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RESUMO

QUALIDADE DE VIDA, FATORES DE ACESSIBILIDADE E INCLUSL&O:
DESAFIOS DO EMPREGADO COM DEFICIENCIA EM INSTITUICAO
FINANCEIRA

AUTORA: Rita de Cassia Sasso
ORIENTADORA: Marcia Zampieri Grohmann

A pesquisa propde uma reflexdo sobre os processos de inclusao e acessibilidade de pessoas com
deficiéncia (PcDs) em uma grande instituicdo financeira, que impactam nos niveis de qualidade
de vida e satisfacdo no trabalho bancario. A metodologia aplicada para a realiza¢éo do estudo
foi de abordagem quantitativa descritiva, utilizando o Questionario de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), com respostas que poderiam variar de 1 a 6. As respostas 1, 2 e 3 foram
consideradas como indicadores de avaliagdo “bastante negativo” (no caso de 1 e 2) e “pouco
negativo” (no caso de 3). J& o valor quantitativo de 4 foi considerado “pouco positivo”, e 0s de
5 e 6 representavam “bastante positivo”. Também foi empregada a Escala de Satisfacdo e
Atitudes de Pessoas com Deficiéncia (ESA), com respostas que poderiam variar entre 1 e 5,
sendo 1 a nota mais baixa possivel e 5 a maior nota possivel. Ao todo, 304 trabalhadores do
setor bancario do Sul do Brasil com alguma deficiéncia responderam a pesquisa. Nas analises
das médias do QVT, os resultados mostraram uma variacdo entre 4,40, que se refere as
oportunidades de crescimento profissional, e 5, associada a relevancia do trabalho
desempenhado, mostrando que as PcDs estéo satisfeitas ou muito satisfeitas com a qualidade
de vida no trabalho. J& os resultados da ESA demonstraram médias que ficaram entre 3,48,
referente a atitudes diante dos obstaculos, e 4,48, a qual diz respeito a acessibilidade
psicoafetiva. Foram elaborados testes de correlagdes entre as dimensdes e célculos fatoriais, 0s
quais indicaram haver relagdes significativas entre as dimens6es dos dois instrumentos e relacdo
entre as dimensdes de cada instrumento, apresentando uma consisténcia entre os dados
coletados. Esta pesquisa possibilitou visdo extensiva sobre o cotidiano laboral das PcDs do setor
bancario que estdo atuando em uma grande instituicdo. Indica-se que trabalhos futuros ampliem
seu escopo para as demais regides do Brasil, bem como facam comparativos com atividades
similares entre pessoas sem deficiéncia e atuantes em outras institui¢des, sejam publicas, sejam
privadas. Este estudo também permitiu a ampliacdo do conhecimento das diversas dimensdes
dos modelos aplicados, que influenciam nos niveis de qualidade de vida e satisfagdo no trabalho
bancario. Ademais, futuramente esta dissertacdo serd base para o desenvolvimento de
investigacGes mais abrangentes a nivel nacional na instituicdo pesquisada, aléem de oportunizar
maior compreensdo por parte dos que ndo possuem deficiéncia, em busca de respeito a
diversidade e de cidadania.

Palavras-chave: Acessibilidade. Incluséo. Qualidade de vida. Satisfacdo. Diversidade.






ABSTRACT

QUALITY OF LIFE, ACCESSIBILITY, AND INCLUSION: CHALLENGES OF THE
EMPLOYEE WITH DISABILITIES IN A FINANCIAL INSTITUTION

AUTHOR: Rita de Cassia Sasso
ADVISOR: Marcia Zampieri Grohmann

This study proposes a reflection upon the processes of inclusion and accessibility of People
with Disabilities in a large financial institution that have an impact in the quality of life levels
and banking work satisfaction. This research followed a quantitative descriptive paradigm,
employing the Life Quality at Work Questionnaire (QVT) whose answers vary from 1 to 6.
Answers varying from 1, 2, or 3 were considered as indicators of a “very negative” evaluation
(1 and 2), and “a bit negative” (3). The quantitative value 4 was considered “not very positive”,
and values 5 and 6 represented “very positive”. In addition, the Satisfaction and Attitudes of
People with Disabilities Scale (ESA) was applied, with answers that could vary from 1 to 5,
being 1 the lowest grade possible and 5 the highest grade possible. A total of 304 employees
from the banking sector from South of Brazil with some level of disability participated in this
study and answered both questionnaires. The analysis of the means provided by the QVT
questionnaire showed a variation of 4,40, which refers to the professional growth opportunities,
and 5, which is related to the relevance of the work performed, showing that People with
Disabilities (PcDs) are satisfied or very satisfied with their quality of life at work. As for the
results from the ESA questionnaire the means varied between 3,48, which indicates the attitudes
when facing obstacles, and 4,48, which has to do with psycho-affective accessibility.
Correlation tests between the dimensions and factorial calculations were carried out and
indicated that there are significant relations between the dimensions of the two data collection
instruments and between the dimensions within each instrument, showing great consistency
among the data collected. This study provided an extensive view of the working routine of
People with Disabilities (PcDs) of one of the greatest institutions from the banking sector.
Further studies on the topic are necessary with the intention of broadening the research to other
areas of the country as well as comparative studies of similar working activities among people
with and without disabilities, including other banking institutions both private and public. In
addition, this study provided the possibility of expanding the knowledge of the numerous
dimensions in the applied models that influence the quality-of-life level and banking work
satisfaction. Furthermore, this study may serve as the foundation for the development of other
studies within the same baking institution in a national level, besides providing the possibility
of increasing the understanding from those who do not have any disability and seek for diversity
respect and citizenship.

Keywords: Accessibility. Inclusion. Quality of life. Satisfaction. Diversity.
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1 INTRODUCAO

Em uma sociedade moderna, muitos sdo os desafios para o ser humano: as constantes
transformacdes, a velocidade da informacdo, o acesso ao trabalho digno e a vida complexa, ndo
s6 em grandes centros urbanos, mas também em cidades menores. Problemas de mobilidade
afetam toda a populacdo, e, para pessoas com deficiéncia (PcDs), essas questdes séo ainda mais
desafiadoras, devido as diversas limitagdes com gue essas pessoas precisam lidar e conviver. A
incluséo e a acessibilidade das PcDs no mercado de trabalho, na educacéo, no lazer e na cultura
sdo assuntos de debate no Brasil e no mundo com objetivo de promover os direitos desses
individuos, j& que, por muito tempo, eles foram marginalizados e considerados incapazes.

Nos tempos atuais, as PcDs estdo conquistando espacos que, em outros momentos,
jamais ocupariam. Na Grécia Antiga, o corpo belo era cultuado como presente dos deuses, e 0
contrario era tido como ruim (LOPES, 2009). Segundo Lopes (2009), naquela época, leis foram
criadas para legitimar a excluséo e a segregacdo das PcDs; os pais chegavam a ter permissao
legal para descartar as criancas consideradas “imperfeitas”. Assim, PcDs eram rejeitadas desde
0 nascimento e, se sobrevivessem, viviam recolhidas em casa, como se tivessem uma doenca
contagiosa. Além disso, influentes filésofos da época, como Aristoteles, defendiam a
eliminagdo de criangas “defeituosas” como defesa de um mundo ideal. A¢des de exclusdo da
PcD tinham o objetivo de propiciar a manutencdo da sociedade.

No fim do século XIX, varios cientistas, escritores e politicos iniciaram interpretacdes
da teoria de Darwin sobre a evolucdo das espécies, buscando validar concepgdes eugénicas e
defendendo a existéncia de “ragas puras”. Esse pensamento ganhou for¢a no inicio do século
XX nas civiliza¢6es ocidentais e culminou com o horror do nazismo. Segundo Pedrosa (2016),
0s eugenistas defendiam que o controle social poderia melhorar as qualidades raciais de
determinada sociedade, o que atribuia as PcDs o estigma da improdutividade e provocava
razdes de desgosto direcionadas a elas. Essas ideias e praticas eugénicas levaram grande nimero
de PcDs para o exterminio na Alemanha nazista.

Por outro lado, por conta da Segunda Guerra Mundial, enquanto grande contingente de
pessoas foi a luta, mulheres e PcDs foram absorvidas pela industria, o que fez a sociedade
refletir sobre as capacidades das PcDs. Aliados a isso, outros fatores que contribuiram para
impulsionar a incluséo dessas pessoas foram a reabilitacdo de soldados que voltavam da guerra
com alguma mutilacgdo e a sua reinsercao no trabalho e na atividade econdmica, desmistificando

consideravelmente a imagem de incapacidade que incidia sobre as PcDs (LOPES, 2009).
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De acordo com Lopes (2009), o fim da Segunda Guerra Mundial constituiu o ponto de
inflexdo e mudanca histérica no mundo, e foi nesse periodo que as questbes referentes aos
direitos do homem passaram da esfera local para a esfera global, envolvendo todos os povos.
Corroborando as afirmacdes da autora, Almeida, Coimbra e Carvalho-Freitas (2007) citam que
a insercéo da PcD no mercado formal de trabalho configurou-se de forma recente, pois o direito
das PcDs ao trabalho foi legalizado somente apds a Segunda Guerra Mundial, devido aos ex-
combatentes que voltavam mutilados. Araujo e Schmidt (2006) pontuam também que a incluséo
€ um processo no qual a sociedade adapta-se para permitir a participacdo das pessoas em todos
0s seus setores, inclusive as PcDs.

Nos estudos de Ferreira e Rais (2016), de Braga (2018) e de Abreu, Vilardo e Ferreira
(2019), percebe-se que as PcDs ndo estdo sendo devidamente tratadas como talentos em
potencial, que podem trazer resultados para as organizagdes, e sim 0 contrario: muitas vezes,
as organizacOes consideram as PcDs motivos para maus resultados operacionais. Ferreira e Rais
(2016) e Braga (2018) buscaram evidenciar essa realidade, porém, em nenhum dos estudos,
verificou-se empiricamente qualquer comprovacao a respeito de tais hipoteses.

Ferreira e Rais (2016) relataram dificuldade para obter informacdes acerca das PcDs nas
organizacg0es, observacéo ratificada por Lima et al. (2019), os quais ressaltam que o contexto
brasileiro tem uma limitacdo de estudos que analisam a insercdo das PcDs nas empresas, a
maioria sendo estudos de caso. Ferreira e Rais (2016) explicam a necessidade de melhores
evidéncias para a formagdo de uma base sélida de dados, de modo a viabilizar estudos que
sustentem politicas publicas e acdes afirmativas privadas. Além disso, ha a indicacdo de um
mapeamento de dados completos sobre PcDs (fungéo exercida, tipo de deficiéncia, grau de
deficiéncia, entre outras caracteristicas), para existirem trabalhos relevantes no &mbito nacional.

De acordo com Carvalho-Freitas e Marques (2007), embora o Estado tenha reconhecido
os direitos das PcDs, a legitimagdo desse direito por parte da sociedade vai demandar uma
ressignificacdo de diversas concepcdes, presentes na atualidade, do que é possuir deficiéncia.
Tal afirmativa relaciona-se com a declaragcdo de Ferreira e Rais (2016, p. 120), para quem a
compreensédo das organizacdes sobre as PcDs ¢ de que “os deficientes séo tratados como se
todos tivessem as mesmas necessidades, algo que esta longe da realidade dada a multiplicidade
de tipos de deficiéncia”.

Com relacdo ao conflito na contratacdo das PcDs nas organizagdes, Lima et al. (2019)
afirmam que isso ocorre em funcédo da gestéo inadequada de PcDs, da falta de indicadores sobre
PcDs e da falta de visdo estratégica. Aydos (2016) retrata especificamente a trajetéria de uma

PcD (no caso, autista) que, ao ingressar em uma organizacao, ascendeu profissionalmente com
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desempenho elevado, o que se refletiu diretamente na satisfacdo e na qualidade de vida dessa
pessoa. No estudo de Santos et al. (2017), foi observado que as equipes que contavam com a
presenca de PcDs mantinham melhor relacionamento, gerando qualidade de vida e satisfacao.
De modo geral, os estudos indicam que, quando se trata de PcDs, ainda existem barreiras de
preconceito as quais necessitam ser derrubadas para que 0S processos organizacionais que
envolvem essas pessoas figuem mais claros e, assim, sejam organizados de maneira a trazer
resultados satisfatorios para as organizacOes e a causar impacto positivo na sociedade atraves
da gestdo de integracao das PcDs.

A atividade no setor bancario tem passado por grandes mudancas e reestruturagdes ao
longo do tempo. Nesse contexto, Gomes, Estivale e Ramadam (2020) destacam a necessidade
de se compreender a relevancia desse setor para a sociedade e seu impacto sobre o crescimento
e o desenvolvimento econdmico mundial, sem deixar de considerar as incertezas e insegurancas
vivenciadas pelos trabalhadores nessas atividades. Os autores ressaltam ainda que as principais
mudancas no contexto brasileiro ocorreram a partir da década de 1990, quando o Brasil passou
a adotar a abertura comercial e financeira devido a tendéncias no contexto mundial de
liberalizacdo nos diversos mercados.

Acontecem constantes mudancas no pais e no mundo, e elas influenciam a vida diaria
das pessoas, seu cotidiano, suas relacfes familiares e seu trabalho, sem falar na velocidade da
informacgdo em um mundo cada vez mais tecnolégico, que tem facilitado as atividades laborais
de toda a humanidade. Por outro lado, tais transformacGes fazem com que as pessoas precisem
adaptar-se a muitas varidveis, como a incerteza, a complexidade, a ambiguidade e a
volatilidade. Nesse contexto, trabalhadores bancarios estdo com uma carga cada vez maior de
trabalho, com metas cada vez mais desafiadoras. Para Marques e Giongo (2016, p. 231).

[...] elementos como o ritmo de trabalho, as pressdes pelas metas estabelecidas e os
estressores provenientes da natureza da atividade neste segmento sdo intensificados
pela precarizacdo conjuntural das relagdes e da organizacdo do trabalho, levando ao
adoecimento fisico e mental e, em alguns casos, ao suicidio.

Essa afirmacdo destaca, assim, a importancia do desenvolvimento de programas e de
politicas publicas com foco na saude mental dos trabalhadores do setor bancario.

Com relacdo as diferentes deficiéncias, Coutinho, Rodrigues e Passerino (2017)
pontuam que as politicas publicas que emergiram no Brasil a partir dos anos 1990 visavam
atender as exigéncias de atencdo a diversidade e aos direitos das PcDs, bem como destacam que

as acOes afirmativas possuem relevante papel social, com repercussées socioeconémicas
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importantes. Ao mesmo tempo que as tecnologias assistivas vieram para auxiliar as PcDs no
desenvolvimento de sua autonomia e independéncia, Faria, Casotti e Carvalho (2015, p.194)
trazem ao debate um questionamento com relacao as barreiras arquitetonicas e atitudinais em
que essa parcela da sociedade esté inserida e aos estigmas que caem sobre elas: “de que adianta
para um consumidor com deficiéncia ter acesso a produtos assistivos de alta tecnologia, se a
mobilidade urbana ndo permite o seu uso, numa sociedade que estigmatiza como incapaz o
usuario?” Além disso, Faria, Casotti e Carvalho (2015) observam, em seus achados, que ha
indicios de que a evolucdo tecnoldgica dos produtos assistivos pode ndo ser suficiente para
superar os lentos avangos na mobilidade urbana, muitos dos quais poderiam ser melhor
caracterizados como retrocessos, se apreciados em conjunto com 0s mecanismos de exclusao
social estruturados em barreiras atitudinais.

Vale ressaltar a relevancia de entender o papel das pessoas no ambiente de trabalho,
buscando ferramentas para alcancar maior qualidade de vida e equilibrio entre a necessidade do
trabalho e a satisfacdo do trabalhador. Este estudo busca compreender melhor, especificamente,
as dindmicas das atividades laborais nas vidas das PcDs gue atuam no setor bancario e como as
questdes de acessibilidade e inclusdo influenciam nas percepcdes de satisfacdo e qualidade de

vida dessas pessoas.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

PcDs com limitagdes, porém com capacidade de exercer atividades laborais, podem
contribuir para a sociedade, desde que sejam dadas as oportunidades. A¢des afirmativas para
inclusdo das PcDs, politicas de cotas, protagonismo no trabalho formal, diversidade e inclusdo
sdo temas relevantes para serem desenvolvidos em estudos no campo da gestdo de pessoas nos
servicos publico e privado. Tais estudos podem colaborar para a construgdo do conhecimento
e a ampliacdo do debate em torno do qual se procura dar voz as PcDs e para a compreensao de
como as dindmicas do trabalho funcionam para esses trabalhadores, e sdo necessarias mais
pesquisas objetivando entender as percepgdes das PcDs.

E importante investigar o tema n&o s6 nos campos educacionais e da psicologia, mas
também no campo da administracdo e desenvolver programas principalmente para a area de
recursos humanos, no sentido de melhorar o bem viver desses individuos e as suas performances
nas organizacdes onde estdo inseridos, respeitando o lugar de fala desses atores. Também é
relevante buscar a quebra das diversas barreiras enfrentadas diariamente por essa populagéo,
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como as arquitetdnicas, as urbanisticas, as comunicacionais, as metodoldgicas e, talvez as mais
desafiantes, as atitudinais.

Na Constituicdo Federal de 1988, o art. 5° afirma que “[t]odos sdo iguais perante a lei,
sem distin¢do de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes
no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, & seguranca e a
propriedade”. Porém, para que isso seja efetivo e para que a igualdade de direitos seja garantida
para as PcDs, uma série de leis foram estabelecidas com vistas ndo so6 a insercao dessas pessoas
no mercado de trabalho como também a permanéncia delas nesse mercado com qualidade de
vida. Com a sancdo da Lei n° 8.213/1991, a qual define que empresas com mais de 100
empregados devem reservar de 2% a 5% de vagas para PcDs, ampliou-se 0 acesso ao trabalho
formal. Ja para o servico publico federal, o percentual de vagas reservadas é maior, conforme a
Lei n®8.112/1990, art. 5°, § 2°, que determina:

As pessoas com deficiéncia é assegurado o direito de se inscrever em concurso plblico
para provimento de cargo cujas atribui¢ces sejam compativeis com a deficiéncia de
que sdo portadoras; para tais pessoas serao reservadas até 20% (vinte por cento) das
vagas oferecidas no concurso. (BRASIL, 1990).

As PcDs também conquistaram direitos especificos, como no caso dos horarios
especiais mencionados na Lei n° 8.112/1990, que assegura horario especial para o trabalhador
com deficiéncia, quando comprovada a necessidade, independentemente de compensacéo de
horéario. Porém, somando-se os desafios das PcDs, estes perpassam por muitos outros aspectos,
como o preconceito, a inclusdo, o respeito a diversidade, a acessibilidade e as oportunidades de
crescimento profissional. Carvalho-Freitas e Marques (2006, p. 2) observam que, “dentre as
interpretacdes sobre a deficiéncia, estdo esteredtipos entendidos como crengas generalizadas
sobre caracteristicas pessoais (atributos) de grupos minoritarios que sdo consideradas como
tipicamente negativas e que se concretizam através dos preconceitos”. Para Hoffmann, Traverso
e Zanini (2014, p. 3), “o desafio da inclusdo é ainda maior quando colocada em pauta a
subjetividade do trabalho, as relacfes interpessoais e seus reflexos nas vivéncias de prazer e
sofrimento no trabalho”, evidenciando a necessidade nao s6 de que se cumpram as legislacdes,
mas também de que se tracem estratégias para o trabalhador com deficiéncia ter direito ao bem-
estar e a qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Ja para as questdes de acessibilidade, a Lei n® 10.098/2000 define a acessibilidade como
“possibilidade e condicédo de alcance para utilizagdo, com seguranca e autonomia, dos espacos,

mobiliarios e equipamentos urbanos, das edificacfes, dos transportes e dos sistemas e meios de
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comunicagéo, por pessoa portadora de deficiéncia ou com mobilidade reduzida; e barreiras
como “qualquer entrave ou obstaculo que limite ou impega 0 acesso, a liberdade de movimento
e a circulacdo com seguranca das pessoas”.

A efetividade da inclusdo das PcDs na sociedade ainda é assunto para debate, pois sao
muitas as barreiras para sua realizacdo. Pode-se citar a aceitacdo de que PcDs sé&o capazes de
realizar tarefas relevantes (FERREIRA; RAIS, 2016), o tratamento igualitario dentro de uma
organizagdo (SOUZA; SANTOS; QUINTAO, 2020; ABREU; VILARDO; FERREIRA, 2019;
MIRANDA et al., 2020), a formacdo adequada dos gestores de PcDs (LIMA et al., 2019;
ABREU; VILARDO; FERREIRA, 2019; MIRANDA et al., 2020), a caréncia de acessibilidade
(FERREIRA; RAIS, 2016; SOUZA; SANTOS; QUINTAO, 2020; ABREU; VILARDO;
FERREIRA, 2019) e a falta e a limitacdo na obtencdo de dados (FERREIRA; RAIS, 2016;
SANTOS et al., 2017; COSTA; PIECZKOWSKI, 2020).

Para Miranda et al. (2020), os bancos foram pioneiros em criar programas de gestéo da
diversidade, onde haveria a preocupacdo com a manutencdo de um ambiente favoravel que
considerasse semelhancas e diferencas com objetivo de utilizar ao maximo o potencial dos
individuos em prol da organizacdo. Entretanto os autores verificaram que o discurso da gestao
da diversidade muitas vezes ndo leva em consideracao a questdo das desigualdades estruturais
historicas existentes na sociedade, como a existéncia de preconceito no ambiente de trabalho.
Com a auséncia de reflexdo acerca dessas desigualdades sociais e histéricas vivenciadas por
grupos minoritarios, grande parte dos individuos criam estratégias para negar ou justificar a

existéncia de preconceito:

As estratégias utilizadas para justificacdo e negacdo do preconceito foram: utilizacéo
outras pessoas no discurso (terceiros) fazendo referéncia a alguém de destaque na
sociedade de maneira a induzir a ideia de que a excegdo vira a regra; culpar os “outros”
pelas dificuldades enfrentadas pelas minorias; culpar as préprias minorias por suas
dificuldades de insercdo, permanéncia e ascensdo profissional e social; reproducéo da
ideologia da meritocracia no ingresso nos bancos publicos e de economia mista;
justificacdo por meio da naturalizacdo do preconceito e, por fim; justificacdo por meio
da “superagdo” do preconceito. (MIRANDA et al., 2020, p. 954).

Leite (2016) verificou possiveis avancos para PcDs em dois bancos, um publico e outro
privado. Em sua experiéncia, a pesquisadora foi impedida de entrar em contato com 0s
funcionarios e somente pdde conversar com 0s gerentes e ter acesso ao material que eles
disponibilizaram para a pesquisa. Dessa forma, Leite (2016) percebeu que o Unico avanco foi
um pequeno treinamento realizado quando um PcD iniciou as atividades em uma das unidades

bancéarias em questdo. Ja no segundo banco, nem isso foi feito.
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Mesmo diante de muitos avancgos legislativos para garantir direitos, ainda é necessaria
uma mudancga cultural com o propoésito de fazer com que as PcDs sejam respeitadas. Dessa
forma, ndo apenas os espacos devem ser adaptados, para que todos tenham acesso, mas também
as atitudes da populacdo devem se adaptar, para que ocorra realmente a inclusdo ndo s6 nos
ambientes de trabalho como também nos espagos culturais e de lazer.

Assim, o problema de pesquisa é: como as PcDs que atuam no setor bancario percebem
seu cotidiano e os meios de superar as dificuldades impostas pela rotina de trabalho, de modo

a gerar maior acessibilidade, incluséo e satisfacdo com sua insercao laboral?

1.2 OBJETIVO GERAL

Propor uma reflexdo sobre incluséo e acessibilidade de PcDs em uma grande institui¢ao
financeira e sobre suas relacbes com o0s niveis de qualidade de vida e satisfacdo no trabalho

bancério.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Conhecer os problemas de incluséo e acessibilidade no trabalho bancario;

b) Identificar como é a qualidade de vida no trabalho dos funcionérios com deficiéncia
em instituicdes financeiras;

c) Relacionar os problemas de inclusdo e acessibilidade a qualidade de vida e a

satisfacdo das PcDs no trabalho bancario.

1.4 JUSTIFICATIVA

De acordo com o Censo Demografico 2010, realizado pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), o Brasil possuia, na época, mais de 45 milhdes de pessoas com
algum tipo de deficiéncia, 0 que expressaria cerca de 23,9% da populacdo (INSTITUTO
BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA, 2011), porém esses indices foram revistos
a luz do Grupo de Washington para Estatisticas sobre Pessoas com Deficiéncia (Washington
Group on Disability Statistcs — WG) e com a revisdo dos critérios de pesquisa indicados na
Nota Técnica 01/2018 do IBGE. De acordo com esses novos critérios estatisticos, o numero de
PcDs entrevistadas naquela operacéo censitaria passou para 12.748.663, 0 que representa 6,7%

da populacéo registrada pelo Censo Demografico 2010, ou seja, essa é a quantidade de pessoas
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que possuia a auséncia ou a disfuncdo de alguma estrutura psiquica, fisiolégica ou anatémica.
Um dos principais desafios para a sociedade é criar meios de inclusdo para essas pessoas em
atividades laborais, de salde, de educacdo e de lazer, sendo esse um tema relevante para
debates, estudos académicos e desenvolvimento de politicas publicas.

A Constituicdo Brasileira, em sua esséncia, diz que todos os cidad&os brasileiros séo
iguais: “Art. 5° Todos séo iguais perante a lei, sem distin¢do de qualquer natureza, garantindo-
se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais, a inviolabilidade do direito a vida, a
liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade” (BRASIL, 1988). Entretanto, na pratica,
nem sempre isso é verdade. Considerando isso, compreender as diferentes percepcdes de PcDs
em ambientes diversos, de diferentes faixas etarias, de diferentes géneros e trabalhadores do
setor bancario em instituicdo financeira ampliara o conhecimento relacionado a acessibilidade,
a qualidade de vida, a satisfacdo e ao bem-estar no trabalho, ao respeito a diversidade e a suas
experiéncias de incluséo.

