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Resumo

O estudo buscou conhecera percepcao de servidores publicos com deficiéncia em relagdo a seu contexto
e a qualidade de vida no trabalho, sob a perspectiva da inclusdo e da ergonomia da atividade. Fo

manifesta quando hafalta de condi¢Ges de trabalho, sobrecarga de
necessidades individuais, falta de espaco de dialogo. Em relagdo
criticos foram a percepcdo de falta de oportunidades de ascensao
jornada especial reduzida. O estudo forneceu pistas para novas
mudancas organizacionais no contexto pesquisado.

onados a deficiéncia, os mais
cegos e pelos servidores com
e subsidios aos gestores para
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The study soughtto understandthe perception of civil servers with disabilities, related to labor context and quality
of life at work, from the perspective of inclusion and the ergonomics of the activity. Twenty -five semi-structured
interviews’ data were submitted to speech lexical analysis with support from the IRaRMuTeQ software. There were
coexistence of representations of well-being and malaise. It is observed well-being when the organization of work
allows a certain degree of autonomy, freedom and flexibility, when the socio-professional relations are
harmonious, when there is space for speech and deliberation, when there are opportunities for professional growth,
learning and recognition, balance between life personaland professional and when the management supports and
promotes inclusion. The malaise is seen when thereis a lack of working conditions, overloading of tasks, pressure
for deadlines, disregard of individual needs, lack of space for dialogue. Regarding aspects related to disability, the
most critical were the perception of lack of opportunities forascension by blind servers and by servers with reduced
special working hours. The study provided clues to further investigations and subsidies to managers for
organizational changes in the context.

Keywords: Quality of life at work; Disability; Context of work; Public Service.

Résumé

Le butde la recherche a été de connaitre les representations des employés publics handicapés en ce qui concerne
leur contexte de travail et la la qualité de vie au travail dans une perspective de linclusion et de l'ergonomie de
l'activité. Les données de 25 entretiens ont été analysés avec I'aide du logiciel IRaMuTeQ. On a observé une
prévalence de vécus de bien-&tre parmi les participants lorsque il s"agit de I'organisation du travail qui sont liées
aux représentations d”autonomie au travail et de flexibilité dans ce cas elles sontassociées auxreprésentations de
rapports sociaux harmonieux, des oportunités de croissance professionnelle, de reconnaissance au travail, et de
soutien organisationnel. Le mal-étre estapparu lorsque les conditions de travail sont faibles, il y a de surcharge de
travail, exigences de délais, non prise en compte les besoins individuels, il ny pas de possibilités de dialogues.
Par rapport les aspects liés aux handicaps, les plus critiques ont été le manque d”opportunités pour la croissance
professionnelle des employes aveugles et aussi par ceux qui ont de journées de travail reduites. La recherche a
fourni de pistes pour nouvelles investigations et des apports aux gestionnaires vers des changements
organisationnels dans le contexte etudié.

Mots clés: Qualité de Vie au Travail; Handicaps; Contexte de travail; Employes Publics.

Resumen

El estudio busc6 conocer la percepcion de funcionarios publicos con discapacidad en relacién a su contexto laboral
y la calidad devida en el trabajo, desde la perspectivade la inclusién y la ergonomia de la actividad. Los datos de
25 entrevistas semiestructuradas fueron sometidos al analisis léxico del discurso, con soporte del software
IRaMuTeQ. Se verificd la coexistencia de representaciones de bienestary malestar. Se observael bienestar cuando
la organizacion del trabajo permite cierto grado de autonomia, libertad y flexibilidad, cuando las relaciones
socioprofesionales son armoniosas, cuando hay espacio de habla y deliberacion, cuando existen oportunida
crecimiento profesional, aprendizaje y reconocimiento, equilibrio entre vida personal y profesional y cu
jefatura ofrece soporte y promueve la inclusién. El malestar se manifiesta cuando hay falta ici

de didlogo. En cuanto a aspectos relacionados a la discapacidad, los més criticos fuero
oportunidades de ascenso por los servidores ciegos y por los servidores con jornada
proporciond pistas para nuevas investigaciones y subsidios a los gestores para ca
contexto investigado.

Palabras clawe: Calidad de vida en el trabajo; Discapacidad; Cont Servicio ‘Publico.

INTRODUCAO

Estima-se que 23,9% da populacdo brasile ponde a mais de 40 milhdes

de pessoas, apresente alguma deficiéncia ou limitag (Brasil, 2012). Uma parcela

importante, cerca de 6,5 milhBes de pessoas, encontra-se na chamada “idade produtiva” (Garcia,
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2014), o que justifica a preocupacdo e 0 interesse governamental, empresarial, social e
académico em saber como se dara a insercdo desse grupo de pessoas no mercado de trabalho.
Ademais, o Brasil ¢é signatario da Convencdo Internacional dos Direitos da Pessoa com
Deficiéncia, que no Brasil tem forga constitucional e onde recentemente foi sancionada a Lei
Brasileira de Inclusdo ou Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (Lei 13.246/2015), que possui um
capitulo inteiro dedicado ao tema do trabalho. A extensdo do arcabouco legal brasileiro
destinado a proteger direitos e fornecer garantias as pessoas com deficiéncia (PcD) parece
indicar, de um lado, a preocupacdo com o0 bem-estar e a integridade do grupo, de outro a
dificuldade de que a inclusdo socioprofissional realmente se efetive. Parte das dificuldades de
efetiva inclusdo nos contextos de trabalho é relacionada ao desconhecimento das reais
capacidades de desempenho das PcD e a crencas de gestores e profissionais que associam
deficiéncia a incapacidade ou invalidez (Bahia, 2006; Bortman, Locatelli Bandini & Rebelo,
2015; Sassaki, 2010).

