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RESUMO

A pesquisa buscou verificar se a percepcdo da presenga de fatores estressores, associados a pressdo no trabalho,
estava relacionada com a forma como as pessoas viam a deficiéncia e as possibilidades de trabalho das pessoas com
deficiéncia (PcDs). A pesquisa, de metodologia quantitativa, foi realizada em uma universidade mineira contemplando
241 servidores. Dos 18 fatores estressores pesquisados, mais de 10% dos servidores identificaram a presenca frequente
de dez deles no cotidiano de trabalho. Quatro fatores estressores estavam correlacionados com diferentes formas de se
avaliar as possibilidades de trabalho das PcDs. Esses resultados indicam que agdes organizacionais que asseguram os
recursos adequados de trabalho, possibilidades de feedbacks sobre o desempenho de seus trabalhadores, capacitacao,
treinamento e possibilidades de uma maior participagao dos trabalhadores nos processos de tomada de decisdo, além
de minimizar os fatores estressores, favorecerdo atitudes mais inclusivas e uma melhor percepcao dos beneficios da
contratacdo de PcDs.
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ABSTRACT

Pressures at Work and Receptivity to People with Disability

The aim of this research was verify if the perception of presence of stressor factors was related with the way of
realizing the disability and the work possibilities of people with disabilities (PWDs). It was carried out a quantitative
investigation at a university from Minas Gerais, Brazil, with 241 civil servants. In order to identify the stressors
factors, it was used 18 working stressor factors. More than 10% of the civil servant realized the frequent presence of
ten stressor factors at their work. Four stressor factors were correlated with different ways of assessing the possibilities
of working from PWDs. These results indicate that organizational actions that assure the suitable work resources,
feedbacks opportunities about the performance of employees, training and participation of employees in the decision
process, will favor inclusive attitudes, better perception of the benefits of hiring PWDs and will contribute to minimize
the stressor factors.

Keywords: Stressor factors; work stress; people with disabilities.

RESUMEN

Las Presiones en el Trabajo y la Receptividad de Personas con Deficiencia

La investigacion busco determinar si la percepcion de la presencia de factores de estrés se relaciona con cémo las
personas ven la deficiencia y las oportunidades de empleo de los que la tienen. La investigacion, con metodologia
cuantitativa, realizada en una universidad de Minas Gerais, incluye 241 servidores. De los 18 factores de estrés
encuestados, mas del 10% de los servidores identificaron la presencia frecuente de diez de ellos en su trabajo diario.
Cuatro factores de estrés se relacionan con diferentes maneras de evaluar las posibilidades de trabajo de la persona
con deficiencia (PcD). Estos resultados indican que las acciones organizativas que garantizan recursos suficientes para
el trabajo, oportunidades de recibir pareceres sobre el desempefio de sus trabajadores, la capacitacion, formacion y
oportunidades para una mayor participacion de los trabajadores en la toma de decisiones, ademas de reducir al minimo
los factores de estrés, favoreceran actitudes mas incluyentes y una mejor comprension de los beneficios de emplear
PcDs.

Palabras clave: Estrés; estrés en el trabajo; personas con deficiencia.

Creative Commons Atribuicao-UsoNaoComercial-ObrasDerivadasProibidas 3.0 Unported

| @@@@ Os contetdos deste periédico de acesso aberto estao licenciados sob os termos da Licenca




Pressoes no trabalho e receptividade de pessoas com deficiéncia

INTRODUCAO

Contemplando algumas caracteristicas do mundo
do trabalho, Burke e Cooper (2000) indicam que a
década de 80 desponta como o periodo da énfase
na cultura da empresa, a década das privatizagdes,
das fusdes e aquisi¢des, das aliancas estratégicas,
da reengenharia e da introducdo do livre mercado.
Segundo esses autores, apesar de esse periodo ter
aumentado a competitividade econdmica de alguns
paises, ocorreram 0s primeiros sinais de tensdo: os
conceitos de stress e burnout passaram a fazer parte do
vocabulario do mundo do trabalho.

Ja no final dos anos 80 e inicio dos anos 90,
a economia ocidental foi marcada pela recessdo e
pela mentalidade de privatizacdo do setor publico,
liderando as mais profundas mudan¢as no mercado
de trabalho desde a Revolucao Industrial. Os anos 90
foram dominados pelos efeitos da recessdao e pelos
esfor¢os para sair dela, com as organizagdes fazendo
downsize, demitindo, horizontalizando os niveis
hierarquicos ou buscando o “tamanho certo”, o que
implicou na perda de trabalho por parte de muitos
trabalhadores e o aumento de inseguranga daqueles
que permaneceram em seus postos de trabalho
(Burke e Cooper, 2000). Nos primeiros anos do novo
milénio, além de uma busca constante para minimizar
a ameaca constante de terrorismo internacional,
ocorreram varias crises econdmicas nos paises mais
ricos do mundo, novos paises comegam a se destacar
como economias promissoras no mundo modificando
parcerias econOomicas, abrindo novas possibilidades
de fusdes e aquisicdes com culturas completamente
diferentes das ocidentais, configurando a necessidade
das organizagdes e instituigdes lidarem continuamente
com as mudangas.

Nessas situacdes de mudanga e crise, as organizagdes
para garantir sua manutenc¢do e crescimento focam
suas agOes na identificacdo dos problemas e na
constru¢do de resolugdes e, normalmente, evitam
se envolver com qualquer tipo de atividade que ndo
esteja relacionada com suas necessidades. Isso ocorre
com, por exemplo, a participacdo das organizagdes
em pesquisas, principalmente quando a demanda de
investigacdo nao ¢ identificada como uma necessidade
da empresa, alegando que o momento ¢ de incerteza,
que ha sobrecarga de trabalho, problemas nas relagdes
internas, dentre outras justificativas.

