdo em outras pesquisas nessa area e para praticas profissionais no &mbito da Psicologia
Organizacional. Vale a pena ressaltar a necessidade de mais estudos e pesquisas sobre 0s
préprios instrumentos e as relacbes possiveis de serem estabelecidas entre eles na nossa

realidade organizacional e social.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTA APLICADO NOS SUJEITOS DA
PESQUISA

Dados sdcio-demograficos

Idade:

Sexo:

Tempo de servico:

Nivel de escolaridade:

Profissao:

Fatores Psicossociais de Capacidade profissional

1. Descreva a sua rotina de trabalho na empresa.

2.Que habilidades vocé julga necessarias para a execucdo de seu trabalho? Dessas

habilidades, quais vocé possui?
3. O seu trabalho favorece a pratica e/ou o desenvolvimento dessas habilidades?

4. Indique no quadro abaixo os fatores profissionais que vocé acha necessario para a execucao

de seu trabalho. Indique também quais deles vocé acha que possui.
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FATORES PSICOSOCIAIS DE CAPACIDADE PROFISSIONAL DO IMBA

FATORES
PSICOLOGICOS DE
CAPACIDADE
PROFISSIONAL

Necessério
para o
trabalho

Possuo

FATORES SOCIAS DE
CAPACIDADE
PROFISSIONAL

Necessario
para o
trabalho

Possuo

Atencdo no ambiente de
trabalho

Lideranca no grupo de
trabalho

Aprender e memorizar
informacbes  importantes
do trabalho

Iniciativa na execuc¢do das
atividades de trabalho

Concentragdo na atividade

Autonomia nas decisoes
do trabalho

Compreensdo detalhada da
atividade

Capacidade pessoal nas

decisdes do trabalho

Capacidade de critica

Toleréncia ao insucesso

Capacidade de autocritica
no trabalho

Persisténcia na execucgéo
da atividade de trabalho

Capacidade de receber

critica no trabalho

Responsabilidade
resultado do trabalho

pelo

Criatividade no trabalho

Pontualidade no trabalho

Solucdo de  problemas
utilizando estratégias

Manter a ordem dos
materiais de trabalho.

Ser 4gil no trabalho

Prudéncia na execucéo do
trabalho

Capacidade para
Planejamento da tarefa de
trabalho

Trabalho em equipe

Capacidade de
comunicacdo com  0S
clientes

Adaptabilidade nas
mudancas das tarefas e
/ou condicdes de trabalho
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Fatores de Qualidade de vida no trabalho -QVT

1.Existe relagdo justa e adequada entre seu trabalho e sua remuneracdo? Por qué?
2.Descreva as suas condicdes de trabalho.

3.Descreva de que modo vocé emprega sua capacidade profissional ao realizar seu trabalho.
4. Como vocé desenvolve essa capacidade profissional durante o trabalho?

5.Quais as chances de crescimento e que grau de seguranga vocé vé em seu trabalho atual?
6. Que tipo de integracdo e em que niveis o seu trabalho Ihe proporciona na sua instituicdo?
7.Qual o lugar que seu trabalho ocupa atualmente na sua vida?

8.Vocé acha que seus direitos sdo (respeitados) atendidos na sua instituicdo? Por qué?
9.Quiais os impactos que seu proprio trabalho causa no desenvolvimento da sua instituicdo?

10. A seguir, sdo apresentados oito fatores de QVT. Enumere-os em uma ordem de 1 a 8 de
acordo com 0 que vocé acha ser mais importante (8, 0 mais importante) ou menos importante

(1, 0 menos importante):

Remuneragéo

Condices de Trabalho

Desenvolvimento profissional

Crescimento profissional e estabilidade na instituicéo

Integracéo social na organizacdo

Direitos na instituicdo

Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

Importancia da empresa na comunidade




ANEXO A - COMPARACAO DE PERFIS - FORMULARIO PRINCIPAL

INSTRUMENTO ORIGINAL

IMBA -

PERFIL DE EXIGENCIA
Atividade/ n°®

Responsavel

Subcarga

Postura

54321012345

Licenca Data

Sobrecarga

Sentado

Em pé

De joelho/cocoras

Deitado

Inclinado/curvado

Bragos em postura forgada

00000 =

Subcarga

Locomocao corporal

i
N
=Y

Sobrecarga

Andar/subir

s 00 O

Escalar

Rastejar/escorregar

Q
O00=

Movimentagao de

Subcarga
partes do corpo

g
54321012345

Sobrecarga

Cabeca/pescogo

Tronco

Braco

Maos e dedos

Perna/pé

0OO0OO=

Subcarga

Informacéao 54321

Sobrecarga
34

Visao

Audigao
Emissao de sons/falar

Tato/sentir

Sensibiidade de movimentagad/postura

Gestos/Mimica

Olfato/paladar

0000 00¢ 00000s

Leitura

Calculo

Escrever

Caracteristicas
complexas 54

0OO00000000=

rguer

Carregar

Empurrar/puxar

OO0«

Resisténcia Fisica

Equilibrio

Motricidade fina

O0O0000=

O

Influéncias Ambientais subcarqa 0

Clima

brecarga

Som/ruido

Vibragoes/trepidagao

Luz/lluminacao

Umidade/sujeira

Gases/vapores/pos

Liquidos/solidos

OO000OO ¢
0000000 =

realizado por:

% Existe uma andlise de detalhes

0 Concordancia

Comparacao de Perfis

Caracteristicas principais

PERFIL DE CAPACIDADE
Nome/ n°
Responsavel Licenca Data

S_eguranga de trabalho  subcarga 0 sobrecarga % H
Perigo de acidentes 0O
Uso de meios de protegao no trabalho OC]

ubcarga Sobrecarga

Organizacao do trabalho 3550123
Jornada de trabalho diaria

[s]

Trabalho em turnos

Turno da noite

Salario por produgao/prémios
Posto de emprego dependente de ciclos
Posto de emprego isolado
Em comunidade espacial

0O00000=0=

Qualificagdes chaves
Iniciativa

Planejamento de trabalho
Compreensao

Atengao

Persisténcia

Imposigao

Lideranca

Capacidade de contato
Concentragao
Capacidade critica
Controle critico
Capacidade de ser criticado
Aprender/notar
Tolerancia a insucesso
Disposicao a organizagao
Solugao de problemas
Pontualidade

Velocidade de reagao
Autonomia

Diligéncia

Trabalho em equipe
Mudanga
Responsabilidade
Imaginagao

432101234

COCO00COOOO0000OIXO0000a =

Observacoes

H Necessidade de tratamento © IMBA-Team
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