Na&o existe um consenso acerca do conceito de deficiéncia, que varia de acordo com a
perspectiva e o foco de andlise adotados pelos autores (Carvalho-Freitas, Leal & Souto, 2011).
Neste trabalho sera utilizada a definicdo presente no artigo 2° da LBI (Brasil, 2015),
considerando-se o contexto social do trabalho: ‘“Pessoa com deficiéncia € aquela que tem
impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual, em
interagdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participacdo plena e efetiva na
sociedade em igualdade de condicdes com as demais pessoas’.

As PcD podem ser consideradas pessoas “diversas” ou “minorias”, definidas como
pertencentes a grupos “tradicionalmente sub-representados nas organizacdes, em termos de

poder, prestigio e status”, conforme propdem Hanashiro, Torres, Ferdman e D’ Amario (

p. 2). A diversidade nas organizacdes tem sido defendida como um valor or:
autores constatam, contudo que, para se alcancar efetividade organizacio
trabalho diversa, o clima organizacional precisa ser adequado e

ativamente fomentada, uma vez que ndo se trata de um co

Importante problematizar o fato de que, na préti diversidade e a incluséo

nas organizagdes, buscam integrar duas racionalidades gbnicas e com objetivos
distintos: a razdo econdémica — prevalente - e a razao e busca superar praticas
discriminatérias e promover o ideal da diferenca ¢
mercado de trabalho (Ribeiro & Ribeiro, 2010). Os

de PcD se manifesta mais como discurso e estrat

humano e positivo para o
que muitas vezes ainclusao

ting, e menos como pratica
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organizacional efetiva. Desse modo, assistimos a uma prevaléncia de uma logica instrumental
sobre a logica do compromisso social.

Sassaki (2010) conceitua inclusdo como adequacdo dos ambientes paratoda e qualquer
pessoa desenvolver plenamente sua cidadania. Salienta tratar-se de um processo de
transformacdo social baseado em principios como aceitacdo das diferencas, convivéncia com a
diversidade e aprendizagem por meio da cooperacdo. Esse preceito coaduna-se com um
principio fundamental da ergonomia da atividade (EA) que ¢é “adaptar o trabalho ao
trabalhador”. Ferreira & Antloga (2012) afrmam ser um “imperativo ético” fundamental ao
carater antropocéntrico da EA, adaptar, ajustar e compatibilizar a logica de funcionamento do
contexto de trabalho as pessoas, como forma de garantir o bem-estar dos individuos e a
efetividade organizacional. Esse aspecto encontra-se em total sintonia com o paradigma da
incluséo.

Ferreira (2011) critica a concepgdo dominante dos estudos de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) no Brasil, com foco dominante nos individuos, em acdes paliativas de carater
assistencialista, com objetivo prioritario de garantia da produtividade, em detrimento do bem-
estar do trabalhador, caracterizando uma atuacdo essencialmente produtivista. Propde a
“Ergonomia da Atividade” como alternativa teorico-metodologica de diagnostico e
intervencdo, por meio de uma inversdo de perspectiva que contempla um viés preventivo,
buscando atuar nas causas do mal-estar e com foco no contexto organizacional, e ndo no
individuo como “variavel de ajuste”. A Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida
no Trabalho — EAA QVT (Ferreira, 2012) orienta a producdo do conhecimento cientifico,
considerando a relacdo entre individuo e ambiente (contexto sociotécnico) mediado pela

atividade de trabalho.

Com o objetivo de conhecer como servidores com deficiéncia de
publica do legislativo federal localizada na cidade de Brasilia avaliam se
em aspectos relacionados a QVT, realizou-se um estudo de caso,

exploratéria e descritiva (Demo, 2000). A abordagem

generalizagcdo de resultados, mas ao aprofundamento do de um grupo social

especifico, no contexto de uma organizacdo (Goldenber azdo da forma de analise
dos dados, descrita adiante, considera-se que este seja,um dogqualitativo, com enfoque

quantitativo.

2t
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MATERIAIS E METODOS

Para a realizacdo da pesquisa, obteve-se autorizacdo prévia dadirecdo do 6rgdo. A coleta
de dados contou com as seguintes etapas: (a) Contato com a Coordenacdo de Acessibilidade da
organizacdo; (b) Envio do convite virtual para participacdo na pesquisa; (c) Reforco do convite
virtual duas semanas apds o envio do primeiro; (d) Contato com participantes, via e-mail, para
agendamento das entrevistas no local de trabalho, em horario e local de conveniéncia para 0s
participantes; (e) Entrevistas propriamente ditas, apds rapport inicial e assinatura de Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Utilizou-se, portanto, parcialmente 0s recursos
metodoldgicos habitualmente empregados na Andlise Ergondémica do Trabalho (AET).

O periodo de realizacdo das 25 entrevistas semiestruturadas (n=25) ocorreu entre 23 de
marco e 30 de maio de 2017. A duracdo média foi de 79 minutos, sendo a mediana de 65
minutos. Todos o0s participantes autorizaram gravacdo das entrevistas. A amostra de
conveniéncia representou 39% do universo de servidores com deficiéncia considerado na
pesquisa.

Na fase de andlise dos dados, os segmentos de textos e as respectivas discussdes que
poderiam identificar o0s respondentes foram submetidas previamente aos participantes e
discutiu-se com eles a adequacéo e a pertinéncia de explicitar e discutir o tema. Dessa forma,
procurou-se manter fidelidade ao acordado nos TCLE e ao paradigma da pesquisa
emancipatéria e participativa, em que se busca ressignificar o papel do participante, como
“sujeito” de pesquisa, € ndo “objeto” de pesquisa, sendo consultado e envolvido, na medida que
a questdo afeta sua vida (Stalker, 1998, citado por Watson, 2012).