Mesmo com todos os avangos na legislacdo brasileira, com politicas publicas que
buscaram diminuir desigualdades — tais como a Lei n® 7.853/1989, a Lei n®8.112/1990 e a Lei
n° 8.213/1991, entre outras —, muito ainda deve ser conquistado para que se tenha efetividade
na inclusio das PcDs. E necessario abordar o tema ndo s nos campos educacionais e da
psicologia, nos quais se encontram o maior nimero de publica¢es, mas também no campo da
administracdo, para que seja possivel observar as percep¢des desses atores com relacdo ao
trabalho e a suas carreiras, bem como desenvolver programas principalmente para as areas de
recursos humanos, entendendo a importéncia de conhecer a realidade vivenciada pelas PcDs no
trabalho. A proposta deste estudo envolve ouvir essas pessoas e conhecer 0s seus sentimentos,
objetivando mensurar os niveis de qualidade de vida e satisfacdo desses individuos em suas
atividades laborais, além de trazer ao debate questdes de interesse das PcDs, respeitando o lugar
de fala desse grupo de pessoas. Ademais, busca-se a quebra das barreiras enfrentadas
diariamente por eles, sejam elas arquitetonicas, comunicacionais, metodoldgicas,
programaticas, instrumentais e atitudinais.

A relevancia de estudos sobre a tematica consiste em dar visibilidade ao tema junto a
sociedade, de modo a reforcar, fortalecer e manter os direitos conquistados; dar a conhecer os
problemas e desafios do cotidiano das PcDs; procurar solucfes para a inclusdo; e possibilitar
compreensdo por parte dos que ndo possuem deficiéncia, visando ao respeito a diversidade.

Espera-se que as limitagdes das PcDs ndo sejam balizadoras das suas capacidades, pois
elas séo capazes de exercer atividades laborais e contribuir para a sociedade, desde que sejam

dadas as oportunidades e as possibilidades necessarias. A¢Oes afirmativas para inclusdo das
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PcDs, politicas de cotas, protagonismo no trabalho formal, diversidade e inclusdo séo temas
relevantes para estudos a serem desenvolvidos, colaborando para a construgdo do conhecimento
e a ampliacdo do debate e das reflexdes e tendo por base a voz das PcDs, na tentativa de
compreender como as dinamicas do trabalho funcionam para esses trabalhadores.

Para Ribeiro (1999), os trabalhadores do setor bancério percebem as atividades laborais
como um trabalho burocrético, pouco valorizado e menos ainda criativo, sem contar os aspectos
fisicos penalizadores. O autor aponta para o fato de que se deve dar atencdo ndao somente ao
ritmo acelerado das operacgdes inerentes ao processo de trabalho automatizado, mas também ao
medo do erro e de suas consequéncias. Isso tudo foi abordado pelo autor no que diz respeito a
trabalhadores em geral sem deficiéncia; mas e quando a realidade de um trabalho bastante
desgastante ainda possui 0 agravante de se possuir uma deficiéncia? Ribeiro (1999, p. 66)
questiona: “até onde o trabalho bancario da forma em que ¢ processado, organizado, nas
condicBes fisicas em que se cumpre, contendo as relagcdes conflituosas, em geral ocultadas,
pode levar a ruptura dos limites indefiniveis entre o fazer e o adoecer, entre o normal e o
patologico?”. Nesse sentido, é importante refletir sobre como essas questdes desenvolvem-se
para as PcDs.

Ao pesquisar a diversidade no ambiente de trabalho em grandes institui¢ces bancérias,
os resultados dos estudos apontam para questfes de género, raca e faixa etaria, porém pouco ou
quase nada se pontua sobre as questdes das PcDs, evidenciando uma caréncia de estudos
relacionados a maneira como as dindmicas de trabalho d&do-se para essas pessoas, 0 que poderia
diminuir as desigualdades também para esse grupo.

No relatdrio anual referente a 2018, publicado pelo Banco do Brasil, maior instituicao
publica brasileira, pouco abordaram-se as PcDs. Foram descritas a¢cdes para equidade de género
e raga, como, por exemplo, acOes afirmativas com o Programa Lideranga Feminina, langado
para identificar barreiras, mapear a prontidao organizacional para a mudanga e criar a cultura
da equidade, sendo esse um dos desafios do Banco para a agenda 2019-2021: “garantir maior
proporcionalidade da representatividade de género e raca em todos os niveis hierarquicos do
Banco do Brasil”. E para as PcDs? Nesse mesmo relatorio, esta incluido o plano de ampliacao
de trabalho remoto para as PcDs, o que podera facilitar as questdes de acessibilidade ao
ambiente fisico de trabalho, porém podera afastar o trabalhador do convivio com a equipe. Ha
também numeros referentes ao percentual total de PcDs que trabalham na instituicao: em 2018,
as PcDs eram 1,7% dos trabalhadores e, dos que ocupavam cargos de chefia, apenas 0,28%
(BANCO DO BRASIL, 2018). Ja o relatdrio de 2019 apresentou atualizacdo da quantidade de

pessoas, que passou a ser 1,72% de trabalhadores PcDs, e 0,98% deles estariam ocupando
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cargos de chefia. O relatorio de 2020 ndo mencionou questdes relacionadas a PcDs (BANCO
DO BRASIL, 2020).

No relatério anual de 2018 da Caixa Econdmica Federal, segundo maior banco publico
do Brasil, as questdes de diversidade também foram grandemente voltadas para género, raca e
faixas etérias, sendo secundarios os dados sobre os empregados PcDs. As questdes de inclusdo
e acessibilidade e as tecnologias assistivas descritas no relatério dirigem-se aos clientes
externos, ou seja, para as pessoas que sdo usuarias dos servicos do banco (CAIXA
ECONOMICA FEDERAL, 2018). Ja no relatdrio anual de 2020, foram inclusos dados sobre o
quadro de servidores com deficiéncia, destacando que o percentual de empregados nessa
condicéo chegava a 4,23%. Esse relatério também pontua que o banco realizou um mapeamento
das diferentes deficiéncias com objetivo de disponibilizar tecnologias assistivas a esses
funcionarios (CAIXA ECONOMICA FEDERAL, 2020).

Em seu site, 0 Banco Itad, banco privado, cita que ha oportunidades para PcDs em
diversas areas da empresa e que 0 banco possui trés prémios de “Melhores Empresas para
Trabalhadores com Deficiéncia”, oferecido pelo Governo de Sao Paulo, porém ndo ha dados
sobre o0s seus programas de diversidade direcionados as PcDs (BANCO ITAU, 2020). Por sua
vez, 0 Bradesco, banco também privado, apresenta, em sua pagina, dados sobre tecnologias
assistivas voltadas aos clientes com deficiéncia, mas ndo hé registro algum sobre politicas de
inclusdo de trabalhadores com deficiéncia em seus quadros funcionais (BANCO BRADESCO,
2020).

A Lei n° 8.213/1991 estabelece que empresas com mais de mil empregados, como € o
caso dos quatro bancos citados, tenham no minimo 5% de funcionérios PcDs. Mesmo a Caixa
Econbmica Federal, que, entre 0s bancos investigados, é a empresa que mais emprega PcDs,
ndo cumpre a lei. Salienta-se que essa lei possui 30 anos e, mesmo assim, ainda carece de

empenho para ser cumprida.

1.5 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este estudo estd estruturado em cinco capitulos. Inicialmente, apresenta-se esta
Introducéo, que contém a problematica, os objetivos, geral e especificos e a justificativa da
pesquisa. No segundo capitulo, é contemplada a fundamentacéo teorica, contendo uma revisao
da literatura relacionada a PcD, legislacdo brasileira no que diz respeito as PcDs, gestdo da
diversidade, acessibilidade e incluséo, qualidade de vida em ambientes laborais e satisfagdo e

atitudes da PcD no trabalho. O terceiro capitulo descreve a metodologia, identificando os
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procedimentos adotados para a realizagdo do estudo. No quarto capitulo, estdo as anélises e
discussdes com relagcdo a pesquisa e a seus resultados. No quinto capitulo, constam as

considerac0es finais.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, buscam-se referéncias teoricas para auxiliar a ampliacdo do
conhecimento sobre questdes da PcD, a legislacdo que destaca algum avanco nos direitos das
PcDs, a gestdo da diversidade e as politicas de incluséo e acessibilidade da PcD. Investigam-se
também os aspectos referentes a qualidade de vida no trabalho e a satisfacdo das PcDs e as
possiveis relacdes dessas percepcdes com os problemas de inclusdo, com o objetivo de reunir
as pesquisas sobre essas tematicas, que servem de base para o avanco dos estudos e a
estruturacdo desta pesquisa.

Inicialmente destaca-se a legislacdo e seus avancos, bem como trata-se da gestdo da
diversidade e seus aspectos fundamentais que vao interferir nas oportunidades dadas as PcDs e
sua gestdo apds o seu ingresso nas organizacdes. Logo em seguida, abordam-se as diversas
dimensGes da acessibilidade e as questfes de inclusdo (nota-se que acessibilidade e incluséo
estdo intimamente ligadas). A seguir, traz-se um recorte historico a respeito das vivéncias das
PcDs na sociedade, das dinamicas de estigmatizacGes, do preconceito e das conquistas de
direitos e protagonismos dessas pessoas, seres capazes de viver em igualdade, de usufruir do
lazer, de qualificar-se em ambientes educacionais e de exercer atividades laborais. Depois disso,
busca-se compreender como os trabalhadores percebem a qualidade de vida e a satisfacdo no
trabalho, porém foi observada uma caréncia de pesquisas relacionadas a esses assuntos

especificos com foco nas PcDs.
2.1 PESSOA COM DEFICIENCIA

Uma sociedade verdadeiramente inclusiva passa também pelo cuidado com a
linguagem. Nesse sentido, para Sassaki (2002), na linguagem expressa-se, voluntaria ou
involuntariamente, o respeito ou a discriminagdo com as PcDs. No Quadro 1, estdo descritos 0s

principais termos utilizados em cada época para descrever essas pessoas.

Quadro 1 — Termos, significados e valor da pessoa em cada época

(continua)
EPOCA TERMOS E SIGNIFICADOS VALOR DA PESSOA
No comeco da historia, durante “Os invalidos” Aquele que tinha deficiéncia era
séculos O termo significava “individuos sem | tido como socialmente indtil, um
Romances, nomes de institui¢cdes, | valor”. Em pleno século XX, ainda | peso morto para a sociedade, um
leis, midia e outros meios | se utilizava esse termo, embora ja | fardo para a familia e alguém sem
mencionavam “os invalidos”. sem um sentido pejorativo. valor profissional.
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Quadro 1 — Termos, significados e valor da pessoa em cada época

(continuacao)

EPOCA

TERMOS E SIGNIFICADOS

VALOR DA PESSOA

Século XX até +- 1960
“Derivativo para incapacitados”.
Ap6s a Primeira e a Segunda
Guerras Mundiais, a midia usava o
termo assim: “A guerra produziu
incapacitados”, “Os incapacitados
agora exigem reabilitagdo fisica”.

“Os incapacitados”
O termo significava, de inicio,
“individuos sem capacidade” e, mais
tarde, evoluiu e passou a significar
“individuos com capacidade
residual”. Durante varias décadas,
era comum o uso desse termo para
designar pessoas com deficiéncia de
qualquer idade. Uma variacdo foi o
termo  “os  incapazes”, que
significava “individuos que ndo sio
capazes” de fazer algumas coisas
por causa da deficiéncia que tinham.

Foi um avanco da sociedade
reconhecer que a pessoa com
deficiéncia poderia ter capacidade
residual, mesmo que reduzida.
Mas, a0 mesmo  tempo,
considerava-se que a deficiéncia,
qualquer que fosse o tipo,
eliminava ou reduzia a capacidade
da pessoa em todos os aspectos:
fisico, psicoldgico, social,
profissional etc.

De +- 1960 até +- 1980

No final da década de 1950, foi
fundada a  Associagdo de
Assisténcia a Crianca Defeituosa
(AACD), hoje  denominada
Associacdo de Assisténcia a
Crianca  Deficiente.  Naquela
mesma deécada, surgiram as
primeiras unidades da Associacéo
de Pais e Amigos dos
Excepcionais (Apae).

“Os defeituosos”, “os deficientes”
e “os excepcionais”

O termo  “os  defeituosos”
significava “individuos com
deformidade” (principalmente

fisica). J& “os deficientes” tinha o
significado de “individuos com
deficiéncia” fisica, mental, auditiva,
visual ou multipla. Essa deficiéncia
levava-os a executar as funcGes
bésicas de vida (andar, sentar-se,
correr, escrever, tomar banho etc.)
de uma forma diferente daquela
como as pessoas sem deficiéncia
faziam. Isso comegou a ser aceito
pela sociedade, que os considerava
“os excepcionais”, termo com
sentido de  “individuos com
deficiéncia mental”.

A sociedade passou a utilizar esses
trés termos, os quais focalizam as
deficiéncias em  si, sem
ressaltarem o0 que as pessoas ndo
conseguiam fazer como a maioria.
Simultaneamente, difundia-se o
movimento em defesa dos direitos
das pessoas superdotadas
(expressédo substituida por
“pessoas com altas habilidades”
ou “pessoas com indicios de altas
habilidades”). O  movimento
mostrou que o termo  “os
excepcionais” nio poderia referir-
se exclusivamente aos que tinham
deficiéncia mental, pois as pessoas
com superdotacdo também sdo
excepcionais, por estarem na outra
ponta da curva da inteligéncia
humana.

De 1981 ate +- 1987

Por pressdo das organizaces de
pessoas com deficiéncia, a
Organizacdo das Nacgfes Unidas
(ONU) denominou o ano de 1981
de Ano Internacional das Pessoas
Deficientes, mas o mundo achou
dificil comecar a dizer ou escrever
“pessoas deficientes”. O impacto
desse termo foi profundo, e ele
ajudou a melhorar a imagem
dessas pessoas.

“Pessoas deficientes”

Pela primeira vez em todo o mundo,
o substantivo “deficientes” (como
em “os deficientes”) passou a ser
utilizado como adjetivo, sendo-lhe
acrescentado 0 substantivo
“pessoas”  (como “pessoas
deficientes™).

A partir de 1981, nunca mais se
utilizou a palavra “individuos” para
se referir as pessoas com deficiéncia.

em

Foi atribuido o valor “pessoas”
aqueles que tinham deficiéncia,
igualando-os em direitos e
dignidade a maioria dos membros
de qualquer sociedade ou pais. A
Organizacdo Mundial de Saude
(OMS) langou, em 1980, a
Classificacdo Internacional de
Impedimentos, Deficiéncias e
Incapacidades, mostrando que
essas trés dimensdes existem
simultaneamente em cada pessoa
com deficiéncia.

De +- 1988 até +- 1993
Alguns lideres de organizacGes de

pessoas com deficiéncia
contestaram o termo ‘“pessoa
deficiente”, alegando que ele

sinaliza que a pessoa inteira é
deficiente, e isso era inaceitavel
para eles.

“Pessoas portadoras de
deficiéncia”
Termo utilizado somente em paises
de lingua portuguesa, proposto para
substituir o termo  “pessoas
deficientes”. Pela lei do menor
esforco, logo reduziram esse termo
para “portadores de deficiéncia”.

“Portar uma deficiéncia” passou a
ser um valor agregado a pessoa,
um detalhe da pessoa. O termo foi
adotado na Constituicdo Federal e
em todas as leis e politicas
pertinentes ao campo das
deficiéncias. Diversos conselhos,
coordenadorias e  associacBes
passaram a incluir o termo em seus
nomes oficiais.
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Quadro 1 — Termos, significados e valor da pessoa em cada época

(concluséo)

EPOCA

TERMOS E SIGNIFICADOS

VALOR DA PESSOA

De +- 1990 até hoje

O art. 5° da Resolucdo CNE/CEB
n® 2/2001 explica que as
necessidades especiais decorrem
de trés situacdes, uma das quais
envolvendo dificuldades
vinculadas a deficiéncias e
dificuldades ndo vinculadas a uma
causa organica.

Surgiram  expressdes  como
“criangas  especiais”,  “alunos
especiais”, “pacientes especiais” e

assim por diante numa tentativa de
amenizar a contundéncia da
palavra “deficientes”.

“Pessoas com necessidades
especiais”

O termo surgiu primeiramente para
substituir “deficiéncia” por
“necessidades especiais”, dai a
expressao “portadores de
necessidades especiais”. Depois,
esse termo passou a ter significado
proprio, sem substituir o nome
“pessoas com deficiéncia”.

De inicio, “necessidades
especiais” representava apenas um
novo termo. Depois, com a
vigéncia da Resolucdo CNE/CEB
n° 2/2011, “necessidades
especiais” passou a ser um valor
agregado tanto a pessoa com
deficiéncia quanto a outras
jpessoas.

“Pessoas especiais”
O termo apareceu como uma forma
reduzida da expressdo “pessoas com
necessidades especiais”,
constituindo um eufemismo
diferente e aceitavel para designar
um segmento populacional.

O adjetivo “especiais” permanece
como uma simples palavra, sem
agregar valor diferenciado as
pessoas com deficiéncia.
“Especial” ndo ¢ qualificativo
exclusivo das pessoas que tém
deficiéncia, pois ele se aplica a
qualquer pessoa.

Junho de 1994

A Declaracdo de Salamanca
preconiza a educacdo inclusiva
para todos, tenham ou ndo uma
deficiéncia.

Pessoas com deficiéncia e pessoas
sem deficiéncia, quando tiverem
necessidades educacionais
especiais e encontrarem-se
segregadas, tém o direito de fazer
parte das escolas inclusivas e da
sociedade inclusiva.

De +- 1990 até hoje
A década de 1990 e a primeira
década do século XXI e do
Terceiro Milénio estdo sendo
marcadas por eventos mundiais,
liderados por organizacfes de
pessoas com deficiéncia.

“Pessoas com deficiéncia”

Passa a ser o termo
preferido por um nimero cada vez
maior de adeptos, boa parte dos
quais € constituida por pessoas com
deficiéncia. Elas esclareceram que
ndo sdo “portadoras de deficiéncia”
e gue ndo querem ser chamadas com
tal nome.

O valor agregado as pessoas é o de
elas fazerem parte do grande
segmento dos excluidos que, com
0 seu poder pessoal, exigem sua
inclusdo em todos os aspectos da
vida da sociedade. Trata-se do
empoderamento.

Os valores agregados as pessoas
com deficiéncia s&o:

1) o do empoderamento (uso do
poder pessoal para fazer escolhas,
tomar decisGes e assumir o
controle da situacdo de cada um) e
2) o da responsabilidade de
contribuir com seus talentos para
mudar a sociedade rumo a incluséo
de todas as pessoas, com ou sem
deficiéncia.

Fonte: Adaptado de Sassaki (2002).

No presente estudo, optou-se por utilizar o termo “pessoa com deficiéncia”, indicado
p

pelasigla PcD, considerando que é o mais adotado em estudos recentes e que essa nomenclatura

foi estabelecida pela Convencéo Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia

(BRASIL, 2009), além de ser a mesma adotada no recente Estatuto Nacional da Pessoa com
Deficiéncia (BRASIL, 2015; LORENZO; SILVA, 2017). Carvalho-Freitas et al. (2017)

afirmam que a terminologia “pessoa com deficiéncia” abrange discussdes politicas e criticas da
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sociedade, é utilizada nas legisla¢fes nacionais e internacionais e ganha forga pelas politicas
publicas e pelo uso das proprias PcDs.

De acordo com o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (BRASIL, 2015), art. 2°:

Considera-se 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
condicBes com as demais pessoas.

Para que fosse possivel apresentar algumas concepcdes de deficiéncia neste trabalho,
foram necessérias investigacfes sobre diversos periodos historicos. A partir desses periodos,
foram sendo construidas vérias matrizes interpretativas estabelecidas na Grécia Antiga, no
Periodo Classico, na Idade Média, na Idade Moderna e na ldade Contemporanea. Buscou-se

encontrar escritos que fizessem referéncia as PcDs e suas perspectivas na sociedade em cada

época.

Foram identificadas seis matrizes de interpretagdo em diferentes momentos historicos,

que sdo sintetizadas no Quadro 2 a seguir, bem como as a¢des sociais decorrentes de cada matriz

de interpretacéo e as possibilidades de inser¢do da PcD na sociedade da época.

Quadro 2 — Matrizes de interpretacdo das deficiéncias

(continua)

Matriz de interpretacéo
predominante/Contexto histérico
de origem e reedicéo

Acéo social decorrente

Possibilidade de insercéo da
pessoa com deficiéncia

Subsisténcia/sobrevivéncia (Grécia
Antiga; periodo pds-Segunda
Guerra Mundial; atualidade de

forma implicita)

acOes de exclusdo ou inclusdo
social da pessoa com deficiéncia
com vistas a propiciar a
manutenc¢do da sociedade

integracdo mediante comprovacao
de contribuicdo social efetiva
através do trabalho

Sociedade Ideal e funcéo
instrumental da pessoa (Periodo
Cléassico — séc. V1 a.C. ao ano 322
a.C.; Segunda Guerra Mundial;
atualidade — grupos neonazistas)

exclusdo social

auséncia de possibilidade de
integragdo

Espiritual (Idade Média;
atualidade)

segregacdo/caridade

segregacdo em instituicdes de
caridade separadas da sociedade ou
exposi¢ao publica sujeita a
compaixao

Normalidade (Idade Moderna;
atualidade)

segregacdo/integracdo

segregacdo em instituicGes
hospitalares ou psiquiatricas ou
insercdo da pessoa com deficiéncia
mediante sua “retificacdo” e
adequagcdo social

Diversidade (Século XX)

inclusdo das pessoas com
deficiéncia nos diversos espacos
sociais

inclusdo das pessoas com
deficiéncia a partir de suas
potencialidades
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Quadro 2 — Matrizes de interpretacdo das deficiéncias
(concluséo)

Matriz de interpretacéo
predominante/Contexto histérico Acéo social decorrente
de origem e reedicéo

Possibilidade de insercéo da
pessoa com deficiéncia

inclusdo no trabalho e maior ou

_ . . gestdo da diversidade como menor adaptagdo da pessoa com
Técnica (principalmente a partir de L S ~
recurso a ser administrado nas deficiéncia em fungéo da forma
1990) o A L5
organizacOes de trabalho como é gerida a diversidade nas

organizacoes

Fonte: Adaptado de Sassaki (2009).

Como se pode observar nas matrizes de interpretacdo das PcDs em diferentes periodos
da historia da humanidade, muitas dessas interpretacBes ainda estdo presentes na atualidade.
Nesse sentido, as acdes de inclusdo ainda sdo muito recentes e carecem de fortalecimento para
reparacao de marginalizacdes historicamente cometidas ao longo do tempo.

Segundo o Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social (2002), o conceito de
PcD abrange um conjunto amplo de caracteristicas. As deficiéncias podem ser fisicas, sensoriais
(da visdo ou da audicédo) ou intelectuais. Podem ser de nascenca ou ter surgido em outra época
da vida em funcdo de doenca ou acidente. Podem ter um impacto brando na capacidade de
trabalho e de interacdo com o meio fisico e social ou consequéncias maiores, que requerem
apoio e assisténcia proporcionais.

No estudo de Assis (2016), a deficiéncia é entendida como um efeito bioldgico, sendo
um fenbmeno que pode acometer qualquer individuo, de forma permanente ou temporaria, em
diferentes fases da vida. Para o autor, a deficiéncia é caracterizada por dificuldades organicas,
as quais limitam e incapacitam o individuo para desempenhar funcgdes relacionadas a atividades
da vida diaria e/ou de natureza laboral. A deficiéncia configura-se como tal a partir do momento
em que, na interacdo com os demais individuos da sociedade, ocorre o0 surgimento de barreiras
que impossibilitam, efetivamente, a participacdo das PcDs. Assim, de acordo com as
especificidades de cada individuo, diante de diferentes situacGes, é importante identificar
solugdes adequadas para possibilitar a plena participacao de todos (ASSIS, 2016).

Para Aradjo (2015), a inclusdo € um processo no qual a sociedade adapta-se para
permitir a participacdo de todas as pessoas, inclusive as PcDs, em todos o0s seus setores. A
insercdo de PcDs no mercado formal de trabalho ocorreu recentemente, pois o direito delas ao
trabalho foi legalizado somente apds a Segunda Guerra Mundial (ALMEIDA; COIMBRA;
CARVALHO-FREITAS, 2007). Sdo muitas as dificuldades das PcDs para a incluséo, porque,
além das barreiras arquitetonicas, ha também as barreiras a cidadania; no dia a dia, os desafios
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estdo na porta de casa, numa cal¢ada mal construida e nos espacos da sociedade. Diariamente
as pessoas nessa condi¢do necessitam ultrapassar essas barreiras visiveis e invisiveis.

Segundo Sassaki (2010), a questdo da deficiéncia tem sido vista, ao longo do tempo, de
acordo com quatro fases distintas:

e Exclusdo: as PcDs ndo tém acesso ao mercado de trabalho, sendo considerada uma
crueldade a ideia de que elas trabalhassem. Recentemente as PcDs tém sido ainda
excluidas por outros motivos, como falta de escolaridade, falta de reabilitacdo fisica e
profissional, falta de meios de transporte, falta de apoio das familias e falta de
qualificacdo para o trabalho;

e Segregacdo: as ofertas de trabalho, e ndo de emprego, oferecidas as PcDs séo carregadas
de sentimentos paternalistas e de intencdes de lucro facil em virtude de méo de obra
barata e sem vinculos empregaticios. Geralmente sdo trabalhos executados em
instituicOes filantropicas ou domicilio;

e Integracdo: PcDs empregadas dificilmente sdo envolvidas em programas de
desenvolvimento de pessoas ou sdo promovidas, quer por inacessibilidade, quer por
ignorancia da organizacdo. O clima nas empresas pode ndo ser favoravel a interacéo
social;

e Inclusdo: o mundo tende a ndo ter mais dois lados e surge a figura da empresa inclusiva,
que proporciona as condicdes necessarias e suficientes para o desempenho profissional
de trabalhadores com necessidades especiais diversificadas.