Além disso, nessas situacoes, também se identifica
a suspensao ou a adogdo de agdes bastante pontuais
no que diz respeito a contratacdo de pessoas com
deficiéncia (PcDs), embora a Lei de Cotas esteja
regulamentada pelo Decreto 3.298/99 ¢ seja uma
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obrigatoriedade para as organizacdes, implicando,
inclusive, em fiscalizagdo do cumprimento pelo
Ministério do Trabalho e Ministério Publico.

Considerando que o mercado de trabalho tenha
momentos de certa estabilidade e crescimento, as
mudangas ¢ as crises sdao dimensdes constitutivas
da sociedade, e as organizacdes tém trabalhado com
elas, ou apesar delas, desde a revolugdo industrial.
Por conseguinte, a inser¢do de pessoas com
deficiéncia deveria estar na pauta de preocupagdes das
organizagdes, mesmo em situagdes de mudanga ou
crise, uma vez que para além do direito, a contrata¢ao
de pessoas com deficiéncia ¢ uma obrigagdo legal a
qual as organizagdes estdo submetidas.

No entanto, tem-se constatado a baixa receptividade
das empresas a inser¢cdo de pessoas com deficiéncia, o
que pode ser identificado por meio do baixo numero de
admissoes e pelas estratégias de burla das organizagdes
frente a Lei de Cotas que, dentre outras agdes, justificam
o ndo cumprimento da Lei alegando peculiaridade dos
ramos de atividade que ndo seriam seguros para as
pessoas com deficiéncia, pleiteando que o calculo da cota
se restrinja apenas aos cargos administrativos; além de
“elevacao das exigéncias de qualificagdo e experiéncia
profissional para o preenchimento da vaga ofertada”
(Ribeiro e Carneiro, 2009, p. 557). Outras pesquisas
tém indicado também a resisténcia por parte de muitos
profissionais de Recursos Humanos em relacdo a essa
politica, afirmando que as pessoas com deficiéncia sdo
acomodadas, se fazem de coitados, tém um indice de
absenteismo alto, entre outros motivos (Nascimento,
Damasceno e Assis, 2011). Também a associacdo da
deficiéncia com a ineficiéncia (Daufemback, 2008) e
a alegagdo de baixa qualificag@o profissional das PcDs
(Tanaka e Manzini, 2005; Aratijo e Schmidt, 2006) sdo
justificativas recorrentes para a ndo insercao de PcDs
nas organizagoes.

Nas organizagdes que inserem pessoas com
deficiéncia verifica-se a predominancia de adaptacdes
nas condi¢des de trabalho (Carvalho-Freitas e Marques,
2010b); a relagdo entre estratégias de sensibilizacao
desenvolvidas pela organizacdo e a receptividade
positiva das pessoas com deficiéncia (Carvalho-Freitas,
2009), dentre outras. No entanto, ndo foram encontradas
pesquisas que analisassem se aspectos relacionados as
pressoes no trabalho, comuns nas organiza¢des mesmo
quando ndo estdo passando por situagdes de mudanga
e crise, poderiam estar relacionados a disposi¢do de se
inserir pessoas com deficiéncia.

Considerando que as pressoes organizacionais por
resultado, principalmente em situagdes de mudanga
ou crise, possam ter influéncia na contratagdo de
pessoas com deficiéncia, a presente pesquisa teve
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como objetivo verificar se a percepgao da presenga de
fatores estressores, associados a pressdo no trabalho,
estava relacionada com a forma como as pessoas
percebiam a deficiéncia e as possibilidades de trabalho
das pessoas com deficiéncia. O foco da pesquisa foram
pessoas com deficiéncia fisica, auditiva e visual sem
comprometimento intelectual.

REFERENCIAL TEORICO

Nesta parte serdo apresentados os construtos a
serem analisados pela pesquisa: fontes de pressdo no
trabalho e formas de ver a deficiéncia e as possibilidades
de trabalho das pessoas com deficiéncia.

1 Fontes de pressao no trabalho

As organizacdes, independentemente de estarem
em processos de crise e mudanga, vivenciam situagdes
cotidianas de pressdo em relagdo ao trabalho o que,
na literatura cientifica estd associada a presenca de
sofrimento e estresse ocupacional. Estresse entendido
conforme Mendes (2008), como um “fendmeno
resultante de uma tensdo acumulada em fun¢do do
continuo e intenso esfor¢o do individuo para se adaptar
as demandas internas ou externas que lhe sdo impostas
pelas dimensdes da organizacao, das condigdes e das
relacdes sociais de trabalho” (p. 166).

No presente estudo, o foco ndo serd na resposta
individual aos fatores de tensdo (sintomas de estresse),
mas na percep¢do em relagdo aos fatores comumente
associados as situagdes de pressdo nas organizagoes,
considerados como fatores estressores. Entende-
se como fatores estressores o conjunto de situagdes
organizacionais que as pesquisas identificam como
fontes de pressao que influenciam o aparecimento
de sofrimento e estresse nos trabalhadores (Cooper,
Cooper e Eaker, 1988; Rossi, 2005).