As entrevistas foram transcritas e os trechos classificados em categorias analiticas

definidas, de acordo com o roteiro e o referencial tedrico-metodolégico, para
especificos e serem submetidos a analise pelo software IRaMuTeQ, (Ca
Trata-se de uma técnica computadorizada de andlise textual
coocorréncia de palavras em segmentos de texto. O pr.
distribuem ao acaso no texto (Ferreira & Antloga, 2012) apresenta rigor
estatistico e permite aos pesquisadores utilizarem diferen cnicos de analise lexical,
desde os mais simples, como o calculo de frequénci multivariadas, como a
classificacdo hierarquica descendente (CHD)/ALC eficio da analise lexical,
apontado pelos autores é a superacdo da classica d quantitativo e qualitativo na

analise de dados (Camargo & Justo, 2013a).
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Perfil Amostral

O perfil dos participantes consiste sinteticamente em quantitativo equilibrado de
homens (n=13; 52%) e mulheres (n=12; 48%); idade média de 44 anos; predominantemente de
cor branca, casados e em unido estivel. Todos possuem escolaridade de nivel superior, sendo
gue 60% (n=15) possui pds-graduacdo (especializacdo, mestrado ou doutorado) e dos 10 que
possuem apenas graduacdo, um deles tem duas graduacOes e estd cursando mestrado. Quanto
aos tipos de deficiéncia (Figura 1), a maioria tem deficiéncia fisica, seguida de visual e auditiva.
Sao 2 casos de cegueira total, sendo que um se locomove com apoio de bengala e outro com
apoio de cdo-guia, além de 5 casos de visdo monocular ou baixa visdo. Todas as pessoas surdas
usavam protese auditiva e eram oralizados em lingua portuguesa. Quanto a origem da
deficiéncia, 60% (n=15) deve-se a doencas/ acidentes e 40% (n=10) a condicGes congénitas ou
relacionadas ao nascimento.

m Fisica

® Visual

B Auditiva

Figura 1: Perfil dos participantes em relacdo ao tipo de deficiéncia (n=25).

Observa-se que essa amostra se situa no bojo da parcela minoritaria de 6,7% de PcD

com nivel superior de escolaridade, entre os 5,9% de Trabalhadores com Deficiéncia (TcD)

brasileiros empregados no servico pudblico civil ou militar e, ainda, entre os 2,6% de Tc
percebem mais de 10 salarios minimos mensalmente, conforme dados do C (
2012).

RESULTADOS E DISCUSSOES

Na andlise de Classificacdo Hierarquica Desce foram classificados 885
dos 951 ST identificados no corpus (93,06%). A andlise,re 2,960 ocorréncias, 3,933
formas, 2,273 formas ativas e 6 classes, de de Ndcleos Teméticos
Estruturadores do Discurso (NTED), que participa bem equilibradas, variando
de 15,5 a 18%. A Figura 2 apresenta o dendograma’’com TEDs nominados de acordo

com o tema estruturante e 0s respectivos percentuais ¢ao, em gue se observam trés




nlcleos independentes

Figura 2, a sequir:

e outros trés bem relacionados, como se pode visualizar
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melhor na

CONTEXTO DE

NTED 4. Relagbes
socioprofissionais saudaveis
[16,9%)

NTED 5. Interface
trabalho-vida pessoal
(15,5%)

NTED &. Suporte e Inclusio
(18%)

NTED 3. Desenvolvimento,
crescimento e
reconhecimento profissional
{15,6%)

NTED 2. Condigdes de
trabalho e acessibilidade
{16,9%)

NTED 1. Organizacdo do
trabalho (17,1%)

Figura 2: Dendograma com 0s 6 NTED representativos do contexto de trabalho, relacionados
a percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho por servidores com deficiéncia, conforme

percentual de incidéncia.
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Figura 3: Analise fatorial de correspondéncia (AFC) de elementos do contexto de trabalho
relacionados a representacdes de qualidade de vida no trabalho, por servidores com deficiéncia
(n=25).

NTED 1 - Organizacdo do Trabalho - responde por 17,1% do contetdo classifica
e refere-se a organizacdo do trabalho, da rotina laboral, em relacdo a quantidade,
horérios, demandas, grau de autonomia e liberdade para realizagdo das
feedback das chefias. Observam-se representacdes mais positivas e d
vivéncia de autonomia, liberdade, distribuicdo justa das
possibilidade de realizar um trabalho com qualidad
desempenho, participacdo nas decisdes. De outro lado s de espectro negativo,
minoritarias nesta amostra quando esses aspectos ndo se ~guando h& pressdo por
entregas mais rapidas, quando ha auséncia de feedb mbém critica a forma de
organizacdo do trabalho, quanto a forma de reali da e a impossibilidade do

trabalho remoto.

2t
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As formas mais frequentes foram: prazo (y2 = 117,39; p<0,0001), dia (}2 = 62,29;

p<0,0001) e parlamentar (¥2 = 60,39; p<0,0001). Houve uma predominancia significativa dos
respondentes lotados na area legislativa (32 = 68,73; p<0,0001).
A predominancia de participacdo de servidores lotados na area legislativa provavelmente se
deve ao fato de haver uma concentracdo de servidores de um mesmo contexto de trabalho, com
organizagdo de trabalho similar em que esses aspectos da rotina foram muito mencionados.
Ademais, 0 processo legislativo orienta-se pela cadéncia dos prazos e pelo trabalho parlamentar,
dai a forca desses léxicos neste nucleo.