Para que a incluséo seja efetiva, a sociedade deveria se adaptar as PcDs e ndo o contrario.
Para isso, € necessario promover um ambiente propicio a igualdade e a plena participacdo
dessas pessoas na vida em sociedade. Como bem colocam Brunstein e Serrano (2008), olhar
para as necessidades das PcDs significa garantir o éxito da inclusdo, ou seja, o seu
desenvolvimento, o que exige a derrubada de barreiras arquitetonicas e atitudinais. Coutinho,
Rodrigues e Passerino (2017) destacam que, atualmente, as praticas sociais inclusivas vém se
tornando cada vez mais presentes, trazendo visibilidade e empoderamento as PcDs, embora
estas possuam dificuldades de natureza tanto fisica, sensorial e intelectual quanto
comportamental, psicoldgica e social, podendo influenciar no bem-estar e na satisfagio desses

trabalhadores com deficiéncia.
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2.2 LEGISLACAO QUE AMPARA AS PESSOAS COM DEFICIENCIA

Houve avancos na busca por igualdade de direitos e por inclusdo da PcD a partir da
assinatura da Declaracdo dos Direitos das Pessoas com Deficiéncia em 1975 e da instituicdo
pela ONU, em 1981, do Ano Internacional das Pessoas Deficientes. Assim, foi estabelecido o
conceito de sociedade inclusiva. Além disso, em 1999, ocorreu a Convencdo da Guatemala,
Convencdo Interamericana para a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacédo; e, em
2007, foi assinada, em Nova lorque, a Convencéo Internacional sobre os Direitos das Pessoas
com Deficiéncia. Isso tudo na tentativa de empreender ressignificacdes e compreender as
diferentes percepcdes de PcDs com relagdo a acessibilidade para trabalhar e para 0s momentos
de lazer, em todo o seu cotidiano e suas experiéncias de inclusdo em ambientes diversos, de
diferentes faixas etarias, trabalhadores em instituicdes publicas e privadas.

No Brasil, com a Constituicdo de 1988, foram conquistadas garantias as PcDs, uma vez
que passou a ser proibida a discriminacdo de salarios e a diferenciacdo nos critérios de
admissdo. Ainda, assumiu-se como responsabilidade de todos os entes federativos o cuidado
com a saude e a assisténcia publica e a protecdo e a garantia das pessoas portadoras de
deficiéncia e estabeleceu-se a reserva de percentual dos cargos e empregos publicos, conforme
art. 7°, inciso XXXI, art. 23, inciso Il e art. 37, inciso VIII (BRASIL, 1988).

Também houve avancos na legislacdo com a aprovacdo da Lei n° 7.853/1989, com
normas gerais para assegurar o pleno exercicio dos direitos individuais e sociais das pessoas
portadoras de deficiéncias e sua efetiva integracdo social; da Lei n® 8.213/1991 (Lei de
Beneficios da Previdéncia Social), conhecida como Lei de Cotas; e do Decreto n°® 914/1993,
que instituiu a Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia.
Adicionalmente, em 2009, o Brasil promulgou a Convencéo Internacional sobre os Direitos de
PcDs, conforme Decreto n° 6.949/2009. Tempos depois, em julho de 2015, mais um passo foi
dado com a publicacéo da Lei n® 13.146/2015, correspondente a Lei Brasileira de Inclusdo da
Pessoa com Deficiéncia, conhecida como Estatuto da Pessoa com Deficiéncia.

Com a criagdo da Lei n° 10.098/2000, que estabelece normas gerais e critérios basicos
para a promocgao da acessibilidade das pessoas portadoras de deficiéncia ou com mobilidade
reduzida, deu-se inicio a uma série de agdes para garantir acessibilidade tanto nas edificagdes
como em qualquer outro lugar das cidades. Das obras de construcdes civis, passaram a ser
exigidas normas de acessibilidade para que deixem de existir barreiras arquitetonicas, visando
a autonomia dessas pessoas. Isso posto, foi por meio da Associagdo Brasileira de Normas
Técnicas (ABNT) que foi desenvolvida a Norma Brasileira (NBR) 9050/2004, relacionada a
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acessibilidade a edificagdes, mobiliario, espacos e equipamentos urbanos. O acesso ao
documento esté disponivel para toda a populagéo brasileira, e essa NBR estabelece 0s requisitos
que devem ser adotados em edificacGes, espacos, mobilidrios e equipamentos urbanos, bem
como meios de transporte, meios de comunicacdo de qualquer natureza e seus acessorios, para
que possam ser acessiveis pelas PcDs.

Apesar dessa lei, muitas PcDs ainda ndo tém pleno reconhecimento no mercado de
trabalho, pois as organizacdes realizam uma gestao da inclusdo de fachada. No estudo de Souza,
Santos e Quintdo (2020), € relatada a falta de acessibilidade e o descaso e o despreparo da
organizacao para receber uma PcD. Para eles, é como se as PcDs estivessem ali para cumprir
uma obrigatoriedade, adaptando-se como podem; em reflexo, a inclusdo e o0 acompanhamento
ndo sdo eficazes e ndo permitem qualidade de vida real a esses servidores.

A legislacdo brasileira vem avancando na defesa dos direitos das PcDs com outras leis
também. Pode-se citar a Lei n® 7.853/1989, a qual dispbe sobre 0 apoio as pessoas portadoras
de deficiéncia e sua integracdo social, sobre a Coordenadoria Nacional para Integracdo da
Pessoa Portadora de Deficiéncia, além de instituir a tutela jurisdicional de interesses coletivos
ou difusos dessas pessoas e disciplinar a atuacdo do Ministério Pablico. Cabe assegurar as
pessoas portadoras de deficiéncia o pleno exercicio de seus direitos basicos, inclusive dos
direitos a educacdo, a salde, ao trabalho, ao lazer, a previdéncia social, ao amparo a infancia e
a maternidade, e de outros, decorrentes da Constituicdo e das leis, que propiciem seu bem-estar
pessoal, social e econémico.

De forma semelhante, em 20 de dezembro de 1999, foi publicado o Decreto n°
3.298/1999, assegurando a pessoa portadora de deficiéncia o pleno exercicio de seus direitos
bésicos, inclusive dos direitos a educacdo, a salde, ao trabalho, ao desporto, ao turismo, ao
lazer, a previdéncia social, a assisténcia social, ao transporte, a edificagéo publica, & habitacéo,
a cultura, ao amparo a infancia e a maternidade, e de outros que, decorrentes da Constitui¢do e
das leis, propiciem seu bem-estar pessoal, social e econémico.

Com esse decreto, foi pontuada a questdo do acesso ao transporte e as edificacdes,
ampliando o debate sobre a acessibilidade. Com a publicagéo da NBR 9050, normatizou-se a
acessibilidade a edificagbes, mobiliario, espacos e equipamentos urbanos; definiu-se a
acessibilidade como a “[p]ossibilidade e condicdo de alcance, percepcao e entendimento para a
utilizacdo com seguranca e autonomia de edificacGes, espaco, mobiliario, equipamento urbano
¢ elementos” (ASSOCIAQAO BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS, 2004, p.2; e

descreveu-se 0 objetivo da acessibilidade como a eliminacdo de barreiras fisicas. No mesmo
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ano, o Decreto Federal n®5.296/2004, o qual regulamenta normas gerais e critérios basicos para
a promocao da acessibilidade das PcDs, definiu esta, em seu art. 8°, inciso I, como

[...] condicdo para utilizacdo, com seguranca e autonomia, total ou assistida, dos
espacos, mobiliarios e equipamentos urbanos, das edificacBes, dos servicos de
transporte e dos dispositivos, sistemas e meios de comunicacdo e informacdo, por
pessoa portadora de deficiéncia ou com mobilidade reduzida. (BRASIL, 2004).

Assim, ampliou-se o conceito, prevendo uma serie de acdes para que as PcDs pudessem
usufruir, em condi¢des de igualdade, diversas instancias sociais, como educacdo, saude, lazer,
entre outras (CIANTELLI; LEITE, 2016).

A Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (BRASIL, 2015) é destinada a
assegurar e a promover, em condicdes de igualdade, o exercicio dos direitos e das liberdades
fundamentais por PcD, visando a sua inclusdo social e a cidadania. Percebe-se que o conceito
de acessibilidade foi novamente reavaliado, buscando contemplar todos os cidaddos, de modo
que possam acessar todas as instancias da sociedade e que Ihes sejam proporcionadas condic¢oes
de participacdo e inclusdo. No art. 2° dessa lei, a PcD ¢ definida como “aquela que tem
impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual, em
interacd0 com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participacdo plena e efetiva na
sociedade em igualdade de condigdes com as demais pessoas” (BRASIL, 2015). Esse artigo
esta sujeito a Lei n® 13.846/2019, segundo a qual o Poder Executivo aplicara instrumentos para
avaliacdo da deficiéncia com objetivo de revisdo de beneficios suspeitos de irregularidades.

Essa Lei Brasileira de Inclusdo consolidou, na esfera ordinaria, o chamado modelo
social de deficiéncia, validando o paradigma que anteriormente havia sido introduzido no
direito nacional pela Convencédo da ONU sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia, da qual
0 Brasil € signatario, pelo disposto no Decreto n® 6.949/2009, ratificado como Emenda
Constitucional. Portanto, em vez de introduzir outra conceituagdo, a nova lei reiterou que a
deficiéncia ndo deveria mais ser vista como algo intrinseco a pessoa, mas sim como algo
presente e de responsabilidade da sociedade. Esta seria responsavel por superar a deficiéncia
através da eliminacdo das barreiras existentes no ambiente e da criagdo de mecanismos e
recursos que possibilitem a plena e efetiva participacdo social dessas pessoas (CIANTELLI,
LEITE, 2016). Conforme Carrara et al. (2012), a implementacdo de politicas publicas esta
condicionada a decisdes governamentais, afetando a vida de um conjunto de cidaddos e
produzindo efeitos sobre a vida em sociedade. Assim, de acordo com 0s autores, a execucao de

politicas publicas constitui uma forma de intervencdo explicita e sistematizada no
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funcionamento de uma sociedade, articulando diferentes pessoas com diferentes interesses e
expectativas.

Mesmo ap0s todas as intervencdes realizadas, no Brasil ainda é considerada baixa a
participacdo das PcDs no mercado de trabalho (INSTITUTO ETHOS DE EMPRESAS E
RESPONSABILIDADE SOCIAL, 2002). Segundo o IBGE (2010), no ultimo Censo
Demografico, 45,6 milhdes de pessoas declararam ter pelo menos um tipo de deficiéncia, seja
ela do tipo visual, auditiva, motora ou mental/intelectual. Apesar de representarem 23,9% da
populacdo brasileira em 2010, essas pessoas ndo viviam em uma sociedade adaptada. Como
visto anteriormente, esse percentual foi revisado, porém ainda continua bastante significativo.
Mesmo sendo o Brasil um dos poucos paises que possuem uma legislacdo especifica, ampla e
avancada, em comparacdo as demais nacgdes, para esse expressivo e diferenciado contingente
populacional, as PcDs continuam a compor percentagens mais elevadas nas estatisticas de
excluséo social (RESENDE; VITAL, 2008).

A legislacdo que ampara e protege os direitos das PcDs no Brasil é bastante recente, e a
efetividade das suas aplicacdes ainda carece de analises e verificacdes com relacdo as garantias
de acesso ao trabalho para PcDs. Manhdes (2010) fez uma breve andlise da legislacdo das

politicas publicas de empregabilidade para PcDs, as quais sdo destacadas no Quadro 3.

Quadro 3 — Principais leis/decretos para empregabilidade das PcDs
(continua)

Lei/Decreto

Descricao

Decreto n°51/1989 — ratificou a
Convencéo 159/1983 da
Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT)

Determina a garantia de um emprego adequado e a possibilidade de
integracdo ou reintegracdo das pessoas com deficiéncia na sociedade. Esse
documento pleiteia a criagdo de uma politica nacional a respeito da
readaptacdo profissional e o emprego de pessoas com deficiéncia,
contemplando aspectos como servigos de orientacdo, de formacdo, de
colocacdo, de emprego ou outras finalidades.

Lei n° 7.853/1989 sobre o direito

Define o apoio a integragdo social por meio das funcbes do poder publico

Orgéanica de Assisténcia Social

das “pessoas portadoras de | nas mais diversas areas de atuacdo, como educacdo, salde, edificacdes e
deficiéncia” trabalho.
Lei n° 8.742/1993 — Lei | Garante o beneficio de prestagdo continua de 1 (um) salario minimo mensal

a pessoa com deficiéncia que ndo tenha condicGes de subsisténcia.

Lei n® 8.112/1990 — Estatuto do
Servidor Publico

DispBe sobre a reserva até 20% das vagas em concursos publicos para
pessoas que apresentam algum tipo de deficiéncia.

Lei n° 8.213/1991,
regulamentada pelo Decreto n°
3.298/1999 — Lei das Cotas

Assegura a reserva de 2% a 5% de cargos de trabalho para pessoas com
deficiéncia habilitadas e/ou beneficiarios reabilitados, em empresas com
mais de 100 empregados, nas seguintes proporcgdes: até 200 empregados —
2%; de 201 a 500 — 3%; de 501 a 1.000 — 4%; 1.001 em diante — 5%.
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Quadro 3 — Principais leis/decretos para empregabilidade das PcDs
(concluséo)

Lei/Decreto Descricao

Estabelece em uma de suas diretrizes “ampliar as alternativas de inser¢ao
econdmica da pessoa portadora de deficiéncia, proporcionando a ela
qualificagdo profissional e incorporagdo no mercado de trabalho” e ainda
dispde sobre a habilitacdo e a reabilitacdo profissional e sobre 0 acesso ao
trabalho.

Decreto n°® 3.298/1999 —
Politica Nacional para a
Integracdo da Pessoa Portadora
de Deficiéncia

Regulamenta a Convengdo Interamericana para a Eliminacéo de Todas as

(0]
Decreto n° 3.956/2001 Formas de Discriminagdo Contra as Pessoas Portadoras de Deficiéncia.

Lei ne 10.098/2000,
regulamentada pelo Decreto n° . A -
5296/2004 -  Lei  da | |'atadasbarreiras arquitetonicas e urbanisticas.

Acessibilidade

Ratifica a Assembleia Geral da Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU) e

(0]
Decreto n° 6.949/2009 decreta a Convencdo Internacional de Direitos da Pessoa com Deficiéncia.

Fonte: Adaptado de Manhées (2010).

Destaca-se que ocorreram avancgos importantes na legislacéo brasileira que ampara as
PcDs, porém ¢ preciso considerar que “os direitos ndo sdo permanentes, vocé terd que manter-
se vigilante durante toda a sua vida”, como afirma a escritora Beauvoir (2019, p. 550). A autora
referia-se mais especificamente as conquistas das mulheres, no entanto sua afirmacéo também
provoca reflexdes no que diz respeito aos direitos das PcDs, principalmente em tempos de crises
econdmicas e sociais, quando os direitos das minorias carecem de constante vigilancia. Nesse
sentido, Farranha (2014) observa que promover a equidade € reconhecer que as diferencas
existentes por razdo de sexo, cor, deficiéncia e idade desenham lugares sociais, e quase sempre
tais grupos encontram-se em condic¢des de acesso restrito a esses lugares. A equidade, entéo,
traz para o centro do debate politico as dimensdes da visibilidade e do reconhecimento, a ideia
de construir a politica ndo somente para atingir a todos, mas também para compreender que

todos sdo muitos, diferentes e multiplos.

2.3 GESTAO DA DIVERSIDADE

Ao se discutir aspectos da diversidade em uma perspectiva ideoldgica, procura-se

compreender 0 porqué de esse conceito gerar tanta controversia e divisao.

A diversidade, como uma questdo de justica social, refere-se ao entendimento da
diferenca entre grupos sociais distintos a partir de suas relagdes, com a garantia dos
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mesmos direitos, acesso as mesmas oportunidades e obtencédo de conquistas ao longo
da vida que ndo sejam dificultadas por preconceito ou discriminagdo. [...] Ja a
diversidade, na perspectiva da Psicologia, tem como objeto de analise explicar como
e porque (sic) pensamentos, sentimentos e comportamentos se articulam e explicam
as relacdes entre grupos com caracteristicas socialmente distintas, existentes na
sociedade. (CARVALHO-FREITAS et al., 2017, p.177.

Nesse sentido, € importante pontuar que o debate acerca da incluséo das PcDs necessita
avancar da perspectiva de um campo repleto de impossibilidades para um novo cenério de
possibilidades, onde o respeito a diversidade pode ser uma oportunidade de avanco nas
atividades vivenciadas diariamente por esses individuos e para toda a sociedade em que esses
variados grupos estdo inseridos.

De acordo com Thomas (1996), notavam-se tratativas artificiais sobre o tema
diversidade nas organizacfes do Brasil muito devido ao preconceito racial e de género. De 14
para cd, alguns outros autores abordaram o tema, no sentido de trazer ao debate questbes de
diversidade em todos os cargos. Nesse contexto, podem ser citados Alves e Galedo-Silva
(2004), Cardoso et al. (2007), Moehlecke (2009), Sassaki (2010), Gongalves et al. (2016),
Henderson, Ferreira e Dutra (2016) e Trigueiro-Sanchez, Pefia-Vinces e Guillen (2018), estudos
que ajudam a compreender um pouco mais como se ddo as politicas de gestdo da diversidade
nos ambientes corporativos.

O preconceito é estrutural, enraizado em muitos séculos de histéria de exclusdo e
segregacdo. Para Sassaki (2010), a historia da profissionalizacdo das PcDs passou por diversas
fases. No periodo da exclusdo, era negado a elas acesso ao mercado de trabalho, pois pensava-
se que colocar essas pessoas para trabalhar significava explora-las. Havia também a crenca de
que a deficiéncia era um impeditivo ao trabalho. Na época da segregacdo, as PcDs eram postas
em instituicdes educacionais filantrépicas as quais tinham parceria com empresas privadas e
trabalhavam dentro das instituicdes ou em suas residéncias, de modo que eram afastadas do
convivio social trabalhista, seguindo a ideia de que se estava protegendo quem tinha deficiéncia.
J& no periodo da integracéo, varias vagas de trabalho foram postas a disposi¢do das PcDs, no
entanto ndo houve nenhuma reestruturacdo ambiental ou cultural na empresa para receber os
novos empregados. Assim, os trabalhadores com deficiéncia tinham dificuldade para se
envolver em programas de treinamento e desenvolvimento por falta de acessibilidade ou mesmo
de integragdo com outros empregados. Por fim, veio a inclusdo, quando empregadores,
instituicbes formadoras e PcDs enfrentariam juntos os desafios da qualificacdo, da
produtividade e da competitividade (ARAUJO; SCHMIDT, 2006). Embora esses periodos

devessem fazer parte do passado, algumas atitudes ainda permanecem.
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A gestdo da diversidade ¢ a porta de entrada para a inclusdo. E ela que pode (ou nio)
dar chance a uma PcD de ingressar em uma organizacao e iniciar a sua carreira profissional.
Porém, alinhada a incluséo das PcDs, esta a acessibilidade para o trabalho, pois ela prepara a
organizacao para receber o trabalhador e permite a este a autonomia necessaria para a realizagédo
de suas tarefas (ABREU; VILARDO; FERREIRA, 2019). A acessibilidade e a inclusdo serdo
apresentadas e discutidas na sequéncia.

2.4 ACESSIBILIDADE E INCLUSAO

A acessibilidade é um desafio. Mesmo com a existéncia de diversas leis que servem de
base para a diminuicdo das diferencas, para as PcDs as dificuldades sdo diarias:
estabelecimentos sem rampas de acesso para cadeirantes, cardapios sem o braile para cegos e
servicos sem intérpretes para surdos sdo apenas pequenos exemplos da batalha que vive uma
PcD no que diz respeito a acessibilidade e inclusdo. A principio, quando se fala em
acessibilidade, a atencdo é direcionada para a acessibilidade arquitetdnica, devido aos desafios
que a PcD possui para exercer o direito de ir e vir com independéncia. Entretanto, conforme
Sassaki (2009), ela vai além e abrange outras dimens@es, cada uma descrita no Quadro 4 e
exemplificada brevemente no que se refere ao trabalho.

Quadro 4 — Dimensdes da acessibilidade
(continua)

Dimensdes No campo do trabalho

Acesso facil aos espacos fisicos do local de trabalho, desde a entrada até as
Arquitetbnica salas e oficinas de trabalho, sanitarios adequados e meios de transporte
acessiveis utilizados pelas empresas para seus funcionarios.

Total acessibilidade nas relagGes interpessoais face a face (lingua de sinais,
linguagem corporal, linguagem gestual etc.) e na comunicagdo escrita
Comunicacional (jornal, revista, livro, carta, apostila etc. incluindo textos em braile, textos
com letras ampliadas para quem tem baixa visdo, notebooks e outras
tecnologias assistivas para comunicar).

Adequacdo dos métodos e técnicas de trabalho, a partir de treinamentos e
Metodoldgica desenvolvimento de recursos humanos, execucdo de tarefas, ergonomia,
novo conceito de fluxograma, empoderamento etc.

Eliminagdo das barreiras invisiveis que estejam inadvertidamente
Programatica embutidas nas politicas, como leis, decretos, portarias, resolugdes, ordens
de servigos etc.
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Quadro 4 — Dimensdes da acessibilidade
(concluséo)

Dimensdes No campo do trabalho

Acessibilidade total nos instrumentos e utensilios de trabalho, como
Instrumental ferramentas, maquinas, equipamentos, lapis, canetas, teclados de
computador etc.

Eliminacdo de preconceitos, estigmas, esteredtipos e discriminagfes como
resultado de programas e praticas de sensibilizacdo e de conscientizacdo dos
trabalhadores em geral e da convivéncia na diversidade humana nos locais
de trabalho.

Atitudinal

Fonte: Adaptado de Sassaki (2009).

Salienta-se que este recorte foca o campo do trabalho. Ao se analisar essas dimensoes,
é possivel inferir que os maiores obstaculos e impossibilidades esbarram em varios fatores
antecedentes as limitagdes da PcD, os quais sdo as questdes ambientais e de comportamento da
sociedade que muitas vezes impedem e limitam o acesso da PcD ao trabalho, ao lazer e a
educacéo, afetando, assim, a inclusdo. Segundo Camargo Junior e Leite (2017), para que se
tenha uma cultura verdadeiramente inclusiva, deveria ser considerado, além das questdes
culturais, o despreparo das organizacGes e dos gestores para lidarem com os trabalhadores com
deficiéncia, o que representa 0 maior obstaculo a inclusdo. Nesse sentido, Barbosa (2016, p.
148) enfatiza que a deficiéncia deve ser compreendida como uma condi¢do socialmente

construida e que

[...] cabe a sociedade reorganizar-se para garantir acesso universal da pessoa com
deficiéncia a todos 0s espacos, equipamentos e servi¢os, organizacfes e recursos
publicamente disponibilizados a coletividade. A acessibilidade pelas pessoas com
deficiéncia deve ser entendida como decorréncia légico-juridica do principio da
isonomia, posto que esta inclui tanto a exigéncia de tratamento igualitario, quanto a
proibicéo de tratamento discriminatorio.

Além disso, Alves e Moraes (2018) propdem gue se considerem as narrativas das PcDs
a respeito dos desafios vivenciados, que seja focada a questdo da acessibilidade para alem do
que esta previsto nos manuais tecnicos e que, principalmente, as agdes para acessibilidade sejam
realizadas com as PcDs e ndo apenas para elas: mais do que considerar as PcDs como alvo da
acessibilidade, é relevante toma-las como experts, como coautoras das praticas de mediagdo. O
ideal seria ouvir essas pessoas e conhecer as suas realidades, para visualizar os niveis de
satisfacdo desses individuos em suas atividades laborais, na vida cotidiana, nas atividades de

lazer e de cultura, bem como trazer ao debate questdes de interesse das PcDs, respeitando o
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lugar de fala desses atores, e buscar a quebra das barreiras enfrentadas diariamente por essa
populagéo, sejam as barreiras arquitetonicas, sejam as desafiantes barreiras atitudinais. Segundo
Martins et al. (2018), educar e empoderar as pessoas para que exijam seus direitos fundamentais
s&0 as metas a serem alcancadas. E necesséria a mobilizagdo desse seguimento da sociedade,
visando exigir do poder publico a implementacdo de politicas pablicas voltadas a inclusdo da
PcD e o cumprimento das leis em vigor. Para Kraemer e Thoma (2018), a acessibilidade esta
implicada na constituicdo de modos de vida que possibilitem a participacdo das PcDs nos fluxos
de aprendizagem, desenvolvendo suas potencialidades e competéncias individuais.

Para Sassaki (2006), a questdo da inclusdo social — iniciada na segunda metade da
década de 1980 em paises desenvolvidos e, nos paises em desenvolvimento, a partir da década
de 1990, ou seja, é relativamente recente — tem como objetivo principal a constru¢cdo de uma
sociedade baseada na equidade, na solidariedade e na inclusdo. Corroborando a afirmacao do
autor, Ziliotto e Simionatto (2009) observam que, consciente da ampla diversidade humana,
uma sociedade inclusiva deve ser estruturada para atender as necessidades dos cidadaos,
independentemente das caracteristicas de cada um, a fim de se alcancar o bem comum.

No entanto, deve ser considerada a diferenca entre integracdo e inclusdo. Nesse sentido,
Carvalho-Freitas (2007, p. 57) aponta que “a integragdo significa inser¢do da pessoa com
deficiéncia preparada para conviver em sociedade, e a inclusdo significa a modificagdo da
sociedade como um pré-requisito para a pessoa realizar seu desenvolvimento e exercer a
cidadania”.

Para Santos, Lima e Ferraz (2019), entender aspectos relacionados a acessibilidade é
importante, porém € relevante também considerar outras questdes: a maneira como ocorre a
assimilacdo de valores e objetivos da organizacdo pela PcD, a forma como se da o acesso a
informacao, as condigOes materiais de trabalho, se as PcDs compreendem as relagOes de poder
vivenciadas na organizacdo, se elas se sentem participantes das decisdes, se elas se sentem
integradas as rotinas da organizacao, se sabem a quem se dirigir caso precisem de algo, se
trabalham em conjunto e se elas se sentem aceitas pelo grupo de trabalho, entre outras. Para o0s
autores, a valorizagcdo da PcD perpassa por questdes de acessibilidade, sendo essa de uma
grande relevancia, conforme apontado pelas PcDs.