Couto (1987) enquadra as fontes de pressdo
estressantes no ambiente de trabalho em trés grupos:
relacionadas ao comportamento das pessoas; rela-
cionadas ao trabalho propriamente dito e relacio-
nadas a organizag@o, a saber:

a)no grupo relacionado ao comportamento das
pessoas estariam fatores como, relacionamento
interpessoal destrutivo, incoeréncias no trato dos
assuntos de pessoal, autoridade incompativel
com aresponsabilidade, chefia nao representativa
dos anseios do pessoal, ambiente tenso, inseguro
e divergéncia entre estilos de trabalho;

b) no grupo relacionado ao trabalho propriamente
dito estariam os seguintes fatores: falta de subsidios
para a tomada de decisdes, responsabilidade
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excessiva incompativel com a capacidade re-
querida para o cargo, prazos pouco razoaveis
para realizagdo de tarefas, falta de informagdes,
volume excessivo de trabalho, deficiéncias de
outras areas, afetando o trabalho de uma pessoa;
¢) no terceiro grupo estariam fatores relacionados
a organizagdo, como a incompatibilidade entre
o sistema de compensagdo ¢ a capacidade/
responsabilidade desempenhada, critérios de
promogao nem sempre baseados na competéncia,
conflitos entre valores, organizacdo deficiente
ocasionando alta incidéncia de prejuizos.

Cooper et al., (1988) em seu “Modelo Dinamico
do Estresse Ocupacional” consideram os agentes
estressores como parte integrante de todas as
ocupagoes profissionais, sendo que tais agentes podem
ser classificados em seis grandes categorias:

Fatores intrinsecos ao trabalho: volume de trabalho,
novas tecnologias, natureza e conteudo das tarefas
exigidas, ritmo de trabalho; fatores relacionados ao
papel gerencial: nivel de supervisdo e controle sobre
o trabalho; fatores de inter-relacionamento: apoio,
disponibilidade para o outro, atitudes de isolamento,
conflitos de personalidade; fatores relacionados ao
desenvolvimento da carreira ou realizagdo: sistema
de compensacdo, oportunidades de treinamento,
reconhecimento e valorizagdo do desempenho,
perspectiva de melhoria ou promocgdo, seguranga;
fatores relacionados a estrutura e clima organizacional:
politicas e valores empresariais, nivel de comunicacao,
recursos financeiros, clima de trabalho, caracteristicas
estruturais; interface casa/trabalho: ocorréncias
externas ao trabalho, apoio familiar, afastamento ou
aposentadoria, instabilidade ou inseguranca familiar,
conciliagao ou conflito entre carreira e vida familiar.

Segundo Rossi (2005) ha um consenso geral em
relagdo aos fatores estressores mais disfuncionais,
os quais serdo utilizados na presente pesquisa. Eles
sdo os seguintes: incerteza, sobrecarga de trabalho,
falta de controle, demandas do trabalho, estresse
interpessoal, incapacidade de administrar o tempo,
estresse tecnologico, conflito da funcdo, tarefas
rotineiras, recursos inadequados, lidar com problemas
emocionais, capacitagdo e treinamento, assédio moral,
falta de feedback, mudan¢a no emprego, mudanga no
ambiente e falta de participacao.

2 Formas de perceber a deficiéncia
e as possibilidades de trabalho das
pessoas com deficiéncia

Diversas reconstrugdes historicas sobre a deficiéncia
jé foram feitas, tanto na literatura nacional quanto na
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internacional (Pessoti, 1984; Aranha, 1995; Omote,
1996; Goss, Goss ¢ Adam-Smith, 2000; Tregaskis,
2002; Henderson e Bryan, 2004; Barnes, Mercer ¢
Shakespeare, 2005, dentre outros). Esses pesquisadores
discutem, em perspectivas diferentes, a questdo da
deficiéncia. No entanto, compartilham a premissa de
que a deficiéncia tem uma natureza contingencial,
isto é, indicam que as limitagcdes decorrentes de uma
lesdo ou impedimento fisico, depende sempre do
contexto social, historico e do conhecimento produzi-
do em determinada época. Carvalho-Freitas (2007)
operacionalizou essa revisdo historica, construindo
uma tipologia que identifica invariantes ou padrdes que
permanecem nas percepcdes compartilhadas sobre a
deficiéncia, mesmo quando o contexto historico varia.

Utilizando-se de revisdo histérica das formas
de perceber a deficiéncia ao longo do tempo, e apds
avaliagdo empirica do Modelo de Concepcdes de
Deficiéncia em Situagdes de Trabalho, Carvalho-
Freitas ¢ Marques (2010) propdoem seis dimensdes
ou tipos de interpretagdo da deficiéncia, que serdo
utilizadas no presente estudo:

A deficiéncia vista como fenomeno espiritual: essa
possibilidade de ver a deficiéncia foi identificada nos
estudos de Pessoti (1984); Bianchetti (1998); Aranha
(1995); Mantoan (2004). As pessoas atribuem uma
origem espiritual a deficiéncia e tendem a considera-la
uma manifestacdo de desejos ou castigos divinos. Os
comportamentos decorrentes dessa forma de perceber
a deficiéncia sdo consequéncia dos sentimentos de
compaixao e caridade.

A normalidade como matriz de interpretagdo: as
pessoas que compartilham dessa concepgdo tém no
modelo médico de avalia¢ao seu padrao de referéncia,
considerando a deficiéncia como um “desvio” ou
“doenga” que necessita de tratamento ou reabilitagdo
(Amiralian, 1986; Pessoti, 1984; Bianchetti, 1998;
Omote, 1995). O comportamento decorrente dessa
concepcao ¢ de segregacdo das pessoas com deficiéncia,
quer seja em areas especificas de trabalho ou em
instituicdes especializadas.