Encontra-se respaldo na literatura associacdes de bem-estar e percepcdo de QVT a
autonomia e liberdade para organizar o trabalho, adivisdo justa de tarefas, a prazos exequiveis,
a satisfacdo com a forma de gestdo (Antloga etal, 2016; Guimardes Jdnior & Macédo, 2015) e
de mal-estar relacionado a auséncia de flexibilidade, de autonomia, de margem de manobra, a
sobrecarga e a pressdo por prazos (Fernandes, 2013; Ferreira, 2012; Ferreira & Asmar, 2008;).
De acordo com Kirkmeyer e Dougherty, citados por Ferreira e Assmar (2008), a sobrecarga de
trabalho, queixa frequente dos trabalhadores, pode afetar a salde, as atitudes sobre o trabalho
0 desempenho e o0s sentimentos sobre si proprio. S&o diversos os estudos, baseados em
diferentes abordagens além da ergonomia, como a psicodinamica do trabalho, a ergonomia e o
estresse ocupacional, que tém identificado, consensualmente, relacfes entre fatores da
organizacdo do trabalho e o mal-estar no trabalho, segundo Fernandes e Vasques-Menezes
(2012) citados por Fernandes (2013).

A auséncia de feedback relacionado ao desempenho ou a qualidade do produto do
trabalho, resultado do engajamento da subjetividade e da inteligencia do trabalhador,
implicando negativamente na dindmica do reconhecimento, é associado na literatura a pro
de sofrimento e mal-estar no trabalho (Dejours, 1993/2011; Mendes & Aral

dindmica pode ser comprometida pela propria forma de organizacdo do
tecnologia da informacdo, no caso o uso de um software respo
documentar e controlar de forma automética o processo d
fluxo de encaminhamentos — inputs e outputs - que te cia 0 comprometimento
da comunicacdo entre os atores, reduzida a sua dimensa rocratica de registro das
demandas e das respostas. Neste caso a medida da avali produto do trabalho ¢ a “ndo
reclamagdo”. A auséncia de resposta € a resposta. tanto, parecem estabelecer
suas estratégias de mediacdo, para lidar com esse nizacdo do trabalho, que em
certa medida frustra o exercicio do reconheciment e observa nas verbalizacOes

transcritas a seguir.
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“Acho que o reconhecimento, ele é mais negativo, pela auséncia de reclamag¢do, ou
seja, se ndo tem reclamacao, vocé entende que ta bom.”

“Reconhecimento que eu ndo vejo muito, para mim sdo esferas bem separadas, mas
eu dou 10, eu ndo tenho nada a reclamar. Eu ndo espero reconhecimento pelo
trabalho.” (P.10)

NTED 2 - Condicbes de Trabalho e Acessibilidade — responde por 16,9% do
conteudo classificado e refere-se as condicdes de trabalho, expressas por adequabilidade de
elementos de infraestrutura fisica — espaco, mobiliario, equipamentos, temperatura, ventilacédo,
iluminacdo — e de acessibilidade para o pleno exercicio profissional, com condices de
seguranca e autonomia. Neste NTED coexistem representacfes positivas e negativas, com certa
predomindncia de verbalizagbes negativas e queixas em relacdo a mas condicdes de estrutura
fisica e positivas, quanto a condicdes de acessibilidade.

De forma geral, representagcbes positivas de condi¢cGes de trabalho relacionam-se com
representacfes de satisfacdo e bem-estar, o oposto também acontecendo — representacdes
negativas quanto as condi¢es de trabalho relacionadas com representacbes de mal-estar e
insatisfacdo. Do mesmo modo, vivenciar condicdes favoraveis de acessibilidade aparece como
fonte de bem-estar ou, no minimo, de auséncia de mal-estar. O suporte dado pela equipe de
acessibilidade da organizacdo € fonte de conforto e seguranca no ambiente de trabalho.

Houve participagdo mais significativa do grupo do sexo feminino nesta classe (}2 =
12,76; p=0,0001). As formas mais frequentes e mais significativas (p<0,0001) sdo: mesa (x2
=84,93), pé (x2 =74,77), condicdo (x2=72,55), cadeira (y2 =67,84) e sala (32 =60,23). A seguir,

alguns exemplos de verbalizacoes:

“O unico objeto novo é a minha mesa, que foi conseguida pelo pessoal da sau
trabalho, tudo que tiver parafalar do espaco fisico e mobiliario eu acho horri
é legal ndo, o ruido é horrivel por causa desse ar-condicionado b,

“Quanto as condi¢oes de trabalho e a acessibilidade, e
equipamentos que eu solicitei, o programa de acessibili
minha chegada aqui, me acompanhou, me ensinou os ca
“O espago é muito pequeno, praticament
cadeira, mas isso ndo chegaa ser exat

s

qualidade devidanem o trabalho.” (

Foi encontrada uma participagdo mais significat lizagbes femininas neste

NTED, o que demonstra que as mulheres se detiv re esse tema. Além da
perspectiva quantitativa, é possivel notar uma prepo resentacOes negativas e de
mal-estar em suas falas, o que nos leva a interr uma questdo de género na
percepcao mais critica da qualidade dos espacos | ualquer forma, € importante

destacar, conforme salientaram Medeiros e Cunh a diversidade da densidade
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populacional e da qualidade dos espagos no interior da organizacdo, dependendo do setor de
trabalho, o que pode, objetivamente, influenciar na avaliagdo subjetiva dos servidores sobre
esse aspecto do contexto de trabalho.