A incluséo de PcDs nas organizacdes demanda acessibilidade nas instalacdes para que
0 individuo possa desempenhar sua funcdo da melhor forma possivel (COSTA;
PIECZKOWSKI, 2020). Na sequéncia, sera apresentada a visao da sociedade sobre a PcD ao
longo do tempo, buscando-se, com isso, demonstrar como a sociedade entende a PcD e como

essa compreensdo pode influenciar em seu trabalho, sua satisfacao e sua qualidade de vida.
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2.5 QUALIDADE DE VIDA EM AMBIENTES LABORAIS

O trabalho é algo que transcende o concreto e instala-se na subjetividade, atendendo nao
somente a uma necessidade de sobrevivéncia, mas também e principalmente a necessidade de
autorrealizacdo. Nesse sentido, Cabral et al. (2017) mencionam que a motivagdo identificada é
aquela em que as pessoas identificam os valores de um comportamento com 0s seus proprios
objetivos e valores. As pessoas sentem maior liberdade e vontade, porque 0 comportamento €
mais compativel com suas metas e identificagdes pessoais, sendo isso um grande desafio para
as organizagoes.

Para Walton (1974), o conceito de qualidade de vida é usado frequentemente para
apresentar certos valores ambientais e humanos, mas é algumas vezes menosprezado pelas
organizacBes, que entendem ser mais relevante o avango tecnoldgico e o crescimento de
mercado. Nessa linha de pensamento, Gil (2008) entende que o trabalhador deve usufruir de
uma boa qualidade de vida no trabalho, pois a maior parte do tempo de sua vida passa-se dentro
da empresa. A satisfacdo do funcionario pode ser obtida e melhorada por meio das iniciativas
propostas pela qualidade de vida no trabalho, com significativas vantagens também para as
organizacles, ja que o trabalhador satisfeito produz mais e melhor (COUTINHO, 2014,
FOGACA; COELHO JUNIOR, 2015). Para Ferraz, Tavares e Zilberman (2007), a meta
principal da qualidade de vida no trabalho é humanizar cada vez mais a empresa, envolvendo
responsabilidades e autonomia de acordo com a funcdo exercida, recebimento de feedback,
adequacao de tarefas e enriquecimento do trabalho, com vistas ao desenvolvimento pessoal do
trabalhador.

Os estudos sobre bem-estar dividem-se em duas correntes: bem-estar psicoldgico e bem-
estar subjetivo. Segundo Hackman e Oldham (1975), sdo trés os estados psicolégicos criticos:
(1) significado do trabalho, ou seja, o trabalho deve ser significativo, valorizado e valer a pena;
(2) responsabilidade pelos resultados, ou seja, o individuo é responsavel pelo trabalho que
realiza; e (3) conhecimento dos resultados do trabalho, ou seja, o individuo entende o quéo
efetivo esta sendo no trabalho que executa. Nesse sentido, Ryff (2014) observa que o bem-estar
psicologico decorre da visdo eudaimonica, a qual enfatiza a autorrealizagdo. Ja o bem-estar
subjetivo vem da tradi¢do hedonista, que considera mais frequente os efeitos positivos, as
emocoes e os humores (DIENER, 1984, 2000). Com base nessas abordagens, outras pesquisas
foram desenvolvidas, voltadas tanto para uma abordagem mais ampla como para campos

especificos, como o do trabalho. Entre as pesquisas mais recentes, podem ser citadas as de Paz
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etal. (2020), Oliveira, Gomide Junior e Poli (2020), Devotto, Freitas e Wechsler (2020), Novaes
et al. (2020) e Neiva, Macambira e Ribeiro (2020), as quais trazem o assunto em diferentes
contextos de trabalho.

No ambito organizacional, Paz et al. (2020) investigam bem-estar pessoal nas
organizagoes e qualidade de vida organizacional, tendo como intersecgdo o papel do mediador
da cultura organizacional. Esse estudo evidencia que o ambiente organizacional impacta o bem-
estar do empregado e que a cultura organizacional deve ser levada em consideracdo para tracar
estratégias de mediacédo, alem de ser preciso considerar o perfil cultural para promover acoes
de mudancas, no sentido de aumentar as experiéncias de bem-estar do trabalhador.

O estudo de Oliveira, Gomide Junior e Poli (2020) tem como objetivo investigar o
impacto das politicas publicas de gestdo de pessoas e da confianga organizacional sobre o bem-
estar no trabalho. Evidencia resultados diretamente proporcionais, no sentido de quanto mais o
trabalhador percebe politicas de envolvimento e tem confianca nos padrfes éticos e na
competéncia organizacional, maior sera sua percep¢do de bem-estar no trabalho. Infere-se,
assim, que as politicas, quando percebidas pelos colaboradores como justas e coerentes para
toda a equipe, podem propiciar a presenca de colaboradores com elevado nivel de bem-estar, o
que podera reduzir a rotatividade de pessoal e melhorar a produtividade.

O papel do redesenho do trabalho na promogéo do flow e do bem-estar foi objeto de
pesquisa para Devotto, Freitas e Wechsler (2020). Cabe primeiramente esclarecer o significado
de “flow”, termo que, segundo Demerouti et al. (2012), pode ser descrito como um estado de
bem-estar positivo e transitorio, no qual os profissionais estdo totalmente absorvidos na
realizacdo de suas atividades laborais, percebem que suas atividades laborais séo prazerosas e
motivam-se intrinsecamente para desenvolvé-las. O estudo foca no redesenho do trabalho como
uma estratégia para obtencdo de desfechos positivos no trabalho, destacando especificamente
trés estratégias de redesenho: nos indices de flow ocupacional, (1) na saide mental positiva e
em (2) como avaliar se a ocorréncia do flow no trabalho e a (3) mediacdo entre acbes do
redesenho no trabalho com a satde mental positiva. Sugere-se, conforme 0s autores, que 0S
individuos que reformulam cognitivamente seu proprio trabalho experimentam indices mais
elevados de flow, e isso consequentemente contribui para o bem-estar emocional, psicoldgico
e social.

Ja Novaes et al. (2020) abordam as relagdes da participacdo do trabalhador na tomada
de decisdes e do suporte social no trabalho com a prosperidade no trabalho, bem como o papel
mediador da prosperidade no trabalho e moderador dessas relages. Observou-se, com esse

estudo, que a participacdo do empregado nas decisdes, as acdes de encorajamento, a efetividade
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nos feedbacks e os treinamentos com objetivos de promover autoeficicia podem refletir no
alcance da prosperidade no trabalho e, dessa maneira, no maior bem-estar.

Com relacdo as préaticas de gestdo, bem-estar e comportamento de apoio, Neiva,
Macambira e Ribeiro (2020) avaliam a influéncia das préaticas de gestdo de mudancas, das suas
razbes e dos seus beneficios sobre o bem-estar e 0 comportamento diante dessas mudangas.
Verificam que as préticas de gestdo de mudangas podem influenciar positivamente o0s
individuos, desde que sejam envolvidos nos diagnosticos, mobilizem-se e sejam preparados no
sentido de serem moldados o0s pontos de vista sobre as mudancas. Salientam que os beneficios
percebidos com as mudancas afetam positivamente o bem-estar dos trabalhadores, bem mais
que as razdes para se haver mudancas.

Vérios conceitos podem ser apresentados para qualidade de vida no trabalho, mas,
geralmente, todos convergem para a satisfacdo no trabalho e os seus beneficios para as
organizagOes (OLIVEIRA, 2011). Pode-se levar em consideragéo o conceito de qualidade de
vida no trabalho apresentado por Schirrmeister e Limongi-Franca (2012), os quais a definem
como o resultado de um conjunto de procedimentos em gestdo de pessoas que alinham os
interesses da organizacdo ao desenvolvimento humano. Também é possivel destacar a
conceituagdo de Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011), para os quais a qualidade de vida no
trabalho é um movimento de reagdo ao rigor dos métodos tayloristas e, consequentemente, um
instrumento cujo objetivo é propiciar uma maior humanizagdo do trabalho, um aumento do
bem-estar dos trabalhadores e uma maior participacdo destes nos processos decisorios e nas
solucgdes dos problemas do trabalho.

Vital e Paiva (2019) consideram que, quando a qualidade de vida é percebida como
satisfatoria, maior é a inten¢do do trabalhador em permanecer na organizacao, e espera-se maior
comprometimento. Se a qualidade de vida é atendida, tornam-se melhores as rela¢cbes com 0s
superiores devido a questdes morais construidas no decorrer das atividades laborais. Quando o
profissional sente-se engajado, participa dos processos de mudancas, toma decisfes conjuntas
e percebe os beneficios das mudancas, os individuos conseguem perceber maior qualidade de

vida no trabalho.
2.6 SATISFACAO E ATITUDE DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NO TRABALHO
Deve-se observar, primeiramente, 0s conceitos de satisfagéo no trabalho, tema que vem

sendo abordado na literatura hd bastante tempo principalmente por Locke (1969); buscar

evidéncias e intersec¢cOes desse conceito com as questdes de acessibilidade, inclusdo, qualidade
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de vida no trabalho e bem-estar nas atividades laborais; e averiguar se isso interfere na
satisfacdo dos trabalhadores com deficiéncia. Ao pesquisar 0 termo “satisfagdo no trabalho” nas
bases de dados Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL) e Scientific Electronic
Library Online (SciELO), por exemplo, verifica-se vasta quantidade de periodicos que abordam
0 assunto, porém ha uma lacuna tedrica sobre as vivéncias das PcDs no setor bancario.
Hoppock (1935) define satisfagdo no trabalho como uma combinacao de circunstancias
(psicologicas, fisioldgicas e ambientais) que fazem o individuo considerar-se satisfeito com o
seu trabalho. Posteriormente a expressao foi definida por Locke (1969) como um estado
emocional resultante da avaliacdo que o individuo faz do seu trabalho. Para Cohen-Charash e
Spector (2001) e Tepper (2001), a satisfacdo no trabalho esta intimamente ligada a percepcéao
de justica organizacional — quando o individuo sente-se injusticado no trabalho, a tendéncia é
de que a insatisfacdo aumente. Na visdo de Bauren et al. (2016), esses fatores influenciam

também os niveis de comprometimento e confianga com que o individuo atua nas organizagdes.

A satisfacdo no trabalho é um conceito complexo e multifacetado que pode significar
coisas diferentes para pessoas diferentes, esta ligada ao sentimento de realizagdo e
sucesso de um trabalhador em seu trabalho, estando geralmente ligado a produtividade
e ao bem-estar pessoal. (MURAD; ZAYED; MUKUL, 2013, p.18.)

Para Pauli et al. (2017), a satisfagdo com o trabalho pode ser de origem afetiva ou
cognitiva, ja que é definida como uma situacdo positiva e emocional de prazer obtida apds
experiéncias de trabalho, tendo, entdo, um constructo mais afetivo. J& Hashimoto (2009)
defende que organizacdes promovedoras de um clima interno propicio a intensificar a satisfacéo
dos funcionérios pelo trabalho pode levar ao aumento do desempenho na realizacdo de suas
atividades. Assim, além de considerar a diversidade das percepcdes de cada trabalhador, as
organizagOes preocupadas com a satisfacdo no trabalho obtém resultados positivos também a
nivel organizacional. Pauli et al. (2017) pontuam ainda que uma das formas de adquirir
satisfacdo com o trabalho é o fato de se poder dominar uma atividade e ser reconhecido
positivamente por procedé-la.

E importante ressaltar que aspectos relacionados a salde das pessoas nos ambientes
laborais influenciam as percepgdes de satisfacdo no trabalho. E o que aponta o estudo de Rocha
(2003), o qual verificou o elevado indice de les&o por esforco repetitivo (LER), ocasionada por
cargas de trabalho distintas e reestruturaces produtivas que aumentam os riscos de saude para
os trabalhadores do servico bancario, diminuindo a satisfagéo dos profissionais desse setor. Para

a autora, os bancarios defrontam-se com situacfes provocadoras de tensdo, mal-estar e
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adoecimento psiquico desencadeados por controles excessivos, o que prejudica as condi¢des de
salde e, por consequéncia, diminui a satisfacdo no trabalho.

Corroborando esses apontamentos, Linhares (2014) salienta que as metas excessivas e
os problemas de governanca contribuem para o surgimento de outros efeitos colaterais danosos
a salde dos bancérios, como, por exemplo, assédio moral, competicao, individualismo, falta de
solidariedade, medo, entre outros aspectos negativos vivenciados por esses trabalhadores. No
setor bancario em geral, tais fatores diminuem a satisfagcdo no trabalho, e as PcDs, além dessas
questdes, precisam lidar com as vivéncias relacionadas as varias dimensdes de acessibilidade e

de inclusao.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Descreve-se, neste capitulo, o método utilizado para realizacdo do estudo, de modo a
atender aos objetivos da pesquisa. As secOes abordam a classificacdo da pesquisa, o calculo

amostral e os procedimentos de coleta dos dados.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Trata-se de um estudo de natureza quantitativa e descritiva com utilizagdo de dois
questionarios: Questionario de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Escala de Satisfacéo e
Atitudes de Pessoas com Deficiéncia (ESA). Ambos servem para medir a satisfacdo e a atitude
dos trabalhadores bancarios com relacéo a acessibilidade e inclusdo e para verificar como isso
pode afetar os niveis de qualidade de vida e satisfacdo dos trabalhadores com deficiéncia que
atuam no setor bancario, bem como para propor melhorias nos processos de inclusao e
acessibilidade, visando ao aumento desses niveis. As escalas serdo descritas posteriormente e

constam integralmente nos Apéndices A e B.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A amostra estratificada, segundo Gil (2002), caracteriza-se pela sele¢cdo de uma amostra
de cada subgrupo da populacdo considerada. A selecdo dos sujeitos que fariam parte da amostra
desta pesquisa deu-se por conveniéncia, por eles estarem em atividade laboral em uma
instituicdo financeira, a qual sera chamada de “Banco Dourado”. O uso de pseudénimo para
fazer referéncia a instituicdo deu-se devido a dificuldade de se conseguir autorizacao, por parte
das instituicOes contatadas, para a abordagem dos participantes. A instituicdo que respondeu
positivamente a aplicacdo da pesquisa fez algumas exigéncias, entre elas o0 anonimato,
objetivando a preservacdo da marca.

Os participantes séo de diferentes faixas etarias, género e raga e possuem algum grau de
deficiéncia fisica, visual, auditiva ou intelectual, e € importante citar que a pesquisa foi aplicada
somente nos trés Estados da regido Sul do Brasil (Parana, Santa Catarina e Rio Grande do Sul).
Os questionarios foram encaminhados a 586 possiveis participantes, e foram obtidas 312
respostas. Destas, sete pessoas responderam ndo autorizar o uso dos dados na assinatura do
termo de consentimento (Apéndice C), e uma néo respondeu ao termo. Com isso, as respostas

consideradas validas foram as de 304 participantes.
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Para delimitar a populacéo investigada, aplicou-se a técnica de amostragem estratificada
para obter uma informacdo macica. A técnica consiste em dividir a populagdo em ‘“Nn”
subgrupos denominados extratos, que sdo tornados homogéneos considerando as variaveis em
estudo, respondendo, assim, aos objetivos da pesquisa (MORAES; JACOBI; ZANINI, 2011).
Segundo Moraes, Jacobi e Zanini (2011), em pesquisas, uma etapa importante do processo € a
determinacdo do tamanho da amostra que serd utilizada para o levantamento dos dados.

O célculo segue a seguinte formula:

Populagao Finita
Zy:-p-a.N
(N-1)+22,.p.q

e2 = margem de erro, a qual sera de 5%.

N = quantidade de colaboradores da pesquisa, equivalente a 586;

p = estimativa da verdadeira proporcdo de um dos niveis da varidvel escolhida,
considerando-sep=(p—-1) =0,5.

Z2 = tabela de distribuicdo normal, utilizada quando a amostra contacomp =(p — 1) =

0,5; neste caso, com valor de 1,96.

n=_(2%p*(p—1)*N_
e2*(N-1)+ (22)#*p*(p - 1)
n = (1,96)2%0,5*0,5*586
(0,05)2*(586-1)+(1,96)2*0,5*0,5)
n =233

Assim, o0 nimero total de componentes do grupo a ser pesquisado é de 586 pessoas, que
compreendem empregados PcDs em atividades laborais no Banco Dourado, trabalhando no Sul
do Brasil. A amostra esta composta de 304 questionarios respondidos, caracterizando, assim,
uma amostra confidvel para efetivacdo de estudos estatisticos (com margem de erro de 5%) e

superando a amostra minima para a realiza¢do do estudo, que seria de 233 respondentes.

3.3 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada com questionarios administrados através do método

survey, utilizando o Microsoft Forms. Os formularios foram encaminhados diretamente aos e-
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mails dos participantes, acompanhados de uma pequena peca informativa sobre a realiza¢do da
pesquisa. Na mensagem, constavam as datas e brevemente os objetivos da pesquisa, além do
link para acesso aos questionarios.

Foram aplicadas as versdes adaptadas do QVT, disponivel no Apéndice A, e da ESA,
presente no Apéndice B. Gil (2008) define a aplicacdo de questionarios como uma técnica de
investigacdo composta de uma série de questBes, as quais sdo submetidas a pessoas com 0
objetivo de obter informacdes sobre conhecimentos, crencas, sentimentos, valores, interesses,
expectativas, aspiracOes, temores e comportamentos do presente ou do passado. Dessa forma,
contribuird para melhor compreensdo da maneira como os trabalhadores com deficiéncia
percebem-se no trabalho bancério, de suas atitudes e da acessibilidade nos seus ambientes
laborais.

Devido as politicas de sigilo da informacdo, os contatos de e-mail dos respondentes ndo
foram disponibilizados a pesquisadora pela empresa. O projeto de pesquisa teve que ser
apresentado previamente para a geréncia nacional de comunicagéo e inclusdo, o que ocasionou
diversas reunides entre a pesquisadora e as equipes de marketing da instituicdo. Com isso, foi
oportunizada uma extensa explicacdo a respeito dos objetivos gerais e especificos do presente
estudo. Apds a justificacdo da importancia da realizacdo da pesquisa, a empresa entendeu que
os achados poderiam ser relevantes e contribuir para a ampliacdo de politicas de gestdo da
diversidade, além de considerar a aplicacdo de uma pesquisa similar aos moldes apresentados
por este estudo, no plano de gestdo de pessoas. Decidiu-se, entdo, aliar os interesses da gestao
da diversidade aos interesses da pesquisadora, ficando a cargo da geréncia nacional de
comunicacdo e marketing o envio dos questionarios para o publico eleito para uma primeira
etapa, usando as escalas apresentadas com algumas adaptacdes. A partir disso, foi firmado um
acordo de cooperacdo entre a empresa e a pesquisadora: a empresa aplicaria a pesquisa, e a
pesquisadora disponibilizaria um relatério com as analises dos resultados e com indicacdes para
uma nova pesquisa voltada para toda a empresa, abrangendo em torno de 3.400 a 4.000
possiveis participantes. O objetivo do estudo futuro é o desenvolvimento de politicas para
melhoria da qualidade de vida dos empregados PcDs em todas as dimensdes, bem como a
elaboracdo e a disponibilizacéo de tecnologias assistivas e acessibilidade nas atividades laborais

dessas pessoas.
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3.3.1 Questionario de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Este questionario foi inicialmente adaptado para mensurar a qualidade de vida no
trabalho para deficientes por Carvalho-Freitas (2007), tendo como base o modelo de Walton
(1973). Na adaptacéo do autor, foram avaliados trabalhadores com deficiéncia do setor privado.
Ao analisar as questdes do modelo, considerou-se que 0 questionario apresenta constructos
relevantes para avaliacdo no setor publico (WAGNER, 2019).

Com as adaptacOes sinalizadas, os blocos de questdes no instrumento aplicado foram
sete: bloco I — sobre suas condicdes de trabalho; bloco 11 — sobre o uso e o desenvolvimento
de suas capacidades; bloco Il — sobre suas oportunidades de crescimento profissional; bloco
IV — sobre a integracdo social na organizacao; bloco V — sobre seus direitos na instituicéo;
bloco VI — sobre o equilibrio entre trabalho e vida; e bloco VII — sobre a relevancia de seu
trabalho, conforme Quadro 5. O questionario foi composto por questbes fechadas com a
utilizacdo de uma escala intervalar para medicdo, considerando-se uma variagcdo de 1
(totalmente insatisfeito), 2 (muito insatisfeito), 3 (insatisfeito), 4 (satisfeito), 5 (muito satisfeito)

e 6 (totalmente satisfeito).

Quadro 5 — Fatores e caracteristicas do Questionario de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

(continua)
(o]
Bloco . N d«_a Fator Caracteristicas
afirmativas

CONDICOES DE Satls_fggao~ das pessoas com relacdo as adequ:al(;oes,

I 7 modificagdes das condicbes de trabalho e condigdes de

TRABALHO ,
salide e seguranca no trabalho.
USOE Satisfacdo das pessoas com rela¢do a autonomia, ao uso
I 6 DESENVOLVIMENTO | de habilidades variadas e a participacdo no processo total

DAS CAPACIDADES | de trabalho.

OPORTUNIDADES Satisfacdo das pessoas com relagdo as possibilidades de
1l 6 DE CRESCIMENTO | desenvolver carreira e de ter seguranga quanto a
PROFISSIONAL manuteng&o do trabalho.

INTEGRACAO
v 6 SOCIAL NA
ORGANIZACAO

Satisfacdo com relacdo aos aspectos relacionais e de
administracdo de conflitos na organizacéo.

Satisfagdo quanto a garantia no cumprimento das normas

DIREITOS NA . . o S
\Y 6 INSTITUICAO e procedimentos que se relacionem as leis e aos direitos
trabalhistas e adesdo a padr&es de igualdade.
EQUILIBRIO Satl_sfa(;ao das pessoas com rela(;_ao a p\OSSIbIIIdade de
VI 4 equilibrar o tempo e a energia dedicados a empresa e aos

TRABALHO E VIDA

demais espacos da vida.
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Quadro 5 — Fatores e caracteristicas do Questionario de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
(concluséo)

N° de o
Bloco . : Fator Caracteristicas
afirmativas

~ Satisfacdo das pessoas quanto a relevancia social de seus
RELEVANCIA DO ¢ao das p quar . € SeL
VIl 6 trabalhos e & responsabilidade social da organizacéo
TRABALHO .
frente ao ambiente.

Fonte: Adaptado de Carvalho-Freitas (2007).

Na escala de Carvalho-Freitas (2007), no primeiro bloco, havia quatro questdes que se
referiam a remuneracdo. Devido a grande quantidade de questdes e a aplicacdo de dois
questionarios neste trabalho, com objetivo de reduzir o tempo de andlise, optou-se por retirar
esse bloco. Dessa forma, o questionario aplicado inicia com o primeiro bloco englobando as
questdes referente ao fator Condigdes de Trabalho, conforme Quadro 6. No bloco V, foi alterada
a palavra “companheiro” por “colega” na questdo 6, por se tratar de um sinénimo mais usado
no ambiente de trabalho bancério, em especial no Banco Dourado. O instrumento utiliza a
escala de Likert de 6 pontos, em que 1 significa “totalmente insatisfeito”, e 6 significa
“totalmente satisfeito”. Abaixo, no Quadro 6, segue apresentacdo das questdes aplicadas na

entrevista.

Quadro 6 — Apresentacao do questionario por dimensées — QVT
(continua)

DIMENSAO VARIAVEIS

1. Com minha jornada de trabalho.

2. Com o0s recursos que a instituicdo me oferece para desempenhar
minhas atividades.

3. Com o grau de seguranca pessoal (auséncia de risco de
acidentes) que sinto ao realizar minhas atividades.

4. Com as condic0es fisicas (iluminagéo, ventilacéo, ruido etc.) do
meu local de trabalho.

5. Com a adequacdo das instalacGes para a realizacdo do meu
trabalho (rampas, elevadores, banheiros, bebedouros, sinalizagéo
sonora etc.).

6. Com as modificacbes de equipamentos para facilitar o meu
trabalho (computadores adaptados, altura dos moveis etc.).

7. Com as informacdes sobre saude e seguranca que recebo.

8. Com a liberdade de a¢&o que tenho para executar o meu trabalho.
9. Com o grau de liberdade que tenho para tomar decisbes com
relacdo as atividades que desempenho.

10. Com as oportunidades que tenho para aplicar, em meu trabalho,
0s conhecimentos e/ou as habilidades que possuo.

Condicoes de Trabalho
(QVT1)

Uso e
Desenvolvimento de
suas Capacidades
(QVT2)
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Quadro 6 — Apresentacao do questionario por dimensdes — QVT
(continuacao)

Desenvolvimento de
suas Capacidades
(QVT2)

DIMENSAO VARIAVEIS
11. Com as oportunidades que tenho, em meu trabalho, para
Uso e realizar atividades desafiantes e criativas.

12. Com as possibilidades que tenho para realizar atividades do
inicio ao fim em meu cargo.

13. Com as informac0es, relativas ao meu trabalho, a que tenho
acesso para realizar minhas atividades do inicio ao fim.

Oportunidades de
Crescimento
Profissional

(QVT3)

14. Com as oportunidades de promocéo, que a instituicdo oferece,
para que eu progrida na carreira.

15. Com as oportunidades, que a instituicdo oferece, para que eu
desenvolva novos conhecimentos e/ou habilidades relativos a
minha funcao.

16. Com as possibilidades que tenho para aplicar os conhecimentos
adquiridos (nos cursos realizados) no desenvolvimento de minhas
atividades.

17. Com as oportunidades que tenho para “crescer” como pessoa
humana na realizacdo de meu trabalho.

18. Com as oportunidades, que a instituicdo oferece, para que eu
possa desenvolver novas habilidades (cursos, planejamento de
carreira etc.).