A inclusdo como matriz de interpretagdo: esta
concepgao ¢ compartilhada pelas pessoas que tém na
garantia dos direitos sociais sua referéncia de analise. O
pressuposto adotado € de que a sociedade é responsavel
pela inclusdo de todos (Sassaki, 1999; Barnes, 1999;
Barnes, Oliver e Barton, 2002). Essa forma de perceber
a deficiéncia estimula o desenvolvimento de agdes de
adequagdo das condicdes, praticas e instrumentos que
visem a criagdo de um ambiente de trabalho acessivel
a todos.

Percepcao de desempenho: a funcionalidade e
as possibilidades de desempenho adequadas sdo as
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principais preocupacdes de quem compartilha dessa
perspectiva de analise da deficiéncia (Gil, 2002;
Ribeiro e Carneiro, 2009).

Percepg¢ao do vinculo: o comprometimento em
relacdo ao trabalho das pessoas com deficiéncia e sua
estabilidade no emprego sdo os principais elementos
de analise de quem concebe a deficiéncia a partir dessa
perspectiva (Carvalho-Freitas, Marques e Almeida,
2009).

Percepcdo dos beneficios da contratacdo: a
possibilidade de usufruir beneficios para a imagem
e o clima organizacional sdo os principais focos de
analise de quem possui essa percepgdo instrumental
da deficiéncia (Gil, 2002; Bahia, 2006).

METODOLOGIA

O universo da pesquisa foi constituido por 335
servidores (funciondrios administrativos) de uma
universidade mineira, distribuidos em seus diversos
campi. A escolha dessa populacdo se deu pelo fato
de ser constituida por pessoas que atuam em situa-
¢oes de trabalho durante cerca de oito horas
diarias, estando suscetiveis a se defrontar com
situagdes de pressdo cotidianas no trabalho, tanto
oriundas das condigdes e organizagdo do tra-
balho, quanto do atual quadro de expansdao da
instituicdo. Em 2007 a Universidade contava com
um quadro de 236 servidores. Em 2008, aderiu ao
Programa Expandir I e ao Programa de Reestru-
turacdo e Expansdo das Universidades Federais,
o REUNI. Em dois anos seu quadro de servidores
cresceu quase 50%. O nimero de cursos de graduacao
oferecidos duplicou, foram criados cursos de mestra-
do e doutorado, novos campi foram constituidos,
crescendo a demanda em relagdo ao trabalho dos
servidores.

Por outro lado, a Universidade iniciou seu
processo de contratacdo de pessoas com deficiéncia,
buscando atender as exigéncias da Lei 8.112, de
dezembro de 1999 que prevé a reserva de até¢ 20%
das vagas em concurso publico para pessoas com
deficiéncia, embora ja tivesse alguns professores e
funcionarios com deficiéncia em seu quadro de pessoal.
No momento da pesquisa, a universidade possuia
oito funcionarios distribuidos em oito setores, dois
professores de departamentos diferentes e 28 alunos
com deficiéncia.

Todos os funcionarios da universidade foram
convidados a participar da pesquisa. No entanto,
devido a diversas dificuldades como: férias, afasta-
mentos, viagens durante a coleta de dados e recusa
em participar da pesquisa, uma vez que a partici-
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pacdo dos funcionarios era voluntaria, a inves-
tigagdo contemplou 241 servidores da Universi-
dade, distribuidos em seus diversos campi e ativi-
dades.

Foram adotados métodos quantitativo na obtengao
e andlise dos dados. Na perspectiva quantitativa, foram
utilizados trés questionarios, a saber: o questionario
de percepcdo da frequéncia dos fatores estressores,
baseado na proposicdo de Rossi (2005), o Inventario
de Concep¢des de Deficiéncia em Situagdes de
Trabalho (Carvalho-Freitas, 2007), além de dados
sociodemograficos.

No questionario de Fatores Estressores foram
elencados os fatores estressores indicados por Rossi
(2005) como mais disfuncionais, utilizando-se de escala
percepgao de frequéncia para medi¢do, considerando-
se uma variagdo de 1 (nunca ocorre) a 5 (sempre
ocorre). O Inventario de Concepgdes de Deficiéncia
foi composto por questdes fechadas, com a utilizagdo
da escala Likert para medi¢ao, considerando-se uma
variacdo de 1 (discorda totalmente) a 6 (concorda
totalmente). A aplicacdo dos questionarios foi realizada
no proprio local de trabalho do servidor ou em sala de
aula, caso o servidor ndo tivesse uma sala especifica
de trabalho.

Todas as respostas dos participantes foram
registradas na forma de banco de dados do programa de
informatica — SPSS for Windows (Statistical Package
for Social Sciences) — visando facilitar a aplicagdo
dos recursos estatisticos. A apresentagdo e analise dos
dados envolveram a utilizagao de técnicas estatisticas,
a saber:

a) estatistica descritiva: analise das médias, moda,
desvio padrao e percentual de frequéncia —
visando a descri¢do da percepcdo da frequéncia
dos fatores estressores e das formas como veem
a deficiéncia e as possibilidades de trabalho das
pessoas com deficiéncia.

b)analise da correlagdo de Pearson visando
verificar a ocorréncia de correlagdes (diregao e
intensidade das associagdes) entre os fatores dos
dois questionarios.

¢) analise de Cluster, visando verificar se os res-
pondentes poderiam ser agrupados segundo os
construtos analisados: pressdes no trabalho e
concepgoes de deficiéncia.