A relagdo entre satisfacdo com condicOes de trabalho e percepcdo de bem-estar, e de
outro lado, a insatisfacdo relacionada a mal-estar e impacto na percepcdo de QVT é achado
frequente nas pesquisas com trabalhadores, no geral, (Albuquerque, Ferreira, Antloga, & Maia,
2015; Branquinho, 2010; Do Carmo, 2014; Fernandes, 2013) e nas que envolvem trabalhadores
com deficiéncia (TcD), em particular, destacando-se neste caso, 0s aspectos relacionados a
acessibilidade e adaptacdo dos postos (Carvalho-Freitas, 2009; Carvalho-Freitas, Marques, &
Almeida, 2009; Neves-Silva, Prais, & Silveira, 2015; Paiva, Bendassoli, & Torres, 2015;
Violante & Leite, 2011), sendo que a insatisfagcdo com esses aspectos, no limite, pode acabar
motivando a saida do emprego (Scalabrin & Campos, 2016). Também se tém encontrado
indicios de correlacdo entre a percepgao positiva do desempenho de TcD e as adaptacBes nas
condicOes de trabalho (Carvalho-Freitas & Marques, 2007).

NTED 3-Oportunidades de desenvolvimento e crescimento profissional - responde
por 15,6% do contetdo classificado e remete as representacdes acerca das oportunidades de
capacitacdo, aperfeicoamento, desenvolvimento profissional e de crescimento e ascensao
profissional. Em geral, ha prevaléncia de percepcdes positivas e favoraveis guanto a existéncia
de oportunidades de capacitacdo e desenvolvimento, o que é fonte de satisfacdo e bem-estar.
Ha ambivaléncia quanto a percepc¢édo de oportunidades de crescimento e ascensdo profissional,
com representacOes positivas e negativas. Os/as participantes creditam as dificuldades de

crescimento profissional ou de ascensdo, por meio de ocupacdo de funcdes comissionadas, a

auséncia de perspectivas relacionadas a &rea de atuacdo (area-meio), ou a asp
caracteristicos da propria carreira, ou, ainda, a questdo da deficiéncia. No ca: i
aparece como descrenca no potencial da PcD, referida mais fortement
cegos, 0 que se revela uma fonte importante de frustracdo e de
trabalho.

As formas mais frequentes foram: oportunidade 0,000T1), capacitagao (2
= 64,52; p<0,0001) e curso (¥2 = 53,98; p<0,0001). H

dominancia significativa
uma participacdo ndo

,34; p=0,13). Exemplos de

dos respondentes do sexo masculino (2 = 35,4
significativa dos servidores lotados na area adminis
verbalizagdes:

O resultado de predominancia masculina no encontro de estudo de Zauli,

Torres e Galinkin (2012), realizado com 1.320 servid e servidoras da propria organizacéo,
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entre 2005 e 2006, que encontrou que os servidores homens, mais que as mulheres, atribuem
mais importancia a oferta de treinamento e ao desenvolvimento de habilidades e competéncias.

Quanto a menor participacdo dos participantes da area administrativa pode haver alguma
relacdo com o fato de o servico mais burocrético e rotineiro desses setores, acabem por requerer
menor necessidade de atualizacdo continua, tornando este aspecto do contexto de trabalho
menos relevante.

Quanto aos resultados deste fator de forma geral, vdo ao encontro de outras pesquisas
realizadas com servidores publicos em geral (Andrade, 2011; Fernandes, 2013; Figueira, 2014)
e com TcD, que evidenciam satisfacgdo com as oportunidades de capacitacdo, com a
possibilidade de ter aprendizados significativos e manter-se em continuo desenvolvimento,
sendo este um aspecto relevante também na de percepcdo de QVT de TcD (Assungdo,
Carvalho-Freitas & Oliveira, 2015; Carvalho-Freitas, 2009). Em outros estudos também se tém
observado maior insatisfacdo com os aspectos relacionados a oportunidades de crescimento
profissional, indicando a percepcdo de diferencas no tratamento em processos de promogédo e
queixas em relacdo a falta de equidade, sendo subestimados a priori sua capacidade e/ou seu
potencial (Almeida, Carvalho-Freitas & Marques, 2007; Assis & Carvalho-Freitas, 2014,

Carvalho-Freitas, 2009). Esse aspecto € muito nitido na verbalizagdo a sequir:

“Reconhecimento e crescimento profissional, esse aspecto talvez seja o mais dificil.
Um dos problemas é a falta de confianca na capacidade da pessoa de ser gestora,

achamque a pessoa comdeficiéncia... infelizmente, as pessoas ndo pagampara ver.”
(PcDV)

Ressalte-se que as queixas de dificuldades de ‘promogdo’, que no contexto do servigo

publico refletem-se como a possibilidade de ocupacdo de funcbes comissionadas gerenciai

dos servidores cegos, em que a verbalizagdo “infelizmente, as pessoas
bem ilustrativa e significativa. Bittencourt e Fonseca (2011) identifica
deficiéncia visual apresenta desvantagem em relacdo as te pela
condicdo da deficiéncia, como também pelo preconceit [ ¢cOes quanto as

suas potencialidades.

Arelacdo indireta tem a ver com ajornada especi PcD. Quando se analisa
a verbalizacdo no contexto referido, em que ha pres do técnica compativel e a
ocorréncia de oportunidades, em que colegas cont m formacdo similar, foram
indicados para assumir postos dessa natureza, édes realmente ndo esta ocorrendo

uma desconsideracdo pelo potencial desse grupo. O ipante explica assim:
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“Também tem aquele negocio, ‘eu ndo sou racista, ou machista’, mas meu
comportamento ... vocé ndo fala, mas vocé se comporta... age com preconceito, as
vezes dauma dor.... Mostrou que é preconceituoso, porque ndo confiou... ndo é com
a deficiéncia visual, mas uma coisa de achar que, porque vocé ndo enxerga, entdo
a cabeca ndo deve funcionar bem, é aquela ignorancia preconceituosa. Ai vocé vé
essas situagdesvindo de chefia, de gente com nivel superior, com doutorado, néo h&
explicacéo (...)”.