19. Com a seguranga que tenho quanto ao meu futuro nesta
instituicao.

Integragéo Social na
Organizacao
(QVT4)

20. Com o relacionamento social que mantenho com 0s meus
superiores.

21. Com o relacionamento social que mantenho com 0s meus
colegas de area de trabalho.

22. Com o relacionamento social entre os diversos grupos de
trabalho da instituicdo.

23. Com o clima (amizades, respeito, bom relacionamento etc.) que
percebo no local em que trabalho.

24. Com a maneira como 0s conflitos sdo resolvidos na instituigéo.

25. Com o apoio que recebo de meus superiores no
desenvolvimento de meu trabalho.

Direitos na Instituicdo
(QVT5)

26. Com o tratamento justo com que sou tratado pelos meus
superiores.

27. Com 0 respeito aos meus direitos estabelecidos pela lei.

28. Com o respeito que a instituicio demonstra ao direito de
inclusdo no trabalho da pessoa com deficiéncia.

29. Com a liberdade de reivindicar meus direitos assegurados por
lei.

30. Com o respeito ao direito de pertencer ao sindicato de minha
classe.

31. Com o empenho da instituicdo em implementar as sugestoes
que eu e meus colegas fazemos.
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Quadro 6 — Apresentacdo do questionario por dimensées — QVT
(concluséo)

DIMENSAO VARIAVEIS
32. Com o espacgo de tempo (duragdo) que o trabalho ocupa em
minha vida.
Equilibrio Trabalho e | 33. Com o tempo que me resta, depois do trabalho, para dedicar-
Vida me ao lazer.
(QVTo6) 34. Com o equilibrio entre trabalho e lazer que possuo.

35. Com o respeito, por parte da instituicdo, a minha privacidade
apos a jornada de trabalho.
36. Com o respeito que a sociedade atribui a instituicdo a qual

pertenco.
37. Com a responsabilidade social que meu trabalho possui.
Relevancia do 38. Com a oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou
Trabalho trabalhando.
(QVTY) 39. Com a importancia das atividades que executo.

40. Com as atividades que desempenho ao exercer minha funcéo.
41. Com a sensacdo de estar contribuindo para com a sociedade ao
realizar minhas atividades.

Fonte: Elaborado pela autora, adaptado de Carvalho-Freitas (2007).

Com a retirada de questdes, e até mesmo de um bloco inteiro do instrumento original,
esperou-se gque o respondente tivesse mais agilidade ao completar as respostas, porém poderdo
perder-se importantes percepc¢des a respeito das questdes de remuneracdo. Salienta-se que tais

ajustes fizeram-se necessarios para a aprovacao da empresa pesquisada a realizacao do estudo.

3.3.2 Escala de Satisfacdo e Atitudes de Pessoas com Deficiéncia (ESA)

A ESA foi inicialmente proposta por Guerreiro (2011) em sua tese de doutorado. Seu
estudo teve como titulo Avaliacdo da satisfacdo do aluno com deficiéncia no Ensino
Superior: estudo de caso da UFSCar, defendido no Programa de PoOs-Graduagdo em
Educacéo Especial da Universidade Federal de Sdo Carlos, e, depois, deu origem ao artigo
“Avaliacdo da satisfagdo do aluno com deficiéncia no Ensino Superior”, de Guerreiro, Almeida
e Silva-Filho (2014).

A escala original conta com 48 questfes, nas quais 0 respondente deve indicar o seu
nivel de satisfacdo para cada item, numa escala que vai de 1 a 7, considerando 1 a nota mais
baixa possivel e 7 a maior nota possivel. Para o presente estudo, optou-se por utilizar 5 pontos

devido a limitacdo do programa Microsoft Forms e ao fato de escalas do tipo Likert permitirem
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esse tipo de pardmetro. Portanto, para o questionario aplicado neste estudo, considerou-se 1 a
nota mais baixa possivel e 5 a maior nota possivel.

Apbs a escala ser modificada por Wagner (2019) para adequa-la a realidade de
servidores de uma universidade, algumas questdes foram adaptadas, e outras excluidas, e o
questionario ficou com 36 itens. JA com relacdo a este estudo, a realidade dos trabalhadores
bancarios é diferente, em termos de espacos de uma agéncia ou unidade de negdcios, dos
espacos de um campus universitario. Além disso, tendo em vista que serd aplicado outro
questionario em conjunto, visando diminuir o tempo de respostas e evitar o desinteresse por
parte do publico-alvo da pesquisa, 0 questionario foi novamente adaptado, e 0 nimero de
questdes caiu para 28.

No trabalho de Guerreiro, Almeida e Silva-Filho (2014), o nivel de satisfacdo/atitudes
avaliado foi construido a partir de uma matriz de especificacdes, composta de quatro fatores:
acessibilidade estrutural, acessibilidade operacional, acessibilidade psicoafetiva e atitude diante
dos obstaculos. Assim como no estudo de Wagner (2019), nesta pesquisa, os fatores
mantiveram-se, e suas caracteristicas e questdes correspondentes podem ser visualizadas no
Quadro 7.

Quadro 7 — Fatores e caracteristicas da Escala de Satisfacdo e Atitudes de Pessoas com
Deficiéncia (ESA)

Itens Fator Definicdo

ACESSIBILIDADE | E a satisfagdo com a estrutura fisica das unidades de trabalho,

Dolao5 ESTRUTURAL compreendendo os prédios e as vias internas de circulagao.

E a satisfagdo com os elementos que podem facilitar o deslocamento
ACESSIBILIDADE 6do ¢ gue pode ;
Do 6 ao 14 e a comunicacdo da pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho,
OPERACIONAL A i~
bem como os recursos disponibilizados.

ACESSIBILIDADE E a satisfacdo intrapessoal e interpessoal do trabalhador com

Do 15 a0 20 PSICOAFETIVA deficiéncia com relacdo aos sentimentos de inclusdo e pertencimento

a instituicdo.
ATITUDE
Do 21 ao 28 DIANTE DOS S80 os comportamentos diante das barreiras.
OBSTACULOS

Fonte: Adaptado de Guerreiro, Almeida e Silva-Filho (2014) e Wagner (2019).

Foram excluidas 18 questdes da escala original, e 17 questbes foram adaptadas, tendo
em conta a modificacdo do contexto, que era académico, para o laboral. O Quadro 8 traz a

apresentacao das questdes e suas dimensdes conforme aplicadas neste estudo.
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Quadro 8 — Apresentacao do questionario por dimensdes — ESA

(continua)

DIMENSAO

VARIAVEIS

Acessibilidade
Estrutural
(ESA1)

1. O caminho até a sala onde trabalho é: Inadequado ou Adequado?

2. As escadas (internas e/ou externas) que eu utilizo sdo:
Inadequadas ou Adequadas?

3. As rampas (internas e/ou externas) que eu utilizo sdo:
Inadequadas ou Adequadas?

4. Os rebaixamentos de calcada que eu utilizo séo: Inadequados ou
Adequados?

5. Os elevadores que eu utilizo nos prédios sdo: Inacessiveis ou
Acessiveis?

Acessibilidade
Operacional
(ESA2)

6. O espaco da minha sala de trabalho é: Inadequado ou Adequado?

7. A porta de entrada da minha sala de trabalho €: Inadequada ou
Adequada?

8. Os banheiros que utilizo sdo: Inadequados ou Adequados?

9. A acessibilidade aos bebedouros €: Inadequada ou Adequada?

10. O caminho até os servicos de alimentacdo é: Inacessivel ou
Acessivel?

11. As vagas disponibilizadas para pessoas com deficiéncia nos
estacionamentos sdo: Inadequadas ou Adequadas?

12. Devido a minha deficiéncia, preciso do auxilio de terceiros para
me locomover: Sempre ou Nunca?

13. Ja sofri acidente por causa das barreiras arquitetdnicas e/ou
urbanisticas: Sempre ou Nunca?

14. Meu éxito no trabalho depende da acessibilidade fisica aos
ambientes: Totalmente ou Parcialmente?

Acessibilidade
Psicoafetiva
(ESA3)

15. Minhas expectativas, antes de entrar na instituigdo, eram:
Negativas ou Positivas?

16. Minhas expectativas, depois de entrar na instituicdo, sao:
Negativas ou Positivas?

17. Meu envolvimento com a minha area de trabalho é: Parcial ou
Total?

18. Sinto-me incluido na institui¢do: Parcialmente ou Totalmente?

19. Sinto apoio da chefia imediata para minha integracdo no
trabalho: Parcial ou Total?

20. Sinto apoio dos colegas para minha integracdo no trabalho:
Parcial ou Total?

Atitude Diante dos
Obstaculos
(ESA4)

21. Pego ajuda para me deslocar aos diversos ambientes sem
constrangimento: Nunca ou Sempre?

22. Faco reclamacgdes no setor competente da instituicdo com
relacdo as barreiras atitudinais, arquitetbnicas e/ou urbanisticas
encontradas na minha unidade de trabalho: Nunca ou Sempre?

23. Quando encontro qualquer obstéaculo fisico, procuro contorna-
lo e ndo me intimido: Nunca ou Sempre?

24. Para evitar conflitos de acessibilidade, procuro me deslocar o
minimo possivel: Sempre ou Nunca?
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Quadro 8 — Apresentacao do questionario por dimensdes — ESA
(concluséo)

DIMENSAO VARIAVEIS
25. As vezes é melhor ser invisivel para evitar constrangimentos:
Sempre ou Nunca?
26. A falta de acessibilidade, de uma maneira geral, me leva a
Atitude Diante dos pensar em abandonar o trabalho: Sempre ou Nunca?

Obstaculos 27. As barreiras atitudinais vivenciadas por mim me levam a pensar

(ESA4) em abandonar o trabalho: Sempre ou Nunca?

28. Prefiro comprar 0s recursos de que preciso para meu
desempenho laboral do que solicitar a instituicdo: Sempre ou
Nunca?

Fonte: Elaborado pela autora, adaptado de Guerreiro, Almeida e Silva-Filho (2014).

A forma de comunicagcdo com o0s respondentes deu-se exclusivamente por meio
eletronico. A pesquisadora contou com o apoio da geréncia de comunicacdo da instituicdo que
aplicou a pesquisa, a qual enviou 0s questionarios para os e-mails dos participantes com o perfil
desejado. Apo6s a aplicacdo, os arquivos com os dados foram enviados a pesquisadora para
andlise e descri¢do dos resultados, que estdo no capitulo 4 desta dissertacao.

3.4 PROCEDIMENTOS DE ANALISES DOS DADOS

Os dados obtidos com a aplicacdo dos questionarios foram analisados com o auxilio dos
softwares Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 2.0, e Excel 2013. Foram
feitas analise de porcentagem do perfil dos respondentes e estatistica descritiva com média e

desvio padréo entre as variaveis, fatorial e correlagdes.

3.5 RISCOS E BENEFICIOS

Era possivel que os pesquisados ndo tivessem motivacdo para responder aos
questionarios devido ao numero de questdes. Porém, ao abordar o participante, foram expostos
0s beneficios da pesquisa, a qual deseja ampliar o conhecimento sobre os desafios vivenciados
pelos entrevistados e identificar a eficacia das acOes de adaptacdo e acessibilidade para o
empregado PcD proporcionadas pela instituicdo nas diversas dimensdes do ambiente do
trabalho. Buscou-se, com isso, 0 engajamento por parte do entrevistado, objetivando evidenciar
a relevancia do tema proposto. Os beneficios serdo indiretos, pois, ao ser concluido o presente

estudo, a instituicdo tentara realizar uma nova pesquisa mais abrangente, para envolver toda a
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instituicdo, focando o aumento e a melhoria das forgcas e a diminuicdo e a minimizacdo das

fraquezas apresentadas.

3.6 ASPECTOS ETICOS

Antes de iniciar a pesquisa, foram apresentadas aos pesquisados informagdes sobre a
finalidade do estudo, assegurando-se o sigilo dos dados e garantindo a eles a possibilidade de,
a gualquer momento, retirar seu consentimento de participacdo sem qualquer penalizacdo. A
participacdo dos pesquisados foi facultativa, sendo disponibilizado o termo de consentimento
(Apéndice C) em conformidade com a Lei n® 13.709/2018, a Lei Geral de Prote¢do de Dados
Pessoais (LGPD), para que as respostas fossem visualizadas somente com o aceite do

participante.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo abordara as analises e a descri¢éo dos resultados do estudo, de acordo com
0S objetivos propostos. Primeiramente, sera apresentado o perfil dos participantes da pesquisa
a partir da anlise estatistica de aspectos como tipos de deficiéncia, grau de escolaridade, tempo
de empresa, &reas da empresa em que atuam, tipo de funcdo que ocupam e género. Essas
informacdes ndo foram respondidas pelos entrevistados, mas sim foram disponibilizadas pela
instituicdo em um banco de dados em separado, diminuindo o tempo de respostas, visto que
esses dados estdo nas fichas cadastrais dos empregados. Ainda nessa primeira parte, serdo
analisadas duas questdes respondidas na pesquisa: uma esta relacionada ao conhecimento da
legislacdo sobre acessibilidade, e a outra verifica se o entrevistado utiliza tecnologias assistivas.
A segunda parte expde os resultados da aplicacdo dos dois instrumentos, 0 QVT e a ESA, de
acordo com os dados coletados. Inicialmente, essa avaliacdo é geral; depois é seguida de uma
analise da qualidade de vida em cada dimensdo e de uma analise da influéncia do perfil na
avaliacdo da qualidade de vida. Apos disso, expdem-se a analise de satisfacdo e atitude das
PcDs no trabalho bancario por dimensdes, bem como as influéncias do perfil dos pesquisados
sobre a percepcao dessas dimensdes.

Ao final deste capitulo, com relacdo aos fatores que determinaram quais 0sS
procedimentos analiticos para cada combinacdo de nimero de amostras e tipos de dados desta
pesquisa, confirmou-se que foi obtida analise fatorial apropriada e que as variaveis
correlacionam-se diretamente, com confiabilidade nas respostas, validando os construtos. Ja
para as analises das correlacBes, considerou-se que quanto mais alto é o resultado de uma
variavel, a tendéncia é que os resultados sejam associados com valores altos em outra variavel,
e os valores baixos em uma varidvel tendem a se associar a valores baixos em outra variavel,
ou seja, elas se acompanham, e as relagdes sdo diretas. Todas as correlagdes deram
significativas, ou seja, ha relacdo entre as dimensdes de cada um dos modelos, e também ha

relacdo entre os dois modelos.

4.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Nesta secdo, sdo abordados os dados sociodemograficos hospedados no cadastro
funcional do trabalhador, o qual foi disponibilizado pela instituicdo a pesquisadora para
diminuir o tempo de produgéo das respostas aos entrevistados, sendo o0 acesso condicionado ao

aceite do respondente a partir da assinatura do termo de consentimento. Assim, foi possivel
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analisar os tipos de deficiéncia, o grau de escolaridade, o tempo de empresa, 0s tipos de fungéo
exercida, as areas em que atuam e o género dos participantes, sem que esses dados tenham sido

incluidos nos questionarios.
4.1.1 Tipos de deficiéncia

No que se refere aos tipos de deficiéncia dos trabalhadores que atuam na instituicdo e
que responderam a pesquisa, hd empregados com seis tipos de deficiéncia: deficiéncia fisica
(172 pessoas), correspondendo a 57% da amostra; deficiéncia visual (84 pessoas),
correspondendo a 28%; deficiéncia auditiva (41 pessoas), correspondendo a 13%; deficiéncia
intelectual (2 pessoas), correspondendo a menos de 1%; deficiéncia mental (1 pessoa),
correspondendo a menos de 1%; e reabilitados (4 pessoas), correspondendo a 1%, conforme a

Figura 1.
Figura 1 — Tipos de deficiéncia

Tipos de deficiéncia

0% 1%

g |

28% 57%

1%

Fisica = Visual Auditiva Intelectual Mental Reabilitado

Fonte: Dados da pesquisa.

Com relagéo aos reabilitados, ndo é possivel identificar qual é o tipo de deficiéncia.
Essas pessoas foram afastadas do trabalho por algum problema de salide e retornaram com
alguma limitacdo, necessitando de adaptagcdes em seu posto de trabalho e/ou suas atividades.
Em seu cadastro, elas passaram a constar como PcDs.

Salienta-se que o termo “deficiéncia mental” ¢é o utilizado pela instituigdo e esta presente
no banco de dados sociodemogréaficos, porém, segundo Sassaki (2012), essa € uma expressao

que foi substituida por “deficiéncia psicossocial”.
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4.1.2 Grau de escolaridade

No que se refere ao grau de escolaridade dos participantes da pesquisa, 90 possuem
ensino médio, 107 concluiram a graduacdo, 102 fizeram pds-graduacdo, e 5 pessoas tém
mestrado, o que equivale a 30%, 35%, 33% e 2% da amostra respectivamente, conforme Figura
2.

Figura 2 — Grau de escolaridade

Grau de escolaridade

2%
33% 30%

Ensino médio Graduacao Pés-graduacéao Mestrado

Fonte: Dados da pesquisa.

Segundo o IBGE (2020), em 2019, 46,6% da populacdo de 25 anos ou mais estava
concentrada nos niveis de instrucdo até o ensino fundamental completo ou equivalente; 27,4%
tinha o ensino médio completo ou equivalente; e 17,4% tinha graduacdo (ndo havia dados para
pos-graduacgdo). Ao se comparar com as pessoas entrevistadas neste estudo, observa-se que 0s
indices de escolaridade na instituicdo estdo bem acima da média nacional. Vale ressaltar que a
instituicdo possui acdes de incentivo para programas de pos-graduacgéo e para idiomas, para 0s
guais anualmente sao selecionadas em média 800 a 2.000 pessoas em ampla concorréncia, sem
reservas de cotas, o que possivelmente contribui para bons resultados a respeito do grau de

escolaridade do grupo de entrevistados.
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4.1.3 Tempo de empresa

No que se refere ao tempo de atuacdo, a pessoa entrevistada com maior trajetdria na
instituicao foi admitida em 1979, e o trabalhador que foi contratado mais recentemente entrou
para a empresa em 2020; em cada um desses anos, foi contratada apenas uma pessoa. Os marcos
temporais para organizar os dados conforme o tempo de empresa foram divididos da seguinte
forma: o primeiro grupo abrange os contratados entre os anos de 1979 a 1999, com 24 pessoas
(8%); o segundo grupo comecou a atuar entre 2000 e 2010, totalizando 83 pessoas (27%); por
fim, o terceiro grupo ficou com os contratados entre 2011 e 2020, com 197 pessoas (65%),

conforme ilustra a Figura 3.

Figura 3 — Tempo de empresa

Tempo de empresa

8%
27%
65%

De 1979 a 1999 De 2000 a 2010 De 2011 a 2021

Fonte: Dados da pesquisa.

A principal caracteristica desses dados € o maior nimero de contratados nos ultimos 10
anos, o que representa 64% dos entrevistados. O maior nimero de contratacdes ocorreu no ano
de 2019, com 161 pessoas contratadas, correspondendo a 52,96% dos entrevistados. Ja para o
periodo entre 1990 e 2000, ndo houve contratacdo de PcDs (entre os entrevistados) na
instituicao.

Nesse ponto, vale lembrar a Lei n® 8.213/1991, a chamada Lei de Cotas para PcDs. Ela
estabelecia percentuais minimos de contratacdo de PcDs para empresas com base no nimero

de funcionarios sem deficiéncias, conforme Tabela 1.



71

Tabela 1 — Numero de funcionarios em relacao ao percentual de PcD a ser contratado

Numero de funciondrios Percentual de contratacdo de PcD
Até 200 funcionarios 2%
De 201 até 500 funcionarios 3%
De 501 até 1000 funcionarios 4%
De 1001 em diante funcionarios 5%

Fonte: Adaptado pela autora a partir do art. 93 da Lei n° 8.213/1991.

Nesse sentido, a empresa estudada ndo atende aos percentuais minimos estipulados na
Lei n®8.213/1991. Pode-se observar que, nos primeiros 10 anos da Lei de Cotas para PcDs, ndo
houve muitas alteragdes. Ao menos entre os entrevistados, nenhum foi contratado na década de
1990, porém, nos ultimos 10 anos, ocorreu grande nimero de contratacdes, refletindo esforgos

para cumprimento das exigéncias da lei.

4.1.4 Tipos de fungdo

No que se refere aos tipos de fungbes que ocupam, a amostra apresenta quatro tipos de
funcdes (Figura 4). E importante observar as caracteristicas de cada tipo de func&o:

e Grupo 1 — Sem funcdo gratificada (como técnico bancéario e escriturario): 185 pessoas
(60,9%);

e Grupo 2 — Nao gerencial, mas com funcdo gratificada (como assistentes, secretarios
executivos, analistas, tesoureiros e caixa): 78 pessoas (25,7%);

e Grupo 3 — Gerencial (como gerentes de carteira, supervisores de atendimento e gerentes
executivos): 30 pessoas (9,8%);

e Grupo 4 — Lideres de equipes (como gerentes gerais de agéncias e gerentes de unidades

centralizadoras/filiais): 11 pessoas (3,6%).
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Figura 4 — Tipos de fungéo

Tipos de funcéo

0%§%

26% 61%

Sem funco gratificada  N&o gerencial © Gerencial = Lideres de equipes

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao observar esse dado, percebe-se uma maior concentracdo de pessoas sem funcdes
gratificadas, o que, pode-se supor, esta relacionado ao tempo de empresa, pois 53% das PcDs
foram contratadas nos dltimos dois anos. Em estudos futuros, esse dado poderia ser comparado

também com as informacdes sobre as pessoas sem deficiéncia atuantes na empresa.

4.1.5 Areas em que atuam (subsistemas)

No que se refere as areas em que atuam, os pesquisados foram organizados em trés tipos
de ambientes laborais, chamados aqui de subsistemas: rede de agéncias, que conta com 270
pessoas atuando e corresponde a 88,8%; unidades centralizadoras e geréncias de filiais, com 33
pessoas atuando, correspondendo a 10,8%; e unidades da matriz, em que apenas uma pessoa
atua, o que corresponde a 0,4% das pessoas entrevistadas. Os dados estdo representados na
Figura 5.
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Figura 5 — Areas em que atuam (subsistemas)

Subsistemas

89%

Rede de agéncias Centralizadorasf/filiais Matriz

Fonte: Dados da pesquisa.

A maior parte dos trabalhadores atua na rede de agéncias, o que pode estar relacionado
ao fato de a maioria das contratacGes terem sido recentes. Normalmente, os empregados sdo
contratados primeiramente nas redes de agéncias e posteriormente em areas estratégicas, como

as geréncias de unidades centralizadoras e/ou filiais e unidades da matriz.
4.1.6 Género

No que se refere ao género dos entrevistados, 188 sdo do sexo masculino, e 116 do sexo
feminino, o que corresponde a 62% e 38% da amostra respectivamente, conforme pode ser

visualizado na Figura 6.

Figura 6 — Género

Género

38%
62%

Feminino Masculino

Fonte: Dados da pesquisa.
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Para melhor entendimento, os perfis de género serdo analisados separadamente.

Primeiro, séo apresentados os percentuais relacionados aos entrevistados do género masculino;

depois, os dados dos participantes do género feminino.

4.1.6.1 Entrevistados do género masculino

Tipos de deficiéncia: 59,04% possuem deficiéncia fisica, 27,13% tém deficiéncia visual,
12,24% apresentam deficiéncia auditiva, 0,53% possui deficiéncia mental, e 1,06% é
reabilitado.

Escolaridade: 31,39% possuem ensino médio, 34,05% sdo graduados, 32,97% sao pds-
graduados, e 1,59% tem mestrado.

Tempo de empresa: 10,1% possuem entre 41 e 22 anos de empresa, 28,72% entre 21 e
11 anos, e 61,18% menos de 10 anos.

Tipos de funcBes que ocupam: 63,83% ndo tém funcdo gratificada, 22,88% estdo em
funcBes ndo gerenciais, porém com gratificacfes, 8,51% possuem fungdes gerenciais, e
4,78% sdo lideres de equipes.

Areas em que atuam: 88,83% estdo atuando nas redes de agéncias, e 11,17% nas

unidades centralizadoras e/ou filiais.

4.1.6.2 Entrevistados do género feminino

Tipos de deficiéncia: 52,59% possuem deficiéncia fisica, 28,45% apresenta deficiéncia
visual, 15,52% tém deficiéncia auditiva, 1,72% possui deficiéncia intelectual, e 1,72%
é reabilitado.

Escolaridade: 26,72% possuem ensino médio, 37,07% sdo graduadas, 34,49% sao pos-
graduadas, e 1,72% tem mestrado.

Tempo de empresa: 4,31% possuem entre 32 e 22 anos de empresa, 25% entre 21 e 11
anos, e 70,69% menos de 10 anos.

Tipos de fungBes que ocupam: 56,04% ndo tém funcgéo gratificada, 30,18% estdo em
funcBes ndo gerenciais, porém com gratificacdes, 12,06% possuem funcdes gerenciais,
e 1,72% sdo lideres de equipes.

Areas em que atuam: 88,8% esto atuando nas redes de agéncias, 10,34% nas unidades

centralizadoras e/ou filiais, e 0,86% estdo nas unidades da matriz.
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Esses dados demonstram que as mulheres possuem maior escolaridade, pois somam
73,28% com graduacdo, poés-graduacdo e mestrado, enquanto 0os homens somam 68,67%.
Também estdo em vantagem em termos de funcdes gratificadas e cargos gerenciais: somadas,
as mulheres ficam com 42,24%, enquanto os homens somam 31,71%. Porém 1,72% das
mulheres sdo lideres de equipes, enquanto 4,78% dos homens ocupam esses cargos. Com
relagdo ao tempo de empresa, entre os entrevistados, o funcionario com maior tempo de contrato
de trabalho foi empregado em 1979. Até o ano de 1989, ndo foi contratada mulher alguma, e
apenas 24 homens dos que foram contratados na época continuam atuando na instituicdo. A
maioria dos entrevistados estdo trabalhando na rede de agéncias, sem muita diferenca de
percentual entre homens e mulheres. Nas unidades centralizadoras e geréncias de filiais, atuam
10,8% dos entrevistados. Desses, 36,4% sdo mulheres, e 63,6% homens. Na matriz, apenas

0,4% dos entrevistados atua, o que corresponde a uma pessoa do sexo feminino.