O método utilizado foi o de Ward. A medida de
similaridade utilizada foi a distancia euclidiana. Para
determinar o numero de conglomerados, utilizou-se
o grafico dos passos de agrupamentos em relagcdo ao
nivel de distancia.
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A pesquisa foi submetida e aprovada pelo Comité
de Etica da instituicdo.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Em relacdo aos dados sociodemograficos verifica-
se que: os 241 servidores que responderam ao questio-
nario se dividem entre homens (49,8%) e mulheres
(49,4%), com faixa etaria predominantemente acima
de 45 anos (39,8%). A maior parte dos servidores ¢
casada (51,9%) e possui um alto grau de escolaridade,
dividindo-se entre superior completo (26,1%) e
mestrado (28,6%). Somente 2,1% dos funcionarios
possuem o 1° grau incompleto, o que denota uma
média alta do nivel de escolaridade dos colaboradores
da Instituicao.

Em relagdo ao tempo de trabalho na instituigdo,
percebe-se uma grande quantidade de funcionarios
que esta comecando a trabalhar na Universidade,
com tempo de trabalho variando entre alguns meses
e 5 anos (43,2%), e que foram contratados em
decorréncia da expansdo da Universidade. Outra
parcela significativa estd na institui¢do ha mais de 16
anos (45,7%).

Quanto aos conhecimentos sobre a deficiéncia e
as experiéncias prévias com pessoas com deficiéncia,
verifica-se que a maioria dos servidores dessa
universidade concorda que a Lei de Cotas seja uma
acdo positiva do Estado para garantir igualdade
de oportunidades para as pessoas com deficiéncia
(71%). Em relagdo as informagdes que os servidores
possuem sobre a deficiéncia que permita a eles lidar
com tranquilidade com as PcDs, 44,1% tém duvida
se as informagdes que tém lhes dao essa sensagdo
de tranquilidade, o que implica que, possivelmente,
as vezes eles lidam com facilidade com as PcDs
e outras vezes nao, dependendo da circunstancia.
Com relagdo a qualidade das experiéncias prévias
que tiveram com PcDs, 80,9% concordam muito ou
totalmente que essas experiéncias foram positivas.
Quanto ao tempo que essas pessoas convivem ou ja
conviveram com PcDs, verifica-se que 46,9% delas
se relacionam ou se relacionaram com essas pessoas
por um periodo superior a cinco anos. Em relacao aos
diversos ambientes de possivel convivio com PcDs,
verifica-se que os servidores da universidade convivem
mais frequentemente com essas pessoas no trabalho
(31,4%) e em ambientes sociais (34,8%). A frequéncia
de relacionamento com PcDs na familia (25,1%) e na
escola (13,2%) sdo menores.

Os resultados relacionados as concepgdes de
deficiéncia predominantes entre os servidores podem
ser verificados na Tabela 1.
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TABELA 1

Concepgoes de deficiéncia

Matrizes

Observagoes (%)

* Espiritual Discordo totalmente 31,5
Média = 2,61 Discordo muito 17,8
Moda =1 Discordo pouco 24,0
Desvio-padrao = 1,45 Concordo pouco 15,7

Concordo muito 6,3
Concordo totalmente 4,5

* Inclusao Discordo totalmente 0
Média = 5,05 Discordo muito 1,2
Moda = 6 Discordo pouco 6,2
Desvio-padrao = 0,95 Concordo pouco 10,4

Concordo muito 39,8
Concordo totalmente 42,4

* Beneficios Discordo totalmente 2,5
Média =4,17 Discordo muito 7,9
Moda =5 Discordo pouco 12,3
Desvio-padrao = 1,16 Concordo pouco 36

Concordo muito 29,3
Concordo totalmente 11,6

* Normalidade Discordo totalmente 5,8
Média = 2,89 Discordo muito 324
Moda =2 Discordo pouco 33,5
Desvio-padrao = 0,8 Concordo pouco 23,7

Concordo muito 1,2
Concordo totalmente 0

* Desempenho Discordo totalmente 57,2
Média = 1,55 Discordo muito 30,7
Moda =1 Discordo pouco 9,5
Desvio-padrao = 0,77 Concordo pouco 1,6

Concordo muito 0
Concordo totalmente 0,8

¢ Vinculo Discordo totalmente 17,8
Média = 3,07 Discordo muito 10,8
Moda =4 Discordo pouco 25,4
Desvio-padrio = 1,34 Concordo pouco 29,5

Concordo muito 13,7
Concordo totalmente 2,9

Conforme pode ser observado na Tabela 1, as
pessoas tém diivida em relagdo a uma origem espiritual
da deficiéncia (39,7% concordam ou discordam pouco
das prerrogativas dessa matriz). Também em relagao a
matriz da normalidade, os resultados indicam duvidas
dos respondentes em relacdo aos seus pressupostos,
pois 57,2% responderam que concordam ou discordam
pouco, isto €, ndo t€ém convic¢do em relagdo as suas
respostas.

A maioria dos respondentes (82,2%) concorda muito
ou totalmente com os argumentos da matriz da inclusao.
E 87,9% dos técnicos administrativos discordam que o
desempenho das pessoas com deficiéncia seja inferior
ao das demais. Outros fatores que causaram duvida
entre os respondentes foram, primeiro, em relagao aos
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beneficios que as PcDs podem trazer para o clima e a
imagem da organizagdo, pois 48,3% responderam que
concordam pouco e discordam pouco em relagéo a isto,
e, segundo, em relagdo ao nivel de comprometimento
das PcDs, pois 54,9% concordam pouco ou discordam
pouco das premissas do fator vinculo.