Esse participante apresenta as caracteristicas de um preconceito, que € sdtil, velado,
ausente no discurso, mas presente na pratica, nas acdes. Como se trata de relacionamento entre
colegas, parece, portanto, estranho pensar em preconceito, entdo ele define a situacdo como
“ignordncia preconceituosa”, mas ao mesmo tempo considera dificil de explicar e de entender,
diante do paradoxo —como pensar em ignorancia de alguém altamente escolarizado? Ribeiro e
Ribeiro (2010, p. 123) descrevem assim a producdo do preconceito, que ajuda a compreender

o dilema vivido pelo participante em tela:

“O preconceito se produz por uma predisposi¢do perceptual, socio historicamente
construida, marcada pelo desconhecimento de uma realidade dada e por uma atitude
desfavoravel em relacéo a algo ou alguém, que ndo permite a apreensao global de
fendmenos, estabelece uma diferenciagdo social e gera, por conseguinte, a
legitimacgao de estereotipos e estigmas, que se interpdem na relagdo entre um dado
sujeito e o outro sujeito, alvo de uma segregacéo. Assim, a opinido sobre o outro e a
modalidade de relagdo com ele ja estaria definida a priori pelo esteredtipo que,
como categoria descritiva simplificada baseada em crengas adquiridas, indica, de
forma normativa, as possibilidades e impossibilidades dessa relacédo, além das
expectativasacerca dooutro.” (grifos nossos).

Esse preconceito simbolizado pela desconfianca na capacidade da PcD ndo é achado
incomum nos estudos da area (Abreu & Moraes, 2012; Neves-Silva et al, 2015; Tanaka &
Manzini, 2005; Toldra, 2013).

Importante destacar a consequéncia produzida — a dor. Estudos realizados no campo

EAA QVT tém apontado relagdo entre falta de reconhecimento e de oportunidad
crescimento profissional e o mal-estar no trabalho (Branquinho, 2010;
Figueira, 2014). Ferreira (2011, p.43) afrma que “o mal-estar ap
associado a percepcdo de ndo-reconhecimento do trabalho s i a das
chefias; falta de incentivos; sentimento de injustica;
a relacionados ao nao
pgéo de QVT.

e por 16,9% do contetdo

promogdo profissional”. Esses sentimentos de frustra
reconhecimento, tem como implicagdo o comprometimen

NTED 4 — Relagdes socioprofissionais sau
classificado e reune verbalizacbes acerca da q importancia das relacdes
socioprofissionais com o0s pares, chefila e, eventu rios, incluindo aspectos de

cooperacdo, sintonia, compartilhamento de infor Oes de amizade, espago de
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dialogo e de discussédo, e o quanto essas relagcBes positivas contribuem para o desenvolvimento
pessoal, profissional e para a melhoria dos processos (eficiéncia) e resultados do trabalho
(efetividade).

As formas mais frequentes foram: chefe (¥2 = 80,31; p<0,0001), mandar (32 = 38,37;
p<0,0001) e relacionamento (¥2 = 35,61; p<0,0001). Houve uma predominincia significativa
dos respondentes da area administrativa (y2 =21,29; p<0,0001).

A harmonia nas relacbes socioprofissionais, e a percepcdo de relagcdes socioprofissionais
saudaveis é achado frequente nas pesquisas acerca de QVT com a populacdo de servidores
publicos em geral (Albuquerque et al, 2015; Antloga et al, 2016; Branquinho, 2010; Do Carmo,
2014) e também na de trabalhadores com deficiéncia (Carvalho-Freitas, 2009; Carvalho-Freitas
et al, 2009, Carvalho-Freitas, Toledo, Nepomuceno, Suzano, & Almeida, 2010). Ferreira e
Antloga (2012) afirmam que as relagdes socioprofissionais desempenham um papel mediador
ou compensatorio quando existem problemas em outras dimensdes, como as condicbes e
organizagcdo do trabalho.

Nos resultados expostos também fica nitida a importincia das relagdes
socioprofissionais ndo apenas para o bom “ambiente” de trabalho e para o bem-estar, mas
também para o aprendizado coletivo e para a melhoria de processos e da eficiéncia
organizacional. Esses dados vao ao encontro do que Abbad e Borges-Andrade (2014) afirmam
quanto a importancia da cooperacédo e do clima de inovagdo para os processos de aprendizagem
nas organizacoes.

NTED 5 - Interface trabalho-vida pessoal/social - Este nicleo tematico, que responde
por 15,5% dos contetdos classificados, refere-se predominantemente as interrelacdes trabalho
& vida pessoal e social. Observa-se predominio de satisfacdo quando se consegue org
bem os tempos (tempo do trabalho e tempo da vida fora do trabalho), sem h
de levar trabalho para casa e quando se realiza um trabalho desafia
possibilita incorporar e intercambiar aprendizados e experiéncias do tr
Eventualmente h& impacto negativo do trabalho na subjetivi s davida,
pela percepgdo de que o trabalho estd invadindo a es rando ansiedade e mal-
estar. Em geral, encontra-se percepcdo positiva de ser rganizagdo e orgulho de
pertencer, no entanto também ocorre a observanci 0S externos negativos
relacionados a essa imagem, eventualmente impac ente a vida cotidiana e a
autopercepcdo de servidor publico do legislativo.