4.1.7 Dados do perfil dos entrevistados

Neste item, faz-se o cruzamento dos dados sociodemogréaficos, indicando a quantidade

de entrevistados com cada perfil.

4.1.7.1 Grau de escolaridade e funcéo exercida

No que se refere as funcdes exercidas pelos entrevistados e o grau de escolaridade deles,

foram obtidas as informac6es presentes na Tabela 2.

Tabela 2 — Grau de escolaridade relacionado a funcgéo exercida

Grau de escolaridade

Tipo de funcéo Pés-graduacéo e

Ensino médio Graduacéo
mestrado
Sem funcéo gratificada 80 59 46
Né&o gerencial 8 36 34
Gerencial 2 10 18
Lideres de equipes 0 2 9

Fonte: Dados da pesquisa.



76

Os cargos gerenciais exigem maior escolaridade. Por outro lado, hd um ndmero
considerdvel de pessoas com graduacgdo e pos-graduacdo sem funcdo gratificada, o que pode
estar ligado ao tempo de empresa.

4.1.7.2 Grau de escolaridade e tipo de deficiéncia

No que se refere aos tipos de deficiéncia dos entrevistados e 0 grau de escolaridade

deles, foram obtidas as informacdes dispostas na Tabela 3.

Tabela 3 — Grau de escolaridade relacionado ao tipo de deficiéncia

Grau de escolaridade

Tipo de deficiéncia Pés-graduacao e

Ensino médio Graduacéao
mestrado
Fisica 50 56 66
Visual 24 35 25
Auditiva 14 15 11
Intelectual 2 0 0
Mental 0 1 0
Reabilitado 0 1 3

Fonte: Dados da pesquisa.

Como é possivel observar, 71,4% das pessoas com deficiéncia visual possuem
graduacdo ou pos-graduacdo. Ja dos que possuem deficiéncia fisica, 70,9% tém graduacédo e
pos-graduacdo, e trés entrevistados fizeram mestrado. Dos que possuem deficiéncia auditiva,
65% concluiram graduacdo ou pds-graduacéo, tendo mestrado um dos entrevistados. Quanto as
pessoas com deficiéncia intelectual, os dois entrevistados possuem ensino médio. Todos 0s

demais entrevistados tém graduacdo ou pds-graduacéo, e um dos reabilitados tem mestrado.

4.1.7.3 Tipo de fungéo e tempo de empresa

Com relacdo ao tempo de empresa, verificou-se que o maior numero de pessoas foi
contratada nos 10 ultimos anos, totalizando 197 pessoas. Nos udltimos dois anos, foram
contratadas 163 PcDs, considerando 0s que responderam a pesquisa. Por ndo se conhecer o
nimero total de empregados na regido Sul, ndo foi possivel calcular o percentual de

trabalhadores com deficiéncia contratados que fazem parte da amostra.
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Cruzando as informacg6es do tempo de empresa e os tipos de funcdes, foram obtidos os
nameros da Tabela 4.

Tabela 4 — Tempo de empresa relacionado a fungéo exercida

Tempo de empresa

Tipo de funcédo

De 1979 a 1999 De 2000 a 2010 De 2011 a 2021
Sem funcéo gratificada 18 21 14
Né&o gerencial 2 39 37
Gerencial 2 15 13
Lideres de equipes 2 8 1

Fonte: Dados da pesquisa.

A maior parte dos entrevistados nao possui fungdes gratificadas. Entre os contratados
nos ultimos 10 anos, apenas uma pessoa possui cargo de lider de equipes, e esse entrevistado
foi contratado em 2012, o que confirma a hipdtese de que cargos de lideranga sugerem maior

tempo de empresa.

4.1.7.4 Tipos de deficiéncia e areas que atuam

Ao analisar os tipos de deficiéncia e as areas em que esses trabalhadores atuam, foram
obtidos os dados da Tabela 5.

Tabela 5 — Tipos de deficiéncia relacionados as areas em que atuam

Areas em que atuam

Tipo de deficiéncia A Unidades Unidades da
Rede de agéncias : - .
centralizadoras/filiais matriz
Fisica 153 18 1
Visual 77 7 0
Auditiva 34 7 0
Intelectual 2 0 0
Mental 0 1 0
Reabilitado 4 0 0

Fonte: Dados da pesquisa.

Pode-se observar que o maior numero de entrevistados esta atuando na rede de agéncias,
0 que corresponde a 88,8% da amostra, e que as pessoas com deficiéncia fisica atuam em todos

0s subsistemas da instituicdo. J& os entrevistados reabilitados e com deficiéncia intelectual
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atuam somente na rede de agéncias, enquanto o entrevistado com deficiéncia mental, por sua

vez, estd atuando em uma unidade centralizadora ou em uma filial.

4.1.7.5 Tipos de deficiéncia e tempo de empresa

Ao analisar os tipos de deficiéncia e o tempo de empresa (Tabela 6), pode-se perceber
que, desde os periodos de 1979 até 2021, o maior nimero de entrevistados sdo as pessoas com
deficiéncias fisica, visual e auditiva. Quanto aos que possuem deficiéncia intelectual e mental,
as contratagdes sdo bastante recentes. Entre os reabilitados, quase ndo ha diferenca para 0s

periodos.

Tabela 6 — Tipos de deficiéncia relacionados ao tempo de empresa

Tempo de empresa

Tipo de deficiéncia

De 1979 a 1999 De 2000 a 2010 De 2011 a 2021
Fisica 11 43 118
Visual 9 23 52
Auditiva 3 15 23
Intelectual 0 0 2
Mental 0 1 0
Reabilitado 1 1 2

Fonte: Dados da pesquisa.

O primeiro registro de admissao para os participantes da amostra data de 1979, e o
altimo de 2021, como ja mencionado anteriormente. Para o periodo de 1979 a 1999, apenas 24
pessoas da amostra estavam na empresa. Esse dado pode corresponder a um numero bastante
baixo, porém deve-se considerar que, para esse grupo, as PcDs estdo com mais de 30 anos de

vida laboral.
4.1.8 Conhecimento da legislacédo sobre acessibilidade
No que se refere ao conhecimento da legislacdo sobre acessibilidade, questdo aplicada

aos entrevistados, 16% (50 pessoas) responderam conhecer “muito”, 76% (232 pessoas)

afirmaram conhecer “pouco”, e 7% (22 pessoas) disseram “ndo conhego”, conforme Figura 7.
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Figura 7 — Conhecimento da legislacao sobre acessibilidade

Conhecimento da legislagdo sobre
acessibilidade

% 17%

Muito = Pouco  Néo conheco

Fonte: Dados da pesquisa.

Esses dados indicam que 83% dos entrevistados ou conhecem pouco ou desconhecem a
legislacdo de acessibilidade, demonstrando que a maioria dos participantes carece de maiores
informacdes a respeito do assunto. 1sso pode estar relacionado as avaliacdes negativas para o

instrumento que aborda questdes de acessibilidade, conforme sera visto mais a frente.

4.1.9 Uso de tecnologias assistivas

Esse item do questionario buscou mapear os empregados que usam tecnologias
assistivas para desempenhar suas atividades laborais. Para essa questdo, 94% (288 pessoas)

responderam néo fazer uso, e 6% (17 pessoas) declararam que utilizam, conforme Figura 8.

Figura 8 — Uso de tecnologias assistivas
Uso de tecnologias assistivas
6%

94%

Sim = Nao

Fonte: Dados da pesquisa.
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Esse resultado indica que a maioria dos pesquisados ndo possui necessidade de uso de
tecnologias assistivas. Por outro lado, pode demonstrar desconhecimento a respeito da
disponibilidade de tais tecnologias ou caréncia de um canal de comunicacdo a respeito da
existéncia de tais equipamentos, mobilirios e/ou itens para melhora da acessibilidade e da
incluséo da PcD nas atividades laborais.

4.2 RESULTADOS DAS ANALISES DA QUALIDADE DE VIDA E DA SATISFACAO E
ATITUDE DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA NO TRABALHO BANCARIO

Neste item, estdo descritos os resultados das andlises dos dois instrumentos com 0s
resultados das médias para todas as variaveis e o0s testes fatoriais e de correlacGes entre

variaveis.

4.2.1 Anélise da qualidade de vida em suas dimensdes

Com relacéo a analise da qualidade de vida em suas dimensd@es, considerou-se a escala
QVT, que varia de 1 a 6 pontos (1 = totalmente insatisfeito; 2 = muito insatisfeito; 3 =
insatisfeito; 4 = satisfeito; 5 = muito satisfeito; e 6 = totalmente satisfeito). Para fins de
interpretacdo dos resultados, por se tratar de variaveis, os valores quantitativos de 1, 2 e 3 foram
considerados como indicadores de avaliagao “bastante negativo” (no caso de 1 e 2) e “pouco
negativo” (no caso de 3). O valor quantitativo de 4 foi considerado “pouco positivo”, e 0s de 5
e 6 foram considerados “bastante positivo”.

A média geral de avaliacdo das variaveis foi de x = 4,70, que pode ser considerada uma
média positiva de avaliagdo. A variavel que obteve a avaliagdo mais positiva, com x = 5,11
(bastante positiva), foi “38. Com a oportunidade de ajudar outras pessoas enguanto estou
trabalhando.” (QVT7). Ja a variavel com a pior avaliagdo foi “16. Com as possibilidades que
tenho para aplicar os conhecimentos adquiridos (nos cursos realizados) no desenvolvimento de
minhas atividades.” (QVT3), com x = 4,27 (pouco positiva). A dimenséo que recebeu a melhor
média de avaliacédo foi a de Relevancia do Trabalho (QVT7), e a dimens&o que recebeu a pior
avaliacdo foi a de Oportunidades de Crescimento Profissional (QVT3).

Em seguida, estdo apresentadas as analises de cada dimensao separadamente: Condic¢Ges
de Trabalho, Uso e Desenvolvimento de suas Capacidades, Oportunidades de Crescimento
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Profissional, Integracdo Social na Organizacdo, Direitos na Instituicdo, Equilibrio Trabalho e
Vida e Relevéncia do Trabalho.

4.2.1.1 Média da dimensédo Condic¢des de Trabalho (QVT1)
A dimensédo CondicGes de Trabalho busca compreender a satisfacdo das pessoas com
relacdo as adequac0es, as modificacdes das circunstancias de trabalho e as condicGes de satde

e seguranca no trabalho. As médias para essa dimenséo estdo descritas na Tabela 7.

Tabela 7 — Andlise da dimensdo Condicdes de Trabalho (QVT1)

Dimensao Variavel Média Desvlo
padrdo

1. Com minha jornada de trabalho. 4,84 1,04

2. Com 0s recursos que a instituicdo me 4.47 1,04

oferece para desempenhar minhas atividades.
3. Com o grau de seguranca pessoal (auséncia
de risco de acidentes) que sinto ao realizar 4,81 1,04
minhas atividades.

4. Com as condicdes fisicas (iluminacdo,

Condigoes de ventilagdo, ruido etc.) do meu local de 4,62 1,04
Trabalho trabalho.
5. Com a adequacdo das instalacdes para a
Média 4,67 realizacgio do meu trabalho (rampas,
. 4,70 1,17
elevadores, banheiros, bebedouros,

sinalizacdo sonora etc.).

6. Com as modificacbes de equipamentos
para facilitar o meu trabalho (computadores 4,57 1,16
adaptados, altura dos moveis etc.).

7. Com as informacgdes sobre saude e

4,69 1,08
seguranca que recebo.

Fonte: Dados da pesquisa.

Como se pode observar na Tabela 7, essa dimensao obteve media positiva, sendo a maior
média a da variavel “1. Com minha jornada de trabalho.”, com o valor de 4,84, e a menor media
foi a da variavel “2. Com 0s recursos que a instituicdo me oferece para desempenhar minhas
atividades.”, tendo o valor de 4,47. Também fica evidente uma média de 4,67 para essa

dimensdo, o que demonstra resultado positivo.



82

4.2.1.2 Meédia da dimensao Uso e Desenvolvimento de suas Capacidades (QVT2)
A dimensédo Uso e Desenvolvimento de suas Capacidades busca medir a satisfacdo das
pessoas com relacdo a autonomia, ao uso de habilidades variadas e a participacdo no processo

total de trabalho. As médias dessa dimensao estdo descritas na Tabela 8.

Tabela 8 — Andlise da dimens&o Uso e Desenvolvimento de suas Capacidades (QVT2)

Dimenséo Variavel Média Desvlo
padrédo
8. Com a liberdade de agdo que tenho 477 0,96

para executar o meu trabalho.

9. Com o grau de liberdade que tenho
para tomar decisdes com relacdo as 4,66 0,94
atividades que desempenho.

10. Com as oportunidades que tenho para
aplicar, em meu trabalho, os
conhecimentos e/ou as habilidades que
possuo.

11. Com as oportunidades que tenho, em
meu trabalho, para realizar atividades 4,62 1,02
desafiantes e criativas.

12. Com as possibilidades que tenho para

realizar atividades do inicio ao fim em 4,60 0,98
meu cargo.

13. Com as informacoes, relativas ao meu

trabalho, a que tenho acesso para realizar 4,55 1,02
minhas atividades do inicio ao fim.

Usoe
Desenvolvimento de
suas Capacidades

4,64 1,03

Media 4,64

Fonte: Dados da pesquisa.

Como se pode observar na Tabela 8, essa dimensdo obteve média positiva. A maior
média foi para a variavel “8. Com a liberdade de acao que tenho para executar o meu trabalho.”,
com o valor de 4,77, e a varidvel com menor média foi “13. Com as informacdes, relativas ao
meu trabalho, a que tenho acesso para realizar minhas atividades do inicio ao fim.”, tendo o
valor de 4,55. Isso resulta em uma média de 4,64 para essa dimenséo, o que demonstra avaliagdo

positiva.
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Nessa dimensdo, mensura-se a satisfacdo das pessoas com relacdo as possibilidades de

desenvolver carreira e ter seguranca quanto a manutencdo do trabalho. As médias para essa

dimensdo estdo descritas na Tabela 9.

Tabela 9 — Andlise da dimensdo Oportunidades de Crescimento Profissional (QVT3)

Dimensao

Variavel

Média

Desvio
padrdo

Oportunidades de
Crescimento
Profissional

Meédia 4,40

14. Com as oportunidades de promocao,
que a instituicdo oferece, para que eu
progrida na carreira.

15. Com as oportunidades, que a
instituicio  oferece, para que eu
desenvolva novos conhecimentos e/ou
habilidades relativos a minha funcéo.

16. Com as possibilidades que tenho para
aplicar os conhecimentos adquiridos (nos
cursos realizados) no desenvolvimento
de minhas atividades.

17. Com as oportunidades que tenho para
“crescer” como pessoa humana na
realizacdo de meu trabalho.

18. Com as oportunidades, que a
instituicdo oferece, para que eu possa
desenvolver novas habilidades (cursos,
planejamento de carreira etc.).

19. Com a seguranca que tenho quanto ao
meu futuro nesta instituicao.

4,25

4,35

4,42

4,57

4,39

4,40

1,24

1,10

1,03

1,13

1,12

1,21

Fonte: Dados da pesquisa.

Como se pode observar na Tabela 9, essa dimensdo obteve média positiva. A maior

média foi para a variavel “17. Com as oportunidades que tenho para ‘crescer’ como pessoa

humana na realizagéo de meu trabalho.”, com o valor de 4,57. Ja a menor media é da variavel

“14. Com as oportunidades de promocdo, que a instituicdo oferece, para que eu progrida na

carreira.”, tendo valor de 4,25. Como resultado, hd uma média de 4,40 para essa dimensao, o

que demonstra avaliagédo positiva. Ainda assim, essa dimensao foi a que obteve as medias mais

baixas do instrumento QVT.
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4.2.1.4 Media da dimensdo Integracdo Social na Organizagédo (QVT4)
Nessa dimensdo, o objetivo € mensurar a satisfacdo com os aspectos relacionais e de
administracdo de conflitos na organizacdo. As médias para essa dimensdo estdo descritas na

Tabela 10.

Tabela 10 — Anélise da dimenséo Integracdo Social na Organizacdo (QVT4)

Dimenséo Variavel Media Desvlo
padrdo
20. Com o relacionamento social que
mantenho com os meus colegas de area 4,96 0,95
de trabalho.
21. Com o relacionamento social que
. 5,05 0,86
mantenho com 0s meus superiores.
22. Com o relacionamento social entre o0s
Integracdo Social na  diversos grupos de trabalho da 4,77 0,99
Organizacao instituig&o.
23. Com o clima (amizades, respeito,
Média 4,87 bom relacionamento etc.) que percebo no 5,00 0,98
local em que trabalho.
24, Co_m amaneira como os conflitos sdo 4,61 1,08
resolvidos na instituicdo.
25. Com o apoio que recebo de meus
superiores no desenvolvimento de meu 4,80 1,08

trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.

Como se pode observar na Tabela 10, essa dimensdo obteve média positiva. A maior
média foi para a variavel “21. Com o relacionamento social que mantenho com 0s meus
superiores.”, com o valor de 5,05, e a menor média foi a da variavel “24. Com a maneira como
os conflitos sdo resolvidos na instituicdo.”, tendo valor de 4,61. O resultado é uma média de

4,87 para essa dimensdo, o que demonstra avaliagdo positiva.

4.2.1.5 Meédia da dimensdo Direitos na Instituicdo (QVT5)

Nessa dimensdo, buscam-se informagdes sobre as percepg¢des dos pesquisados a respeito
da satisfagdo com a garantia do cumprimento das normas e de procedimentos que se relacionam
as leis e aos direitos trabalhistas, bem como com a adesdo a padrdes de igualdade. As médias

estdo descritas na Tabela 11.
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Tabela 11 — Analise da dimensao Direitos na Instituicdo (QVT5)

Dimensao Variavel Média Desvlo
padrdo
26. Com o tratamento justo com que sou
. 4,83 1,03
tratado pelos meus superiores.
27. Com o0 respeito aos meus direitos 4,74 1.10

estabelecidos pela lei.

28. Com o0 respeito que a instituicdo
demonstra ao direito de inclusdo no 4,72 1,08
trabalho da pessoa com deficiéncia.

29. Com a liberdade de reivindicar meus
direitos assegurados por lei.

30. Com o respeito ao direito de
pertencer ao sindicato de minha classe.
31. Com o empenho da instituicdo em
implementar as sugestdes que eu e meus 4,52 1,09
colegas fazemos.

Direitos na Instituigéo
Média 4,70 4,69 1,08

4,72 1,03

Fonte: Dados da pesquisa.

Como se pode observar na Tabela 11, essa dimensdo obteve média positiva. A maior
média foi para a varidvel “26. Com o tratamento justo com que sou tratado pelos meus
superiores, com o valor de 4,83, e a menor média foi a da variavel “31. Com o empenho da
instituicdo em implementar as sugestdes que eu e meus colegas fazemos.”, tendo valor de 4,52,

O resultado é uma média de 4,70 para essa dimensdo, o que demonstra avaliacao positiva.
4.2.1.6 Média da dimensao Equilibrio Trabalho e Vida (QVT6)

Nessa dimens&o, as questdes foram elaboradas para mensurar a satisfagdo das pessoas
com relacéo a possibilidade de equilibrar o tempo e a energia dedicados a empresa e aos demais

espacos da vida. As médias dessa dimenséo estdo descritas na Tabela 12.

Tabela 12 — Analise da dimensao Equilibrio Trabalho e Vida (QVT6)

(continua)
Dimenséo Variavel Média Desvlo
padrido
Equilibrio Trabalhoe 32. Com o0 espago de tempo (duragéo)
: : . 4,56 1,00
Vida que o trabalho ocupa em minha vida.
33. Com o tempo que me resta, depois do 452 106

Média 4,58 trabalho, para dedicar-me ao lazer.
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Tabela 12 — Analise da dimensdo Equilibrio Trabalho e Vida (QVT6)
(concluséo)

Dimensao Variavel Média Desvlo
padrado
Equilibrio Trabalho e 34. Com o equilibrio entre trabalho e 451 1,08

lazer que possuo.

35. Com o respeito, por parte da
instituicdo, & minha privacidade apds a 4,73 1,11
jornada de trabalho.

Vida

Media 4,58

Fonte: Dados da pesquisa.

Na Tabela 12, pode-se observar que essa dimensdo obteve média positiva. A maior
média foi para a variavel “35. Com o respeito, por parte da instituicdo, a minha privacidade
apos a jornada de trabalho.”, com o valor de 4,73, e a menor média foi a da variavel “33. Com
0 tempo que me resta, depois do trabalho, para dedicar-me ao lazer.”, tendo valor de 4,52. Isso

resulta em uma média de 4,58 para essa dimensdo, o que demonstra avaliacao positiva.
4.2.1.7 Meédia da dimensao Relevancia do Trabalho (QVT7)

Nessa ultima dimensdo do instrumento QVT, o objetivo € observar as percep¢des quanto
a satisfacdo das pessoas com a relevancia social de seus trabalhos e a responsabilidade social

da organizacdo frente ao ambiente. As médias dessa dimensao estdo descritas na Tabela 13.

Tabela 13 — Anélise da dimens&o Relevéncia do Trabalho (QVT7)

Dimenséo Variavel Média Desvlo
padrao
36._ C_o‘m_ o re_sQelto que a sociedade 471 0,99
atribui a instituicdo a qual pertenco.
37. Com a respons_abllldade social que 5,04 0,01
meu trabalho possui.
Relevancia do 38. Com a oportunidade de ajudar outras 511 0,90
Trabalho pessoas enquanto estou trabalhando.
ggégﬁg] a importancia das atividades que 5,08 0,94
Media 5,00 40. Com as atividades que desempenho
_ . 4,96 0,94
ao exercer minha funcéo.
41. Com a sensacao de estar contribuindo
para com a sociedade ao realizar minhas 5,09 0,95

atividades.

Fonte: Dados da pesquisa.
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Conforme se observa na Tabela 13, essa dimensdo obteve média positiva, sendo a
dimensdo com maior média entre as demais. A maior nota foi para a variavel “38. Com a
oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando.”, com valor de 5,11, e a
menor média foi a da variavel “36. Com o respeito que a sociedade atribui a instituicdo a qual
pertenco.”, tendo valor de 4,71. O resultado é uma média de 5,00 para essa dimenséo, o que
demonstra avaliacdo muito positiva. Essa dimensdo € a que obteve a maior média entre todos

0s pesquisados.

4.2.2 Anélise da satisfacdo e da atitude das pessoas com deficiéncia no trabalho bancéario

Ja com relacdo as analises da satisfacdo e da atitude das PcDs no trabalho bancario, o
segundo instrumento aplicado foi a ESA, que variava de 1 a 5 pontos, sendo 1 a nota mais baixa
possivel, e 5 a maior nota possivel. Assim como na avaliagdo dos resultados do instrumento
QVT, porém com reducdo de um ponto de mensuracéo, para interpretacdo dos resultados, por
se tratar de variaveis, os valores guantitativos de 1 e 2 foram considerados, respectivamente,
como indicadores de avaliagdo “bastante negativo” e “pouco negativo”. O valor quantitativo de
3 foi considerado “neutro”, 0 de 4 “pouco positivo”, e 0 de 5 “bastante positivo”.

A média geral de avaliagdo das variaveis foi x = 4,19, que pode ser considerada uma
média “pouco positiva” de avaliacdo. A varidvel que obteve a avaliagdo mais positiva, com x =
4,63 (positiva), foi “15. Minhas expectativas, antes de entrar na instituicdo, eram: Negativas ou
Positivas?” (ESA3). Ja a varidvel com a pior avaliacdo — x = 1,95 (bastante negativa) — foi
“22. Faco reclamacdes no setor competente da instituicdo com relacéo as barreiras atitudinais,
arquiteténicas e/ou urbanisticas encontradas na minha unidade de trabalho: Nunca ou Sempre?”’
(ESA4). A dimensdo que recebeu a melhor média de avaliacdo é a denominada Acessibilidade
Psicoafetiva (ESA3), e a dimensdo que recebeu a pior avaliagdo foi a de Atitude Diante dos
Obstaculos (ESA4).

Em seguida, estdo apresentadas as analises de cada dimensdo da ESA separadamente:
Acessibilidade Estrutural, Acessibilidade Operacional, Acessibilidade Psicoafetiva e, por fim,
Atitude Diante dos Obstaculos.
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4.2.2.1 Média da dimensdo Acessibilidade Estrutural (ESA1)
Essa dimensdo busca compreender as percepgdes dos entrevistados sobre a satisfacéo
com a estrutura fisica das unidades de trabalho, compreendendo os prédios e as vias internas de

circulacdo. As médias para essa dimensdo estdo descritas na Tabela 14.

Tabela 14 — Andlise da dimensdo Acessibilidade Estrutural (ESAL)

Dimenséo Variavel Média Desvlo
padrdo
1. O caminho até a sala onde trabalho é:
Inadequado ou Adequado? 4,52 0.77
2. As escadas (internas e/ou externas) que
eu utilizo sdo: Inadequadas ou 4,39 0,90
2
Acessibilidade ~ dequadas?
Estrutural 3. As rampas (internas e/ou externas) que
eu utilizo sdo: Inadequadas ou 4,35 0,98
2
Média 4.38 Adequadas_.
4. Os rebaixamentos de cal¢ada que eu 495 102
utilizo sdo: Inadequados ou Adequados? ' ’
5. Os elevadores que eu utilizo nos 4,39 115

prédios sao: Inacessiveis ou Acessiveis?

Fonte: Dados da pesquisa.

Para a questdo 2, 122 pessoas (40% dos pesquisados) responderam que nao utilizam
escadas. Para a questdo 3, 195 pessoas (63,9% dos pesquisados) disseram que nédo utilizam
rampas. Para a questdo 4, 193 pessoas (63,27% dos pesquisados) declararam que ndo utilizam
rebaixamentos. Por fim, para a questdo 5, 184 pessoas (60,32% dos pesquisados) indicaram que
ndo utilizam elevadores. Nesses casos, essas respostas foram retiradas dos calculos das médias.