Os resultados das concepgdes de deficiéncia
foram correlacionados com os resultados referentes
aos conhecimentos e experiéncias que os servidores
tém ou tiveram com PcDs e foi identificada correlacao
positiva (r=0,139, sig.=0,05) entre a percepcao dos
beneficios e experiéncia positiva anterior com PcDs,
isto €, quanto mais se concorda que existem beneficios
na contratacdo de PcDs para a instituigdo, tanto
para a imagem da instituicdo quanto para seu clima
interno, maior € a concordancia de que a experiéncia
anterior com pessoas com deficiéncia foi positiva. Essa
constatacao indica que experiéncias positivas com PcDs
podem ter um impacto também positivo na contratagao
dessas pessoas, propiciando uma boa expectativa em
relagdo aos beneficios dessas contratagdes para as
organizagdes.

Em relagdo aos fatores estressores, os principais
resultados estdo apresentados na Tabela 2.

Em relagdo a Tabela 2, os fatores estressores
que mais de 10% dos servidores consideraram como
de ocorréncia frequente em seus trabalhos foram:
demandas de trabalho (solicitagdes de diferentes
setores/pessoas), 36,1%; realizacao de tarefas rotineiras,
31,5%; sobrecarga de trabalho, 29,4%; recursos
inadequados, 20,0%; falta de capacitacao, 22,4%; falta
de participacdo na tomada de decisdo, 12,4%; falta de
controle, 12,1%; ambiguidade da fung¢do, 11,2; lidar
com problemas emocionais em funcao das rela¢des de
trabalho, 10,8; e falta de feedback, 10,0%.

Ap0s a andlise descritiva dos resultados, foram
realizadas as correlagdes entre fatores estressores e
concepgdes de deficiéncia, visando verificar se existiam
associagdes entre esses dois construtos. Foi verificado
que:

1. quanto maior a percepc¢ao de frequéncia da
existéncia de recursos inadequados (r=-0,130,
nivel de significancia=0,05) e de falta de
feedback (r=-0,128, nivel de significancia=0,05),
menor a concordancia com o0s pressupostos
da matriz de inclusdo, isto €, quanto maior a
identificacdo de que os recursos existentes e
os feedbacks no cotidiano sdao inadequados ou
insuficientes, menos se acredita que existirdo
adequagdo das condigdes e praticas de trabalho
para garantir o bom desempenho das pessoas
com deficiéncia.
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TABELA 2

Fatores estressores

Fatores estressores

Observagaoes (%)

« Sobrecarga de trabalho
Média = 2,89
Moda =3
Desvio-padrao = 1,169

* Demandas do trabalho
Média = 3,01
Moda =3
Desvio-padrao = 1,146

« Tarefas rotineiras
Média = 2,84
Moda =3
Desvio-padrao = 1,268

* Lidar com problemas
emocionais
Média = 2,30
Moda =2
Desvio-padrdo = 0,989

« Falta de feedback
Média = 2,35
Moda =3
Desvio-padrio = 0,994

« Falta de controle
Média = 2,46
Moda =3
Desvio-padrao = 0,966

» Ambiguidade da funcdo
Média = 2,22
Moda =2
Desvio-padrao = 1,050

* Recursos inadequados
Média = 2,70
Moda =3
Desvio-padrao = 1,049

« Falta de capacitacdo
Média = 2,81
Moda =3
Desvio-padrdo = 1,046

« Falta de participagdo na
tomada de decisdo
Média = 2,47
Moda =2
Desvio-padrao = 0,981

Nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente
Sempre

Nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente
Sempre

Nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente
Sempre

Nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente
Sempre

Nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente
Sempre

Nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente
Sempre

Nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente
Sempre

Nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente
Sempre

Nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente
Sempre

Nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente
Sempre

15,4
19,1
36,1
20,3

9,1

12,4
18,7
32,8
274

8,7

17,8
22,8
26,6
19,9
11,6

22,0
38,6
274
83
2,5

5

23,7
29,5
36,9
7,9
2,1

17,8
324
37,8
10,0

2,1

s

29,0
33,6
25,7
83
2,9

14,9
24,9
39,8
15,4

4.6

12,6
2.2
423
16,6

5.8

15,4
38,2
33,6
8,7
3,7
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2. Quanto maior a percepgao de frequéncia de falta
de capacitacdo e treinamento (r=-0,143, nivel
de significancia=0,05) e de falta de participacdo
na tomada de decisdo (r=-0,143, nivel de
significancia=0,05), menor a concordancia com
os pressupostos do fator beneficios, isto €, que a
insercao de PcDs possa trazer beneficios para a
imagem e o clima da organizagao.

Considerando essas duas correlagdes, ¢ possivel
inferir que mudangas realizadas pela organizagao
visando minimizar a presenca dos fatores estressores
“recursos inadequados”, “falta de feedback”, “falta de
capacitagdo e treinamento” e “falta de participagdo na
tomada de decisdo” poderdo favorecer uma concepgao
mais inclusiva por parte das pessoas € uma maior
percepcao dos beneficios da contratagcdo de PcDs.

Visando verificar se se poderia agregar os ser-
vidores em grupos relativamente homogéneos entre
si ¢ heterogéneos entre os agrupamentos no que se
refere as concepgodes de deficiéncia, foi realizada a
Analise de Cluster (Tabela 3). Os quatro clusters
identificados foram: Cluster 1: Explicacdes espirituais
para a deficiéncia; Cluster 2: Discordantes da matriz
espiritual; Cluster 3: Hesitantes em relagdo a inclusao;
e Cluster 4: Desempenho ¢ vinculo de PcDs similares
ao das demais pessoas.