As formas mais frequentes foram: casa (

p<0,0001), coisa (¥2 = 39,7; p<0,0001) e ajuda

<0,0001), vida (x2 = 56,1;
7,5;p<0,0001). Houve uma
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predominancia dos respondentes do sexo feminino nesta classe (2 = 6,16; p=0,01). A seguir,

algumas verbalizacGes representativas desse NTED:

“Entdo se ndo tomar cuidado o trabalho consome muito do seu tempo, ai vocé vai
para casa praticamente para dormir, né?” (P. 14).

“Entdo assim, é perfeitamente equilibrado. Nao levo trabalho para casa, ndo fico
desesperada pensando em algum projeto, eu pessoalmente consigo equilibrar muito
bem tudo que eu tenho que fazer.” (P. 12).

Essa valorizagdo do equilbrio entre vida pessoal e laboral tem sido um achado
recorrente nas pesquisas do campo da QVT e da deficiéencia (Assuncdo et al, 2015); que acaba
sofrendo influéncia de aspectos relacionados a organizacdo do trabalho, como a demanda e a
jornada de trabalho.

Ferreira e Assmar (2008), citando Greenhaus e Buetell (1985) explicam que o conflito
entre a vida pessoal e familiar baseia-se, fundamentalmente, em trés aspectos: (1) no tempo —
quando o tempo de trabalho invade e prejudica o tempo familiar; (2) no comportamento —
qguando as atitudes, valores e normas entre os dois papeéis sdo incongruentes (ex: um trabalho
que exige agressividade x necessidade de ser amoroso e colaborador em casa); no estresse —
pela transferéncia de reacGes emocionais suscitadas no trabalho para o ambiente domestico.
Nesta amostra, percebeu-se de maneira mais aparente os conflitos das categorias 1 e 3, na
classificacdo desses autores.

A prevaléncia levemente significativa da participacdo feminina neste NTED pode
indicar questdo relacionada a género. Carneiro (2012) menciona que, em razao da divisdo dos
papéis sociais, as mulheres tendem a preferir dispor de mais tempo livre para o convivio

familiar. Além disso, citando Estrade et al (2001) e Pinto (2003), afirma que a percepca

melhoria da qualidade de vida apds reducdo de jornada em organizagbes fr
presente entre mulheres que entre homens, sobretudo nas que ocupavam
Elas destacaram melhor uso do tempo para atividades domésticas, ativid
e cuidados com a salde.

E interessante também notar o impacto das gias de informacdo e
comunicagdo (NTIC) nessa interface trabalho-vida, que ar esses limites cada vez
mais ténues. O fato também de se trabalhar com conheci a natureza da tarefa ndo
é material (o0 servidor ndo carrega o trabalho par. sta, mas vai com ele em
pensamento, ou surge quando menos espera) acab uma extensdo do tempo do
trabalho e auma fluidificacdo das linhas que separa a pessoal, como se evidencia

nas verbalizacbes a segquir:
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“Realmente hoje temos muita tecnologia, entdo acabamos ficando ligados 24 horas,
é até exagerado, mas eu realmente procuro ndo misturar as bolas, acho que sua vida
pessoal é suavida pessoal, e trabalho étrabalho” (P.2).

“Porque as vezes, no trabalho, vocé estd muito envolvido e, em casa, com a cabeca
fresca vem a ideia”. (P.15).

Ferreira (2008, 2012) tém apontado e discutido sobre as metamorfoses do mundo do
trabalho, que incluem a mediacdo das NTIC e como elas tém impactado a percepc¢édo de QVT,
quais as estratégias que os trabalhadores utilizam para se “proteger” dessa “invasdo” e manter
o equilibrio entre os tempos e espacos de cada dimensdo da vida.

NTED 6 — Suporte e incluséo — representa 18% do contetdo classificado e reline
elementos de suporte organizacional e social de apoio ao trabalho, inclusive no que tange a
compreensdo de peculiaridades ou de limitagdes relacionadas a deficiéncia. Observam-se
representacbes positivas e bem-estar quando existe compreensdo, tolerancia, suporte,
dimensionamento equilibrado e justo das demandas e das equipes de trabalho, quando o
servidor é reconhecido pelo que é, pelos resultados que apresenta, a despeito da deficiéncia;
qguando a chefia oferece apoio, suporte e promove a inclusdo. De outro lado, representacGes
negativas e mal-estar quando isso ndo ocorre, ou ainda, quando 0 oposto acontece.

As formas mais frequentes foram: setor (}2 = 54,01; p<0,0001), vida (2 = 56,1;
p<0,0001), ponto-eletronico (¥2 = 35,61; p<0,0001) e pensar (x2 = 34,49; p<0,0001). Houve

uma predominancia dos respondentes do sexo femmino (x2 = 6,16; p=0,01).

“Todo mundo no comego tem um certo choque, ai depois que passam a conviver
comigo, trabalhar junto, falam que ndo conseguem me ver como deficiente. Entdo é
legal saber que a pessoa conseguiu te enxergarpara além da deficiéncia.” (P.3) .

“Fu ja tive problemas, hoje eu ndo tenho, porque as pessoas tiveram que enten
quando precisa, também o meu chefe ele é compreensivo, e ele é assertivo
pessoas, ele fala.” (P. 17).

Os achados aqui se coadunam com os de Paiva et al (2015) que
e o comprometimento dos sentidos do trabalho quando ocorrem situagd
colegas de trabalho e relacionadas a dificuldades de se [ de grupo. Os
autores consideram que as situagdes de impedimento dem estar presentes em
quaisquer outros contextos e com pessoas sem qualquer éncia e que a deficiéncia,
apesar de geradora de dificuldades na realizacdo da balho, aparece como um
impedimento superavel, que ndo inviabilizava a r lvidade, mas que demanda
alguns esforcos adicionais da pessoa e dos seus p do auxilio de tecnologias

adaptativas, que se relacionam no caso desse nucleo uestdes de suporte e incluséo.
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Tette, Carvalho-Freitas e Oliveira (2014) e Suzano, Carvalho-Freitas, Tette e Brighenti
(2016) também verificaram que os fatores de suporte informacional e instrumental estdo
relacionados com o significado do trabalho concreto para os TcD, restando evidente a
necessidade de se considerar esses aspectos de contexto organizacional para uma significacdo
mais positiva do trabalho para os TcD.