Considerando as médias das respostas para essa dimensdo, pode-se observar que ela
obteve média positiva. A maior nota foi para a variavel “1. O caminho até a sala onde trabalho
é: Inadequado ou Adequado?”, considerado adequado, com a média de 4,52. A menor média
foi a da variavel “4. Os rebaixamentos de calgada que eu utilizo sdo: Inadequados ou
Adequados?”, tendo valor de 4,25 A média foi de 4,38 para essa dimensao, o que demonstra

resultado positivo.
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Essa dimensdo pretende investigar a satisfacdo da PcD com os elementos que podem

facilitar seu deslocamento e sua comunicacdo no ambiente de trabalho, bem como os recursos

disponibilizados. As médias para essa dimens&o estéo descritas na Tabela 15.

Tabela 15 — Anélise da dimensdo Acessibilidade Operacional (ESA2)

Dimenséo Variavel Média Desvlo
padrédo
6. O espaco da minha sala de trabalho é:
Inadequado ou Adequado? 4,41 0.82
7. A porta de entrada da minha sala de 451 0.82
trabalho é: Inadequada ou Adequada? ' ’
8. Os banheiros que utilizo s&o:
Inadequados ou Adequados? 4,53 0,83
9. A acessibilidade aos bebedouros é:
Inadequada ou Adequada? 4,56 0,76
1Q. @) cgm!r]ho ate, 0S  servigos de 4,49 0,03
- alimentacéo é: Inacessivel ou Acessivel?
Acessibilidade ) -
. 11. As vagas disponibilizadas para
Operacinal .
pessoas com deficiéncia nos
. 5 3,76 1,56
- estacionamentos sdo: Inadequadas ou
Média 4,41
Adequadas?
12. Devido a minha deficiéncia, preciso
do auxilio de terceiros para me 4,59 1,03
locomover: Sempre ou Nunca?
13. Ja sofri acidente por causa das
barreiras arguitetonicas e/ou 4,54 1,01
urbanisticas: Sempre ou Nunca?
14. Meu éxito no trabalho depende da
acessibilidade fisica aos ambientes: 4,27 1,20

Totalmente ou Parcialmente?

Fonte: Dados da pesquisa.

Na questdo 8, 15 pessoas responderam que ndo utilizam os banheiros, por estes ndo

estarem adaptados, por isso foram retiradas do célculo da média; elas correspondem a 4,91%

dos entrevistados. Esse dado é bastante significativo: mesmo sendo um percentual, a principio,

baixo, € necessario considerar que essas pessoas nao utilizam os banheiros no trabalho devido

a falta de adaptacéo. Isso € um fato muito preocupante e deve ser tratado com atenc¢éo, visando

alterar esse indice para zero ponto percentual, ou seja, possibilitar a todos o uso dos banheiros

no trabalho.
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Na questdo 9, 56 pessoas (18% dos entrevistados) responderam que ndo utilizam os
bebedouros. Para a questdo 10, 26 pessoas (8,52% dos entrevistados) responderam que nao
frequentam os servicos de alimentacdo. Ja na questdo 11, 146 pessoas (47,86% dos
entrevistados) responderam que nao utilizam as vagas de estacionamento. Nesses casos, essas
respostas foram retiradas dos calculos das médias.

A partir das respostas dos entrevistados as questdes dessa dimensdo, pode-se observar
que a média total teve avaliacdo positiva, com 4,41. A maior média foi 4,59, dada para a variavel
“12. Devido a minha deficiéncia, preciso do auxilio de terceiros para me locomover: Sempre
ou Nunca?”, e a menor média, no valor de 3,76, foi a da variavel “11. As vagas disponibilizadas
para pessoas com deficiéncia nos estacionamentos sdo: Inadequadas ou Adequadas?”,

demonstrando que quem usa vagas de estacionamento nao estéa satisfeito.
4.2.2.3 Meédia da dimensao Acessibilidade Psicoafetiva (ESA3)

As questdes aplicadas nessa dimensdo referem-se a satisfacao intrapessoal e interpessoal
do trabalhador com deficiéncia com relacdo aos sentimentos de inclusdo e de pertencimento a

instituicdo. As médias para essa dimenséo estdo descritas na Tabela 16.

Tabela 16 — Analise da dimensdo Acessibilidade Psicoafetivo (ESA3)

Dimenséo Variavel Média Desvlo
padrdo
15. Minhas expectativas, antes de entrar
na instituicdo, eram: Negativas ou 4,63 0,74
Positivas?
16. Minhas expectativas, depois de entrar
na instituicdo, sdo: Negativas ou 4,26 0,98
o Positivas?
AF?;SCS(;? ]L(I;Ssge 17. Meu envolvime_znto com a minha area 457 0.74
de trabalho é: Parcial ou Total? ’ ’
Média 4,48 18. _Sinto-me incluido na instituig&o: 4,36 0,95
Parcialmente ou Totalmente?
19. Sinto apoio da chefia imediata para
minha integragdo no trabalho: Parcial ou 4,51 0,84
Total?
20. Sinto apoio dos colegas para minha 4,53 0,78

integracdo no trabalho: Parcial ou Total?

Fonte: Dados da pesquisa.
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Com relacdo as questdes dessa dimensdo, pode-se observar que a média total foi uma
avaliacdo positiva, com valor de 4,48. A maior média foi de 4,63, dada para a variavel “15.
Minhas expectativas, antes de entrar na instituicao, eram: Negativas ou Positivas?”. J4 a menor
média, no valor de 4,26, foi dada para a variavel “16. Minhas expectativas, depois de entrar na
instituicdo, sdo: Negativas ou Positivas?”, demonstrando que as expectativas eram melhores
antes de entrar na instituicdo do que ap0s a entrada, sendo um ponto de atencdo a ser

considerado.

4.2.2.4 Média da dimensao Atitude Diante dos Obstaculos (ESA4)

As questdes abordadas nessa dimensao dizem respeito aos comportamentos diante das
barreiras, sejam elas arquitetdnicas, urbanisticas e/ou atitudinais. As médias para essa dimensao

estdo descritas na Tabela 17.

Tabela 17 — Anélise da dimensdo Atitude Diante dos Obstaculos (ESA4)
(continua)

Desvio

Dimensao Variavel Média ~
padrédo

21. Peco ajuda para me deslocar aos

diversos ambientes sem 2,07 1,63
constrangimento: Nunca ou Sempre?

22. Faco reclamagdes no setor

competente da instituicdo com relacéo as

barreiras atitudinais, arquiteténicas e/ou 1,95 1,45
urbanisticas encontradas na minha

unidade de trabalho: Nunca ou Sempre?

23. Quando encontro qualquer obstaculo

fisico, procuro contorna-lo e ndo me 3,60 1,67
intimido: Nunca ou Sempre?

24. Para evitar conflitos de

acessibilidade, procuro me deslocar o 3,85 1,52
minimo possivel: Sempre ou Nunca?

25. As vezes é melhor ser invisivel para

Atitude Diante dos
Obstaculos

Média 3,48

evitar constrangimentos: Sempre ou 4,12 1,30
Nunca?

26. A falta de acessibilidade, de uma

maneira geral, me leva a pensar em 4,54 1,07

abandonar o trabalho: Sempre ou Nunca?
27. As barreiras atitudinais vivenciadas
por mim me levam a pensar em 4,41 1,16
abandonar o trabalho: Sempre ou Nunca?



92

Tabela 17 — Analise da dimensdo Atitude Diante dos Obstaculos (ESA4)
(concluséo)

Dimensao Variavel Média Desvlo
padrado
Atitude Diante dos 28. Prefiro comprar os recursos de que
Obstaculos preciso para meu desempenho laboral do
- NIRRT 3,26 1,37
que solicitar a instituicdo: Sempre ou
Média 3,48 Nunca?

Fonte: Dados da pesquisa.

Na questdo 28, 161 pessoas responderam que ndo utilizam recursos especiais para
atividades laborais, por isso foram retiradas do célculo da média. Elas correspondem a 52,78%
dos entrevistados.

A partir das respostas dos participantes as questdes dessa dimensdo, pode-se observar
que essa foi a dimensdo com menor média — 3,48. A maior média, de 4,54, foi dada para a
variavel “26. A falta de acessibilidade, de uma maneira geral, me leva a pensar em abandonar
o trabalho: Sempre ou Nunca?”. A menor média, no valor de 1,95, foi a da variavel “22. Faco
reclamacBes no setor competente da instituicio com relacdo as barreiras atitudinais,
arquitetdnicas e/ou urbanisticas encontradas na minha unidade de trabalho: Nunca ou
Sempre?”. Isso demonstra que, mesmo com alguma falta de acessibilidade, os entrevistados
ndo pensam em abandonar o emprego. No entanto, a maioria dos entrevistados ndo costuma
fazer reclamacdes sobre as barreiras ao setor competente, o que pode estar ligado a falta de
informacdes a respeito desses canais ou a falta de motivacéo, por parte dos entrevistados, para

fazer reclamacdes aos setores responsaveis.

4.2.3 Meédias das dimensdes do Questionario de Qualidade de Vida no Trabalho e da

Escala de Satisfacéo e Atitude das Pessoas com Deficiéncia

Para concluir as analises das médias de cada dimensdo, e cada instrumento, todas as
variaveis foram submetidas ao software SPSS, tanto QVT quanto ESA, tendo-se o cuidado de
avaliar as dimensOes da ESA separadamente, pois, em algumas das dimensdes, ha variaveis
com resposta ndo escalar, como ja exposto anteriormente. Na Tabela 18, pode-se observar que
apenas uma das dimensdes avaliadas teve média abaixo de 4, e a maioria teve avaliacGes

positivas.
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Tabela 18 — Média das dimensoes

Variaveis N°de participantes Minimo Maximo Meédia Desvio
QVT1 304 1,00 6,00 4,6748 0,91869
QVT2 304 1,00 6,00 4,6458 0,91824
QVT3 304 1,00 6,00 4,4024 1,02444
QVT4 304 1,00 6,00 4,8701 0,88866
QVT5 304 1,00 6,00 4,7078 0,96854
QVT6 304 1,00 6,00 4,5863 0,98616
QVT7 304 1,00 6,00 5,0016 0,83816
ESAl 304 1,00 5,00 4,3842 0,09915
ESA2 304 1,00 5,00 4,4114 0,26212
ESA3 304 1,00 5,00 4,4824 0,14012
ESA4 304 1,00 5,00 3,4809 0,99444

Fonte: Dados da pesquisa.

Numa anélise geral das varidveis do instrumento QVT, nenhuma delas obteve avaliagdo
abaixo da média considerada positiva. A dimensdo com a menor média foi a de Oportunidades
de Crescimento Profissional (QVT3), com nota de 4,40, e indica a necessidade de maior
atencdo, para que essas variaveis possam ser melhoradas.

Entre as dimensdes do instrumento ESA, apenas uma obteve avaliacdo abaixo da média
considerada positiva: a de Atitude Diante dos Obstaculos (ESA4), com a nota de 3,48. Isso
indica a necessidade de maior atencdo, para que essas variaveis possam ser melhoradas.
Salienta-se que foram desconsideradas as respostas dos participantes que respondiam “ndo”

para algumas variaveis, casos ja descritos individualmente na analise de cada dimensao.

4.3 ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA

Os testes aplicados aos instrumentos utilizados na pesquisa — tanto para 0 modelo
adaptado de Carvalho-Freitas (2007), tendo como base o modelo de Walton (1973), quanto para
a escala de satisfagéo e atitude, modelo de Guerreiro (2011) — contemplaram, inicialmente, o
Kaiser-Meyer-Olkin (KMQO) Measure of Sampling Adequacy (KMO) e o Teste de Esfericidade
de Bartlett, que auxiliam na validacéo da adequabilidade dos dados para a realizacéo da analise
fatorial.

Conforme explicam Hair et al. (2009), o KMO é o procedimento que indica se a
correlacdo entre os pares de varidveis pode ser explicada por outras variaveis. Quando aplicada

essa técnica, os valores obtidos variam de 0 a 1. Os mais proximos de 1 sugerem uma alta
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correlacdo entre as variaveis, indicando que hé sucesso na anélise fatorial, ou seja, que a amostra
é adequada ao tratamento dos dados. Os valores abaixo de 0,5, por sua vez, indicam que a
realizacdo da analise fatorial € inadequada para o tratamento dos dados devido a fraca
correlacdo das variaveis.

O Teste de Esfericidade de Bartlett verifica a hipdtese de as variaveis ndo estarem
correlacionadas na populagdo. Quanto aos resultados, considera-se os valores de significancia
(representados por Sig) maiores que 0,100 indicadores de os dados nao serem adequados para
tratamento com o método em questdo. Ja os valores de significancia menores que 0,050 indicam
que ha relacdes entre as variaveis e que se pode rejeitar a hipotese de nulidade. Segundo Lopes
(2016), o teste do chi-square € usado quando se quer comparar frequéncias observadas com
frequéncias esperadas.

Complementarmente, definiu-se como parametro que os valores das cargas fatoriais,
bem como os valores das comunalidades, deveriam ser, pelo menos, superiores a 0,5. Da mesma
forma, a partir de uma observacdo de Hair et al. (2009), os fatores extraidos deveriam responder
por 60% de variancia ou, em alguns casos, até menos.

Finalmente, para estimar a confiabilidade do instrumento, utilizou-se o Teste Alfa de
Cronbach. Os valores extraidos para este coeficiente podem variar de 0 a 1, e, quanto mais
préximo de 1, maior é a confiabilidade do instrumento. De acordo com Hair et al. (2009), os
valores de 0,60 a 0,70 representam o limite minimo de aceitabilidade.

4.3.1 Andlise fatorial por dimensdes do Questionario de Qualidade de Vida no Trabalho

As andlises fatoriais, segundo Hair et al. (2009), tém como objetivo encontrar um meio
de condensar a informagdo contida em varias variaveis originais em um conjunto menor de
variaveis estatisticas (fatores), com uma perda minima de informag&o. Assim, esta se¢éo realiza

analises dos testes fatoriais do instrumento QVT.

4.3.1.1 Andlise fatorial da dimensdo Condic6es de Trabalho (QVT1)

Com relagdo as sete variaveis agrupadas nessa dimensdo, foi diagnosticado um valor de
KMO de 0,928, que indica sucesso na anélise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de
Bartlett, obteve-se, para o Chi-Square, o valor de 1583,932, com significancia de 0,000, que
indica a existéncia de correlacdo entre as variaveis, podendo-se rejeitar a hipotese de nulidade.
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Em outras palavras, os valores obtidos nos testes, expostos na Tabela 19, sdo favoraveis e

legitimam a realizacdo da analise fatorial.

Tabela 19 — KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett para a dimensédo CondicOes de Trabalho

(QVT1)
Dimensso KMO Test(? de Esfericidade de I_3art|ett
Chi-Square Sig
Condicoes de Trabalho 0,928 1583,932 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Na sequéncia, procedeu-se as andlises das cargas fatoriais e dos valores de
comunalidade obtidos para cada variavel, observando-se os padrfes previamente estabelecidos.
Todas as cargas e comunalidades foram acima de 0,50; com isso, nenhuma variavel foi extraida
da Tabela 20.

Tabela 20 — Analise fatorial da dimensdo Condic6es de Trabalho (QVT1)

., Carga . Variancia  Alfade
Variavel fator?al Comunalidade extraida  Cronbach
1. Com minha jornada de trabalho. 0,779 0,606
2. Com 0s recursos que a instituicao
me oferece para desempenhar 0,858 0,736

minhas atividades.

3. Com o grau de seguranca pessoal
(auséncia de risco de acidentes) que 0,889 0,790

sinto ao realizar minhas atividades.

4. Com as condi¢Bes fisicas

(iluminacdo, ventilacdo, ruido etc.) 0,852 0,726

do meu local de trabalho.

5. Com a adequacéo das instalagOes 71,510 0,933
para a realizacdo do meu trabalho

(rampas, elevadores, banheiros, 0,816 0,665

bebedouros, sinalizagdo sonora
etc.).

6. Com as modificacbes de
equipamentos para facilitar o meu

trabalho (computadores adaptados, 0,856 0,733
altura dos moveis etc.).
7. Com as informagdes sobre saude 0,865 0,749

e seguranca que recebo.

Fonte: Dados da pesquisa.
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De acordo com a Tabela 20, o modelo teérico da QVT1, composta de sete variaveis,
possui valores de carga fatorial e comunalidade acima de 0,5, que respondem por uma variancia
de 71,510. Por fim, o valor aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi de 0,933, que se

encontra de acordo com o nivel de aceitabilidade exigido.

4.3.1.2 Andlise fatorial da dimensdo Uso e Desenvolvimento de suas Capacidades (QVT2)

Com relacdo as seis variaveis agrupadas nessa dimensao, foi diagnosticado um valor de
KMO de 0,912, que indica sucesso na analise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de
Bartlett, obteve-se, para o Chi-Square, o valor de 2190,508, com significancia de 0,000, que
indica a existéncia de correlacdo entre as variaveis, podendo-se rejeitar a hipotese de nulidade.
Em outras palavras, os valores obtidos nos testes, expostos na Tabela 21, sdo favoraveis e

legitimam a realizacdo da analise fatorial.

Tabela 21 — KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett para a dimensdo Uso e Desenvolvimento
de suas Capacidades (QVT2)

Dimensio KMO Testg de Esfericidade de Bartlett
Chi-Square Sig

Uso e Desenvolvimento de suas Capacidades 0,912 2190,508 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Na sequéncia, procedeu-se as andlises das cargas fatoriais e dos valores de
comunalidade obtidos para cada variavel, observando-se os padrfes previamente estabelecidos.
Todas as cargas e comunalidades foram acima de 0,50; com isso, nenhuma variavel foi extraida
da Tabela 22.

Tabela 22 — Analise fatorial da dimensdo Uso e Desenvolvimento de suas Capacidades (QVT2)

(continua)
., Carga : Variancia  Alfade
Variavel fatorial Comunalidade extraida Cronbach
8. Com a liberdade de acdo que tenho 0,904 0,817
para executar o meu trabalho.
9. Com o grau de liberdade que tenho 84,614 0,964
para tomar decisdes com relacdo as 0,915 0,838

atividades que desempenho.
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Tabela 22 — Analise fatorial da dimensdo Uso e Desenvolvimento de suas Capacidades (QVT2)

(concluséo)

. Carga . Variancia Alfade
Variavel fatorial Comunalidade extraida Cronbach
10. Com as oportunidades que tenho
para aplicar, em meu trabalho, os
conhecimentos e/ou as habilidades 0,939 0,882
que possuo.
11. Com as oportunidades que tenho,
em meu trabalho, para realizar 0,934 0,872
atividades desafiantes e criativas.
12. Com as possibilidades que tenho 84,614 0,964
para realizar atividades do inicio ao 0,916 0,838
fim em meu cargo.
13. Com as informacdes, relativas ao
meu trabalho, a que tenho acesso 0,911 0,831

para realizar minhas atividades do
inicio ao fim.

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 22, 0 modelo tedrico da QVT2, composta de seis variaveis,

possui valores de carga fatorial e comunalidade acima de 0,5, que respondem por uma variancia

de 84,614. Por fim, o valor aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi de 0,964, que se

encontra de acordo com o nivel de aceitabilidade exigido.

4.3.1.3 Analise fatorial da dimensdo Oportunidades de Crescimento Profissional (QVT3)

Com relacdo as seis variaveis agrupadas nessa dimensao, foi diagnosticado um valor de

KMO de 0,922, que indica sucesso na analise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de

Bartlett, obteve-se, para o Chi-Square, o valor de 1811,812, com significancia de 0,000, que

indica a existéncia de correlacdo entre as variaveis, podendo-se rejeitar a hipotese de nulidade.

Dito de outra forma, os valores obtidos nos testes, expostos na Tabela 23, sdo favoraveis e

legitimam a realizacdo da andlise fatorial.
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Tabela 23 — KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett para a dimensdo Oportunidades de
Crescimento Profissional (QVT3)

Dimensio KMO Test(? de Esfericidade de I_Bartlett
Chi-Square Sig

Oportunidades de Crescimento Profissional 0,922 1811,812 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Na sequéncia, procedeu-se as andlises das cargas fatoriais e dos valores de
comunalidade obtidos para cada variavel, observando-se os padrfes previamente estabelecidos.
Todas as cargas e comunalidades foram acima de 0,50; com isso, nenhuma variavel foi extraida
da Tabela 24.

Tabela 24 — Analise fatorial da dimensdo Oportunidades de Crescimento Profissional (QVT3)

. Carga . Variancia  Alfade
Variavel fatorial Comunalidade extraida Cronbach
14. Com as oportunidades de
promogdo, que a instituicdo 0,895 0,800

oferece, para que eu progrida na
carreira.

15. Com as oportunidades, que a
instituicdo oferece, para que eu
desenvolva novos 0,931 0,866
conhecimentos e/ou habilidades
relativos a minha funcéo.

16. Com as possibilidades que
tenho para  aplicar  0s
conhecimentos gdqumdos (nos 0,915 0,837
cursos realizados) no

desenvolvimento de minhas 80,499 0,950
atividades.

17. Com as oportunidades que
tenho para ‘“crescer” como
pessoa humana na realizacdo de
meu trabalho.

18. Com as oportunidades, que a
instituicdo oferece, para que eu
possa  desenvolver novas 0,902 0,814
habilidades (cursos,

planejamento de carreira etc.).

19. Com a seguranca que tenho

quanto ao meu futuro nesta 0,841 0,708
instituicao.

0,897 0,805

Fonte: Dados da pesquisa.
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De acordo com a Tabela 24, o modelo tedrico da QVT3, composta de seis variaveis,
possui valores de carga fatorial e comunalidade acima de 0,5, que respondem por uma variancia
de 80,499. Por fim, o valor aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi de 0,950, que se

encontra de acordo com o nivel de aceitabilidade exigido.

4.3.1.4 Analise fatorial da dimenséo Integracdo Social na Organizacédo (QVT4)

Com relagdo as seis variaveis agrupadas nessa dimenséo, foi diagnosticado um valor de
KMO de 0,906, que indica sucesso na analise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de
Bartlett, obteve-se, para o Chi-Square, o valor de 1775,711, com significancia de 0,000, que
indica a existéncia de correlacao entre as variaveis, podendo-se rejeitar a hipotese de nulidade.
Assim, os valores obtidos nos testes, expostos na Tabela 25, sdo favoraveis e legitimam a
realizacdo da analise fatorial.

Tabela 25 — KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett para a dimensdo Integracdo Social na
Organizacdo (QVT4)

Dimensio KMO Testg de Esfericidade de I_3art|ett
Chi-Square Sig

Integracao Social na Organizacao 0,906 1775,711 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Na sequéncia, procedeu-se as andlises das cargas fatoriais e dos valores de
comunalidade obtidos para cada variavel, observando-se os padrfes previamente estabelecidos.
Todas as cargas e comunalidades foram acima de 0,50; com isso, nenhuma variavel foi extraida
da Tabela 26.

Tabela 26 — Anélise fatorial da dimensdo Integracdo Social na Organizacdo (QVT4)

(continua)
. Carga . Variancia  Alfade
Variavel fatorial Comunalidade extraida Cronbach
20. Com o relacionamento soqlal que 0,931 0,866
mantenho com 0s meus superiores.
21. Com o relacionamento social que 79,704 0,947
mantenho com os meus colegas de 0,896 0,803

area de trabalho.
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Tabela 26 — Analise fatorial da dimens&o Integracdo Social na Organizacdo (QVT4)
(concluséo)

Carga Variancia  Alfade

Variavel fatorial COmMunalidade oo Cronbach

22. Com o relacionamento social

entre os diversos grupos de trabalho 0,872 0,760

da instituicéo.

23. Com o clima (amizades, respeito,

bom relacionamento etc.) que 0,903 0,816

percebo no local em que trabalho. 79,704 0,947
Zfl. Com a maneira como 0s conflitos 0,867 0,751

séo resolvidos na instituigdo.

25. Com 0 apoio que recebo de meus
superiores no desenvolvimento de 0,887 0,786
meu trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 26, 0 modelo tedrico da QVT4, composta de seis variaveis,
possui valores de carga fatorial e comunalidade acima de 0,5, que respondem por uma variancia
de 79,704. Por fim, o valor aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi de 0,947, que se

encontra de acordo com o nivel de aceitabilidade exigido.

4.3.1.5 Analise fatorial da dimenséo Direitos na Instituicdo (QVT5)

Com relagdo as seis varidveis agrupadas nessa dimensao, foi diagnosticado um valor de
KMO de 0,920, que indica sucesso na analise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de
Bartlett, obteve-se, para o Chi-Square, o valor de 1929,877, com significancia de 0,000, que
indica a existéncia de correlacdo entre as variaveis, podendo-se rejeitar a hipotese de nulidade.
Assim, os valores obtidos nos testes, expostos na Tabela 27, sdo favoraveis e legitimam a

realizacdo da analise fatorial.

Tabela 27 — KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett para a dimens&o Direitos na Instituigéo

(QVT5)
Dimensio KMO Teste_; de Esfericidade de I_Bartlett
Chi-Square Sig
Direitos na Institui¢do 0,920 1929,877 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.
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Na sequéncia, procedeu-se as andlises das cargas fatoriais e dos valores de
comunalidade obtidos para cada variavel, observando-se os padrfes previamente estabelecidos.
Todas as cargas e comunalidades foram acima de 0,50; com isso, nenhuma variavel foi extraida
da Tabela 28.

Tabela 28 — Analise fatorial da dimensdo Direitos na Instituicdo (QVT5)

Carga Variancia  Alfade

Variavel Comunalidade

fatorial extraida Cronbach
26. Com o tratamento justo com que 0,905 0,819
sou tratado pelos meus superiores.
27.Com 0 respeito a0s meus direitos 0,027 0,859
estabelecidos pela lei.
28. Com o respeito que a instituicdo
demonstra ao direito de inclusdo no 0,913 0,834
trabalho da pessoa com deficiéncia.
29. Com a liberdade de relvmd_lcar 0,938 0,879 81,747 0,955
meus direitos assegurados por lei.
30. Com o respeito ao direito de
pertencer ao sindicato de minha 0,836 0,699
classe.
31. Com o empenho da instituicdo
em implementar as sugestdes que eu 0,903 0,815

e meus colegas fazemos.