TABELA 3
Clusters (médias de respostas)

Matrizes Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Cluster 4
Espiritual 4,42 1,74 2,86 2,07
Normalidade 2,75 2,92 2,96 2,95
Inclusdo 5,51 5,17 4,15 5,32
Desempenho 1,84 1,59 1,61 1,27
Beneficios 4,76 4,71 4,01 3,50
Vinculo 4,09 4,15 2,82 1,70

Cluster 1 (Explicagdes espirituais para a deficiéncia)
— Composto por aproximadamente 19% dos servidores
da Universidade. O que caracteriza este agrupamento ¢
que ele possui maior concordancia com os pressupostos
da matriz espiritual que os demais. Assim, este grupo
tende a concordar muito que a deficiéncia tem origem
espiritual, e tem uma tendéncia maior a desenvolver
acoes relacionadas ao sentimento de caridade para com
essas pessoas. No entanto, como nos demais clusters,
este grupo tem duvidas em relagdo aos pressupostos
da matriz normalidade, ou seja, t€m duvidas quanto
a alocacdo das PcDs no ambiente de trabalho. Este
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grupo também ¢ similar aos clusters 2 e 4 no que diz
respeito a inclusdo, em outras palavras, concorda que
deve haver adequacdo dos instrumentos e condig¢des
de trabalho para que as PcDs possam desempenhar
qualquer tipo de atividade. E também similar aos
clusters 2 e 3 no que diz respeito ao desempenho das
pessoas com deficiéncia, pois tende a discordar muito
que o desempenho das PcDs seja pior que o das demais.
Este cluster tem tendéncia a concordar muito com os
beneficios da contratagdo de PcDs para a imagem e
o clima da organiza¢do e também tem tendéncia a
concordar pouco que o vinculo das PcDs seja maior
que o das demais pessoas, como o cluster 2.

Cluster 2 (Discordantes da matriz espiritual) —
Este grupo representa aproximadamente 26,5% dos
servidores. Possui a caracteristica de ser o grupo que
mais discorda que a deficiéncia tenha origem espiritual.
Assemelha-se aos clusters 1 e 3 quando ndo acredita
que o desempenho das pessoas com deficiéncia seja
pior que o das demais. Caracteriza-se, também, por
concordar muito que as pessoas com deficiéncia sdo
capazes de desempenhar adequadamente qualquer
tipo de trabalho, desde que realizadas as adequacdes
nas condi¢des e instrumentos de trabalho (matriz da
inclusdo), concepgao similar aos clusters 1 e 4. Tem
tendéncia em concordar também com os beneficios da
contratag@o de pessoas com deficiéncia, como o cluster
1. Discorda de forma similar aos clusters 1 € 3 que o
desempenho das PcDs seja pior, em outras palavras,
acredita que o desempenho ¢ similar ao das demais
pessoas, e que a contratacdo de PcDs ndo implica em
diminuigdo de vantagem competitiva para a institui¢do.
Possui dividas em relacdo a alocagdo das pessoas
com deficiéncia no ambiente de trabalho (matriz da
normalidade) como todos os outros clusters, ¢ também
em relacdo ao vinculo, como o cluster 1.

Cluster 3 (Hesitantes em relagdo a inclusio)
— Composto por aproximadamente 26,3% dos ser-
vidores. Caracteriza-se por ser o grupo que menos
concorda com a inclusdo, em outras palavras, parece
ser o grupo mais hesitante em relagao as possibilidades
de trabalho das pessoas com deficiéncia, nao
acreditando que as modificacdes dos instrumentos e
condig¢des de trabalho sejam suficientes para garantir
o bom desempenho das pessoas com deficiéncia.
Discordam que o desempenho dessas pessoas seja pior
que o das demais, como os clusters 1 e 2. No que diz
respeito ao vinculo das PcDs para com a organizagao
ser diferente das demais pessoas, este grupo tende a
discordar. Caracteriza-se também por ser um cluster
com duvidas em relagdo as outras matrizes, pois
possui duvida quanto a alocacdo de pessoas com
deficiéncia e se elas podem causar constrangimentos
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no ambiente de trabalho (matriz normalidade), como
todos os outros clusters; em rela¢do aos beneficios da
contratagdo para o clima e imagem da empresa e em
relagc@o aos pressupostos da matriz espiritual, ¢ similar
ao cluster 4.

Cluster 4 (Desempenho e vinculo similares) —
Grupo representante de aproximadamente 30,7%
dos servidores. Este agrupamento caracteriza-se por
ser o grupo que mais acredita que o desempenho e o
vinculo das pessoas com deficiéncia sejam similares
ao das demais pessoas. Tende a discordar muito dos
pressupostos da matriz espiritual. Como os clusters 2
e 3, esse grupo concorda muito com a inclusao. Possui
também as caracteristicas de duvidas em relacdo aos
pressupostos da normalidade, como os outros clusters,
e também apresenta dividas em relagao aos beneficios
da contratacao, como o cluster 3.

E importante sublinhar que todos os quatro clusters
tiveram duvidas quanto aos pressupostos relacionados
a matriz da normalidade, isto ¢é, os servidores tém
davidas se a alocagdo das pessoas com deficiéncia
deva ter por critério o tipo de deficiéncia das pessoas,
se tém maior propensdo a sofrerem acidentes, e se as
instituicdes especializadas sdo mais aptas a lidar com
elas que as organizagdes de trabalho.