Esses resultados também vao ao encontro dos estudos de campo de contato intergrupal,
gue tém confirmado que cooperacao leva a maior amizade e menor preconceito entre as pessoas
do grupo, do que situacdes e ambientes laborais que ndo promovam ou ndo requeiram interagao
cooperativa (Brewer, 2010).

Dejours (2015), sob a perspectiva da psicodinamica do trabalho, destaca a necessidade
da existéncia de espacos de deliberacdo formais e informais nas equipes de trabalho, para que
se possa garantir a atividade de producdo das regras do trabalho e a formacdo dos coletivos de
trabalho. Para o autor, a cooperacdo decorre da possibilidade dos confrontos entre as opinides
e os modos operatdrios de cada sujeito e, portanto, “o convivio ¢ uma producdo da atividade
deontica” (p.229) e o que possiilita a convivéncia, a consideracdo, a ajuda mitua, a
solidariedade, a protecdo ao isolamento, elementos fundamentais para a saude mental no

trabalho.

CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados obtidos e a discussao com base na literatura possibilitaram alcancar o
objetivo de conhecer a avaliacdo de servidores com deficiéncia de uma organizacdo do

legislativo federal quanto a seu contexto de trabalho, em aspectos relacionados a Qualida

condi¢Oes de suporte e inclusdo. Coexistem representagoe
predomindncia de representacbes de bem-estar, em itativos. Entretanto, as
representacfes de mal-estar relacionadas a contradicGes contexto de trabalho sdo
qualitativamente significativas e merecedoras de cuid
geral, observa-se bem-estar quando a organizagéo d e certo grau de autonomia,
liberdade e flexibilidade, quando as relagOes inter as chefias sdo saudaveis e
harmoniosas, quando ha espaco de fala e delibe existem oportunidades de

crescimento  profissional, aprendizagem e reconhecimento, quando ha equilibrio entre os
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tempos do trabalho e da vida pessoal, quando existe compreensdo, tolerancia, suporte,
dimensionamento equilibrado e justo das demandas e das equipes de trabalho, quando a chefia
oferece apoio, suporte e promove a inclusdo. O mal-estar se revela quando ha sobrecarga de
tarefas, pressdo por prazos, desrespeito e desconsideracdo as necessidades individuais,
percepcdo de injustica e iniquidade nos critérios de indicacdo para ocupacdo de funcdes
comissionadas, quando as opinides ndo sdo consideradas e ndo ha espaco de discussdo, bem
como nas situacBes em que as instalacdes fisicas ndo fornecem o conforto esperado e as
condicBes consideradas adequadas para a realizacdo do trabalho. Os aspectos mais criticos em
relacdo as condicdes fisicas foram as das salas em subsolo sem iluminacdo e ventilacdo naturais,
as salas que ndo permitem adequado controle da temperatura do ar-condicionado e as que
apresentam alta densidade demografica, destacando-se que estes aspectos ndo sao restritos aos
ScD, mas uma condicdo geral, achados que corroboram os de Santos (2015). Em relacdo a
aspectos relacionados a deficiéncia, os mais criticos foram a percepcdo de falta de
oportunidades de ascensdo, por meio da ocupacdo de fungdes comissionadas pelos servidores
cegos e pelos servidores com jornada reduzida. As limitagbes de crescimento profissional
relacionadas a questdes da carreira e da natureza da area técnica constituem um desafio geral
no servico publico e na organizacdo em particular, e ndo sdo exclusividade dos ScD.

Os aspectos aqui abordados podem auxiliar na construcdo de fatores relacionados ao
construto de QVT em pesquisas futuras que abranjam a variavel dadeficiéncia como dimenséao
de andlise. Gesser, Nuernberg e Toneli (2012, p. 557) discutem a relevancia de a psicologia
social critica, “comprometida com a defesa dos direitos humanos e com a transformagdo social,
integrar ao seu marco teorico os estudos sobre deficiéncia, considerando-a como uma categoria

de andlise e destacando-se a importancia de tal opg¢do para as politicas publicas”. Da

forma, outras dimensdes da diversidade, como género e raca, poderdo a
compreensdo sobre como essas variaveis se relacionam e influenciam nos
organizacdes, incluindo a promocdo e percep¢do de QVT. Ainda ne
agenda futura de pesquisa, Verifica-se a importancia de 0s sobre a
insercdo das PcD no contexto do servico publico, bem S contextos ainda pouco
pesquisados no Brasil, e o desenvolvimento de pesquisa: com maiores amostras,
que permitam a realizacdo de relacGes e inferéncias.

Quanto aos limites, destaca-se que o desenho ilegiou os servidores com
deficiéncia, ndo contemplando a escuta de gestore de trabalho, para se realizar

um cotejamento das percepcgdes. Outro limite possiveis vieses, tanto da
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pesquisadora quanto dos participantes, considerando seus estados subjetivos e seus limites de
memdria (Gil, 2009).

Finalmente, destaca-se que o estudo contribui para desvelar um campo ainda pouco
explorado da QVT de servidores com deficiéncia em organizagbes publicas, particularmente no
contexto do legislativo, fornece pistas para novas investigacdes e subsidios aos gestores para

mudangas organizacionais no contexto pesquisado.
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