CONCLUSOES

A partir da andlise realizada podem-se identificar
aspectos que sdo caracteristicos da institui¢ao
pesquisada e aspectos que sdo similares aos de outras
pesquisas e, consequentemente, de outras organizagdes.
Além disso, foi possivel constatar associagdes entre
fatores estressores e concepgdes de deficiéncia que
podem contribuir para o melhor entendimento do
processo de inser¢do de PcDs nas organizagoes.

Dentre os aspectos singulares da institui¢do
pesquisada estdo a presenga de grande concordancia
de que a Lei de Cotas seja uma agdo positiva do
Estado para garantir igualdade de oportunidades para
as pessoas com deficiéncia, o que difere de outras
organizacdes (Ribeiro e Carneiro, 2009); e um tempo
relativamente grande de convivéncia com PcDs, quase
metade dos respondentes lidam com PcDs a mais de
cinco anos, o que também difere de outros resultados
de pesquisa (Carvalho-Freitas e Marques, 2009).

No entanto, os servidores dessa instituicdo tém
duavida se as PcDs devam ser alocadas em setores
especificos tendo como critério as deficiéncias que
apresentam, se sdo mais suscetiveis aos acidentes no
trabalho e se as instituicdes especializadas ndo seriam
mais adequadas para trabalhar com elas do que as
organizagdes de trabalho. Esse resultado ¢ bastante

PSICO, Porto Alegre, PUCRS, v. 43, n. 4, pp. 442-451, out./dez. 2012



450

similar aos de outras pesquisas como, por exemplo, de
Batista (2004) e Carvalho-Freitas (2009).

Quando se analisa as concepgdes de deficiéncia
dos respondentes, verifica-se que as formas de
se perceber a deficiéncia ndo sio mutuamente
exclusivas, sendo possivel uma pessoa concordar com
pressupostos diferentes sobre a deficiéncia, como
pode ser visto na analise descritiva das concepgoes
de deficiéncia e nos clusters. No entanto, embora as
pessoas possam perceber a deficiéncia a partir de
perspectivas diferentes, algumas caracteristicas dessas
concepgdes de deficiéncia sdo mais proeminentes.
Por exemplo, foram identificados grupos que se
diferenciavam ou porque acreditavam, ou porque
ndo concordavam, com a determinagdo espiritual
da deficiéncia; outro grupo se caracterizava por ter
duvidas se a adequacdo das condigdes e praticas de
trabalho poderiam garantir o bom desempenho no
trabalho por parte das PcDs e, ainda, um outro grupo
se caracterizava por acreditar que o desempenho e o
vinculo das PcDs néo diferiam do das demais pessoas.
Essa constatacdo indica que a caracterizagdo das
concepcdes de deficiéncia em situagdes de trabalho
pode ajudar sobremaneira na identificagao das formas
predominantes de se conceber a deficiéncia e as
possibilidades de trabalho das pessoas com deficiéncia,
contribuindo para o planejamento de estratégias
de intervengdo que possam auxiliar numa melhor
reflexdo sobre o processo de inser¢do nas organi-
zagdes e na implementagao de politicas de diversidade
com essa populagio.

Dos 18 fatores estressores pesquisados, mais de
10% dos servidores identificaram a presenga frequente
de dez deles no cotidiano de trabalho. Desses dez
mais frequentes, quatro deles estdo associados com as
concepgoes de deficiéncia. Esses resultados indicam
a existéncia de fatores estressores no cotidiano dos
servidores da universidade pesquisada, o que precisa
também ser investigado nas demais universidades
brasileiras. Além disso, é necessario sublinhar a
identificacdo de correlagdes entre pressoes no trabalho
e concepgdes de deficiéncia que, embora sejam de
intensidades fracas sdo estatisticamente significativas,
indicando que ambientes de trabalho percebidos como
mais estressores sdo mais desfavoraveis a insercao de
pessoas com deficiéncia.

Por outro lado, pode-se inferir que as organizacdes
que buscam assegurar os recursos adequados de trabalho,
que oferecem feedbacks sobre o desempenho de seus
trabalhadores, que capacitam, treinam e possibilitam
uma maior participagdo desses trabalhadores nos
processos de tomada de decisdo, além de minimizarem
esses fatores estressores, também serdo aquelas que
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favorecerdo atitudes mais inclusivas ¢ uma melhor
percepcao dos beneficios da contratagdo de PcDs.

Os resultados da pesquisa indicam que os fatores
estressores, além de causar sofrimento e adoecimento
para os trabalhadores (Rossi, 2005), também podem
ter uma repercussao negativa na insercao de pessoas
com deficiéncia nas organizacdes. Esses resultados
reforcam a premissa de que é necessario desenvolver
ambientes de trabalho que assegurem mais satude e
menos sofrimento para o trabalhador, o que também
favorecera a inser¢do e gestdo do trabalho de pessoas
com deficiéncia.

Finalizando, ressaltam-se os limites dessa pes-
quisa que trabalhou com servidores de uma unica
universidade, sendo necessarias novas pesquisas sobre
as relagdes entre fatores estressores e concepgoes de
deficiéncia, em outros contextos, para ampliar suas
contribuic¢des, principalmente se se considerar que nao
foram identificadas pesquisas anteriores relacionando
essas duas questdes.

Agradecimentos ao CNPq pelo apoio ao finan-
ciamento da pesquisa.
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