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 28, 0 modelo tedrico da QVT5, composta de seis variaveis,
possui valores de carga fatorial e comunalidade acima de 0,5, que respondem por uma variancia
de 81,747. Por fim, o valor aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi de 0,955, que se

encontra de acordo com o nivel de aceitabilidade exigido.

4.3.1.6 Analise fatorial da dimensé@o Equilibrio Trabalho e Vida (QVT6)

Com relagdo as quatro varidveis agrupadas nessa dimensao, foi diagnosticado um valor
de KMO de 0,841, que indica sucesso na analise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de
Bartlett, obteve-se, para o Chi-Square, o valor de 1243,609, com significancia de 0,000, que
indica a existéncia de correlagao entre as variaveis, podendo-se rejeitar a hipotese de nulidade.
Dito de outro modo, os valores obtidos nos testes, expostos na Tabela 29, séo favoraveis e

legitimam a realizagdo da analise fatorial.



102

Tabela 29 — KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett para a dimenséo Equilibrio Trabalho e

Vida (QVT6)
Dimenséo KMO Testg de Esfericidade de I_3art|ett
Chi-Square Sig
Equilibrio Trabalho e Vida 0,841 1243,609 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Na sequéncia, procedeu-se as andlises das cargas fatoriais e dos valores de
comunalidade obtidos para cada variavel, observando-se os padrfes previamente estabelecidos.
Todas as cargas e comunalidades foram acima de 0,50; com isso, nenhuma variavel foi extraida
da Tabela 30.

Tabela 30 — Andlise fatorial da dimensdo Equilibrio Trabalho e Vida (QVT6)

., Carga . Variancia  Alfade
Variavel fatorgi]al Comunalidade extraida Cronbach
32. Com o espaco de tempo
(duracdo) que o trabalho ocupa em 0,923 0,852
minha vida.
33. Com o0 tempo que me resta,
depois do trabalho, para dedicar-me 0,956 0,915
ao lazer. 85,381 0,941
34. Com o equilibrio entre trabalho 0,949 0,901

e lazer que possuo.

35. Com o0 respeito, por parte da
instituicdo, a minha privacidade 0,865 0,747
apos a jornada de trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 30, 0 modelo tedrico da QVT6, composta de quatro variaveis,
possui valores de carga fatorial e comunalidade acima de 0,5, que respondem por uma variancia
de 85,381. Por fim, o valor aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi de 0,941, que se

encontra de acordo com o nivel de aceitabilidade exigido.

4.3.1.7 Analise fatorial da dimenséo Relevancia do Trabalho (QVT7)

Com relagdo as seis varidveis agrupadas nessa dimenséo, foi diagnosticado um valor de

KMO de 0,887, que indica sucesso na analise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de
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Bartlett, obteve-se, para o Chi-Square, o valor de 1908,653, com significancia de 0,000, que
indica a existéncia de correlacdo entre as variaveis, podendo-se rejeitar a hipotese de nulidade.
Dessa forma, os valores obtidos nos testes, expostos na Tabela 31, séo favoraveis e legitimam

a realizacdo da analise fatorial.

Tabela 31 — KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett para a dimensdo Relevancia do Trabalho

(QVTT)
Dimenso KMO Teste_de Esfericidade de I_3artlett
Chi-Square Sig
Relevancia do Trabalho 0,887 1908,653 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Na sequéncia, procedeu-se as andlises das cargas fatoriais e dos valores de
comunalidade obtidos para cada variavel, observando-se os padrfes previamente estabelecidos.
Todas as cargas e comunalidades foram acima de 0,50; com isso, nenhuma variavel foi extraida
da Tabela 32.

Tabela 32 — Andlise fatorial da dimensdo Relevancia do Trabalho (QVT7)

., Carga . Variancia  Alfade
Variavel fator?al Comunalidade extraida Cronbach
36._ C(_)rp_o rgsp_etto que a sociedade 0,769 0,592
atribui a instituicéo a qual pertenco.
37. Com a responsabll_ldade social 0,884 0,782
gue meu trabalho possui.
38. Com a oportunidade de ajudar
outras pessoas enquanto estou 0,923 0,852
trabalhando.
39 Com a importancia das 0,933 0.871 79,617 0,947
atividades que executo.
40. Com as atividades que
desempenho ao exercer minha 0,918 0,844
funcéo.
41. Com a sensacdo de estar
contribuindo para com a sociedade 0,915 0,837

ao realizar minhas atividades.

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 32, 0 modelo tedrico da QVT7, composta de seis variaveis,

possui valores de carga fatorial e comunalidade acima de 0,5, que respondem por uma variancia
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de 79,617. Por fim, o valor aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi de 0,947, que se
encontra de acordo com o nivel de aceitabilidade exigido.

4.3.2 Andlise fatorial por dimensdo da Escala de Satisfacdo e Atitudes de Pessoas com

Deficiéncia

Dando sequéncia as analises fatoriais, agora para a escala ESA, é importante considerar
que, conforme Hair et al. (2009), a analise fatorial desempenha um papel confirmatério, ou seja,
avalia o grau com que os dados satisfazem a estrutura esperada. Diferentemente dos resultados
do instrumento QVT analisados, para a ESA, algumas variaveis ndo obtiveram resultados
dentro dos parametros esperados, por isso foram excluidas, como se descreve em cada item que

Se segue.

4.3.2.1 Anédlise fatorial da dimenséo Acessibilidade Estrutural (ESA1)

Com relacgdo as cinco variaveis agrupadas nessa dimenséo, foi diagnosticado um valor
de KMO de 0,602, que indica sucesso na analise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de
Bartlett, obteve-se, para o Chi-Square, o valor de 292,422, com significancia de 0,000, que
indica a existéncia de correlacdo entre as variaveis, podendo-se rejeitar a hipotese de nulidade.
Logo, os valores obtidos nos testes, expostos na Tabela 33, sdo favoraveis e legitimam a

realizacdo da analise fatorial.

Tabela 33 — KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett para a dimensdo Acessibilidade Estrutural

(ESA1)
Dimensio KMO Teste_ de Esfericidade de !Bartlett
Chi-Square Sig
Acessibilidade Estrutural 0,602 292 422 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Com relacdo as analises das cargas fatoriais, bem como dos valores de comunalidade
obtidos para cada variavel, observando-se os padrdes previamente estabelecidos, foram
excluidas do modelo a variavel “1. O caminho até a sala onde trabalho é: Inadequado ou
Adequado?”, por ter apresentado comunalidade com valor de 0,443, e a variavel “5. Os

elevadores que eu utilizo nos prédios sdo: Inacessiveis ou Acessiveis?”, também com
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comunalidade de 0,443, abaixo do determinado. Pelo valor da variavel “2. As escadas (internas
e/ou externas) que eu utilizo sdo: Inadequadas ou Adequadas?” estar muito préximo ao 0,5,

optou-se por manté-la na Tabela 34.

Tabela 34 — Analise fatorial da dimensdo Acessibilidade Estrutural (ESAL)

., Carga : Variancia  Alfade
Variavel fatorial Comunalidade extraida Cronbach
2. As escadas (internas e/ou
externas) que eu utilizo sdo: 0,672 0,498

Inadequadas ou Adequadas?

3. As rampas (internas e/ou

externas) que eu utilizo sdo: 0,904 0,816 67,464 0,748
Inadequadas ou Adequadas?

4. Os rebaixamentos de calcada que

eu utilizo sdo: Inadequados ou 0,870 0,756

Adequados?

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 34, o modelo tedrico da ESA1, composta de trés variaveis,
possui valores de carga fatorial e comunalidade acima de 0,5, que respondem por uma variancia
de 67,464. Por fim, o valor aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi de 0,748, que se
encontra de acordo com o nivel de aceitabilidade exigido.

4.3.2.2 Analise fatorial da dimensdo Acessibilidade Operacional (ESA2)

Com relacdo as nove variaveis agrupadas nessa dimensao, foi diagnosticado um valor
de KMO de 0,665, que indica sucesso na analise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de
Bartlett, obteve-se, para o Chi-Square, o valor de 232,356, com significancia de 0,000, que
indica a existéncia de correlacdo entre as variaveis, podendo-se rejeitar a hipotese de nulidade.
Logo, os valores obtidos nos testes, expostos na Tabela 35, sdo favoraveis e legitimam a

realizacéo da analise fatorial.
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Tabela 35 — KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett para a dimensdo Acessibilidade
Operacional (ESA2)

Dimensio KMO Teste_ de Esfericidade de !Bartlett
Chi-Square Sig

Acessibilidade Operacional 0,665 232,356 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Com relagdo as analises das cargas fatoriais, bem como dos valores de comunalidade
obtidos para cada variavel, observando-se os padrdes previamente estabelecidos, foram
excluidas do modelo apresentado na Tabela 36 a variavel “6. O espaco da minha sala de trabalho
é: Inadequado ou Adequado?”, por ter apresentado comunalidade com valor de 0,425; a variavel
“7. A porta de entrada da minha sala de trabalho é: Inadequada ou Adequada?”, com valor de
comunalidade de 0,397; a varidvel “8. Os banheiros que utilizo sdo: Inadequados ou
Adequados?”, com valor de comunalidade de 0,393; a variavel “9. A acessibilidade aos
bebedouros €é: Inadequada ou Adequada?”’, com valor de comunalidade de 0,428; a variavel
“10. O caminho até os servigos de alimentacdo €: Inacessivel ou Acessivel?”, com valor de
comunalidade de 0,393; e a variavel “11. As vagas disponibilizadas para pessoas com
deficiéncia nos estacionamentos sdo: Inadequadas ou Adequadas?”’, com valor de comunalidade

de 0,450, abaixo do determinado.

Tabela 36 — Analise fatorial da dimensdo Acessibilidade Operacional (ESA2)

Carga Comunalidade Variancia  Alfade

Variavel fatorial extraida  Cronbach

12. Devido a minha deficiéncia,

preciso do auxilio de terceiros para 0,842 0,710
me locomover: Sempre ou Nunca?

13. Ja sofri acidente por causa das

barreiras arquitetonicas e/ou 0,860 0,740
urbanisticas: Sempre ou Nunca?

14. Meu éxito no trabalho depende
da acessibilidade fisica aos
ambientes: Totalmente ou
Parcialmente?

67,168 0,746

0,752 0,565

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 36, 0 modelo teérico da ESA2, composta de trés variaveis,

possui valores de carga fatorial e comunalidade acima de 0,5, que respondem por uma variancia
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de 67,168. Por fim, o valor aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi de 0,746, que se

encontra de acordo com o nivel de aceitabilidade exigido.

4.3.2.3 Analise fatorial da dimensédo Acessibilidade Psicoafetiva (ESA3)

Com relacdo as seis variaveis agrupadas nessa dimensao, foi diagnosticado um valor de
KMO de 0,849, que indica sucesso na analise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de
Bartlett, obteve-se, para o Chi-Square, o valor de 790,432, com significancia de 0,000, que
indica a existéncia de correlacao entre as variaveis, podendo-se rejeitar a hipotese de nulidade.
Assim, os valores obtidos nos testes, expostos na Tabela 37, sdo favoraveis e legitimam a

realizacdo da analise fatorial.

Tabela 37 — KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett para a dimensdo Acessibilidade

Psicoafetiva (ESA3)
Dimensio KMO Teste_ de Esfericidade de Bartlett
Chi-Square Sig
Acessibilidade Psicoafetiva 0,849 790,432 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Com relacdo as analises das cargas fatoriais, bem como dos valores de comunalidade
obtidos para cada varidvel, observando-se os padrdes previamente estabelecidos, foi excluida
do modelo apresentado na Tabela 38 a variavel “15. Minhas expectativas, antes de entrar na
instituicdo, eram: Negativas ou Positivas?”, por ter apresentado comunalidade com valor de

0,327, abaixo do determinado.

Tabela 38 — Analise fatorial da dimensdo Acessibilidade Psicoafetiva (ESA3)

(continua)
., Carga . Variancia  Alfade
Variavel fatorial Comunalidade extraida Cronbach
16. Minhas expectativas, depois de
entrar na instituicdo, sdo: Negativas 0,816 0,665
ou Positivas?
17. Meu envolvimento com a minha 67,088 0,875
area de trabalho é: Parcial ou Total? 0,718 0,515
18. Sinto-me incluido na instituicdo: 0,894 0,800

Parcialmente ou Totalmente?
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Tabela 38 — Analise fatorial da dimensdo Acessibilidade Psicoafetiva (ESA3)
(concluséo)

Carga Variancia  Alfade

Variavel fatorial ComMunalidade . ii2"  Cronbach

19. Sinto apoio da chefia imediata

para minha integragdo no trabalho: 0,871 0,759
Parcial ou Total?

20. Sinto apoio dos colegas para

minha integracdo no trabalho: 0,784 0,615
Parcial ou Total?

67,088 0,875

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 38, o modelo tedrico da ESA3, composta de cinco variaveis,
possui valores de carga fatorial e comunalidade acima de 0,5, que respondem por uma variancia
de 67,088. Por fim, o valor aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi de 0,875, que se

encontra de acordo com o nivel de aceitabilidade exigido.

4.3.2.4 Andlise fatorial da dimenséo Atitude Diante dos Obstaculos (ESA4)

Com relacdo as oito variaveis agrupadas nessa dimensdo, foi diagnosticado um valor de
KMO de 0,685, que indica sucesso na analise fatorial. Quanto ao Teste de Esfericidade de
Bartlett, obteve-se, para o Chi-Square, o valor de 292,422, com significancia de 0,000, que
indica a existéncia de correlacdo entre as variaveis, podendo-se rejeitar a hipotese de nulidade.
Sendo assim, os valores obtidos nos testes, expostos na Tabela 39, sdo favoraveis e legitimam

a realizacdo da analise fatorial.

Tabela 39 — KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett para a dimensdo Atitude Diante dos
Obstaculos (ESA4)

Dimensao KMO Teste_ de Esfericidade de !Bartlett
Chi-Square Sig

Atitude Diante dos Obstaculos 0,685 502,862 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.

Com relacdo as analises das cargas fatoriais, bem como dos valores de comunalidade
obtidos para cada variavel, observando-se os padrdes previamente estabelecidos, foram
excluidas do modelo apresentado na Tabela 40 as variaveis “21. Peco ajuda para me deslocar

aos diversos ambientes sem constrangimento: Nunca ou Sempre?”, por ter apresentado
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comunalidade com valor de 0,132; a varidvel “22. Faco reclamacdes no setor competente da
instituicdo com relacdo as barreiras atitudinais, arquitetdnicas e/ou urbanisticas encontradas na
minha unidade de trabalho: Nunca ou Sempre?”, com valor de comunalidade de 0,128; a
varidvel “23. Quando encontro qualquer obstaculo fisico procuro contornd-lo e ndo me
intimido: Nunca ou Sempre?”, com valor de comunalidade de 0,106; a varidvel “24. Para evitar
conflitos de acessibilidade, procuro me deslocar o minimo possivel: Sempre ou Nunca?”, com
valor de comunalidade de 0,321; e a variavel “28. Prefiro comprar 0s recursos de que preciso
para meu desempenho laboral do que solicitar a instituicdo: Sempre ou Nunca?”, com valor de

comunalidade de 0,297, abaixo do determinado.

Tabela 40 — Andlise fatorial da dimensdo Atitude Diante dos Obstaculos (ESA4)

Carga Variancia  Alfade

Variavel fatorial C°omunalidade o iraida  Cronbach

25. As vezes é melhor ser invisivel
para  evitar  constrangimentos: 0,812 0,659
Sempre ou Nunca?

26. A falta de acessibilidade, de uma
maneira geral, me leva a pensar em

abandonar o trabalho: Sempre ou 0,919 0,845 78,604 0,854
Nunca?

27. As Dbarreiras atitudinais

vivenciadas por mim me levam a 0,924 0,854

pensar em abandonar o trabalho:
Sempre ou Nunca?

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 40, o modelo teérico da ESA4, composta de trés variaveis,
possui valores de carga fatorial e comunalidade acima de 0,5, que respondem por uma variancia
de 78,604. Por fim, o valor aferido para o coeficiente Alfa de Cronbach foi de 0,854, que se
encontra de acordo com o nivel de aceitabilidade exigido.

Com as analises fatoriais dos instrumentos utilizados, sera possivel dar encaminhamento
ao objetivo geral deste estudo. Pretende-se propor aperfeicoamentos nos processos de incluséo
e acessibilidade que possam melhorar os niveis de qualidade de vida e satisfacdo no trabalho
bancario, bem como acdes afirmativas, no sentido de que as unidades de trabalho estejam
preparadas para receber PcDs, a fim de garantir a inclusdo, e ndo somente a inser¢do, dessas

pessoas nos ambientes laborais em uma grande instituicdo financeira.
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4.4 CORRELACOES ENTRE AS DIMENSOES DO QUESTIONARIO DE QUALIDADE
DE VIDA E DA ESCALA DE SATISFACAO E ATITUDES DE PESSOAS COM
DEFICIENCIA NO TRABALHO BANCARIO

Para avaliar as variaveis, verificar se a satisfacdo e a qualidade de vida correlacionam-
se com problemas de inclusdo e acessibilidade das PcDs no trabalho bancério e, assim,
responder a um dos objetivos propostos neste estudo, optou-se por utilizar o Teste de Correlacao
de Pearson, a fim de verificar se as correlacdes entre as variaveis sdo significativas. Para a
realizacdo desse tipo de teste, sdo necessarias, no minimo, duas ou mais variaveis dependentes,
numeéricas e quantitativas, que € o caso deste estudo, no qual foram aplicados dois instrumentos
com essas caracteristicas.

Conforme Field (2009), para analise preliminar dos dados, deve ser verificado o
determinante da matriz de correlacdo (matriz-R) utilizando os coeficientes de correlacdo de
Pearson entre os pares de varidveis e os niveis de significancia unilateral desses coeficientes.
Caso o determinante dessa matriz seja inferior a 0,0001, € necessario verificar, na matriz de
correlacdo, variaveis que se relacionam muito (coeficiente de correlagdo R > 0,8) e variaveis
que apresentam a maioria dos valores de significancia superiores a 0,5. Se for o caso, deve-se
considerar a exclusdo de uma dessas variaveis. Sendo as varidveis das respostas da amostra

submetidas ao Teste de Correlacdo de Pearson, foram obtidos os resultados da Tabela 41.

Tabela 41 — Teste de Correlagcdo de Pearson

QVT1 QVT2 QVT3 QVT4 QVTS QVT6 QVT7 ESA1 ESA2 ESA3 ESA4

QVT1 1/0,804™|0,751™|0,715™|0,776™ | 0,755 | 0,658 | 0,186™" | 0,239" | 0,555™" | 0,246™
QVT2 | 0,804™ 1/0,799™ | 0,782 | 0,777 | 0,695 |0,702" | 0,183 | 0,174™ | 0,578™ | 0,227™"
QVT3 | 0,7517|0,799™ 1/0,744™10,846™ | 0,708™ | 0,669 | 0,196™ | 0,194™ | 0,622™ | 0,276™
QVT4 | 0,715™|0,782™ | 0,744™ 1/0,825™|0,753"| 0,768 | 0,171 | 0,164 | 0,578™ | 0,195
QVT5 | 0,776™|0,777"|0,846™ | 0,825™ 1]0,787|0,715™|0,186™ | 0,205 | 0,613 | 0,270™
QVT6 | 0,755™0,695™|0,708"™|0,753™ | 0,787 1/0,696™| 0,134°| 0,141"|0,515™|0,203™
QVT7 | 0,658™|0,702™ | 0,669 |0,768™ | 0,715 | 0,696™ 1/0,188"|0,161™|0,445™ | 0,148™
ESAl 0,186 0,183 0,196 | 0,171"| 0,186™ | 0,134"|0,188"™ 1/0,193"[0,260™ | 0,194™
ESA2 0,239"|0,174™|0,194™| 0,164 | 0,205 | 0,141"|0,161™ | 0,193™ 1/0,322™|0,370™
ESA3 0,555™|0,578™| 0,622 | 0,578 | 0,613 | 0,515 | 0,445™ | 0,260 | 0,322™" 1]0,408™
ESA4 0,246™)0,227™|0,276™| 0,195 | 0,270™ | 0,203" | 0,148™ | 0,194 | 0,370™ | 0,408™ 1

**_Correlagdo é significativa com valor de R < 0,01.

*. Correlacdo é significativa com valor de R < 0.05.

Legenda:
I Forca ou magnitude do relacionamento entre variaveis forte (entre 0,7 e 0,999)
[ Forca ou magnitude do relacionamento entre as variaveis moderada (entre 0,4 e 0,699)
3 Forca ou magnitude do relacionamento entre as variaveis fraca (entre 0,0001 e 0,399)

Fonte: Dados da pesquisa.
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Para que sejam compreendidas as correlagcdes da Tabela 41, é necessario ter em mente
que, quando todos os resultados da amostra sdo positivos, as relacdes entre variaveis sao diretas,
ou seja, seguem a mesma dire¢cdo. Quanto mais alto € o resultado de uma variavel, maior € a
tendéncia de os resultados serem associados com valores altos em outra variavel, e os valores
baixos em uma variavel tendem a associar-se a valores baixos em outra varidvel — ou seja, elas

se acompanham, e as relagdes sdo diretas.

4.4.1 Variaveis com correlacéo fraca

Ao realizar o teste de correlacdo de variaveis a partir do coeficiente de correlacdo de
Pearson, constatou-se uma correlacao fraca e significativa entre as variaveis do instrumento
ESA relacionadas as questdes de acessibilidade estrutural (ESAL) e todas as dimens@es do
instrumento QVT, sendo o menor indice relacionado a QVT6, que trata das questdes de
equilibrio entre o trabalho e a vida, com valor de R = 0,134*. Isso indica que, quanto menor é
a percepcao da satisfacdo e da atitude relacionadas as questdes de acessibilidade estrutural,
menores sdo os indices de qualidade de vida associados ao equilibrio entre trabalho e vida. Ja
sobre o maior valor atribuido, em se tratando da correlacédo de significancia fraca, as questdes
da ESA4 e da QVT5 obtiveram indice de R = 0,270**. Esse resultado indica que as variaveis
ligadas a atitude diante de obstaculos relacionam-se com variadveis referentes a questdes de

direitos na instituicdo de maneira significativa fraca, sendo o maior indice desse grupo.

4.4.2 Variaveis com correlacdo moderada

Ao realizar o teste de correlagdo de variaveis a partir do coeficiente de correlacdo de
Pearson, constatou-se uma correlacdo moderada e significativa entre as varidveis do
instrumento ESA relacionadas as questdes de acessibilidade psicoafetiva (ESA3) para todas as
dimensGes do instrumento QVT, sendo o menor indice relacionado a QVT7, que trata das
questdes de relevancia do trabalho, com valor de R = 0,445**. Isso indica que, quanto menor é
a percepcao da satisfacdo e da atitude relacionadas as questfes de acessibilidade psicoafetiva,
menores sdo os indices de qualidade de vida associados as percepcdes sobre a relevancia do
trabalho. J& sobre o maior valor atribuido, em se tratando da correlacdo de significancia
moderada, as questdes da QVT7 e da QVT6 obtiveram indice de R = 0,696**. Esse resultado

indica que as variaveis ligadas ao equilibrio entre trabalho e vida relacionam-se as variaveis
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referentes a questdes sobre a relevancia do trabalho de maneira significativa moderada, sendo

0 maior indice desse grupo.

4.4.3 Variaveis com correlacgao forte

Ao realizar o teste de correlacdo de varidveis a partir do coeficiente de correlagdo de
Pearson, constatou-se uma correlacdo forte e significativa somente para as questdes do
instrumento QVT, sendo 0 maior indice o da relacdo entre a QVT3, que trata das questdes de
oportunidades de crescimento profissional, e a QVT5, que trata das questdes relacionadas aos
direitos na institui¢cdo, com valor de R = 0,846**. Isso indica que, quanto maior é a percep¢ao
de oportunidades de crescimento profissional, maior é a percepcdo a respeito dos direitos na
instituicdo. De modo geral, todas as correlacdes foram significativas, ou seja, ha relacdo entre

as dimensdes de cada um dos modelos, havendo também relacéo entre os dois modelos.

4.4.4 Implicacgbes teodricas

De inicio, € necessario situar esta pesquisa no contexto brasileiro, o qual apresenta
escassez de trabalhos académicos envolvendo a PcD no contexto laboral. O presente estudo,
além de discutir a participacdo de PcDs como profissionais qualificados, ainda proporciona uma
visdo de como as PcDs integrantes do sistema bancario sentem-se com relacdo a diversas
dimens6es que podem influenciar toda a comunidade. Como foi mostrado por Sassaki (2002,
2009, 2010) e por Sasso e Alberti (2020), as PcDs enfrentam diversas barreiras durante toda a
sua vida, e € gracas ao empenho e a luta de muitas pessoas que o espaco das PcDs na sociedade
comecou a ser reconhecido.

Percebeu-se que, apdés muitas discussdes, foram construidos decretos e leis para
estipular um lugar de fala para as PcDs (MANHAES, 2010). Um reflexo dessas acdes pode ser
visto nos resultados desta pesquisa: por exemplo, o ingresso de PcDs na organizacdo
investigada, no periodo de 2011 até 2021, foi de 65%. Além disso, nota-se que, dos
respondentes, 9,8% tém funcdo gerencial, e 3,6% sdo lideres de equipe, 0 que mostra a
capacidade das PcDs de se desenvolverem em suas carreiras.

De maneira mais especifica, a presente pesquisa possibilitou um contato com a literatura
que envolve a qualidade de vida no trabalho, a satisfagdo das PcDs e 0 ambiente bancario,
permitindo a verificacdo dessas diversas dimensdes. Além disso, podera possibilitar as PcDs

conhecerem as condi¢des de trabalho no setor bancério através da experiéncia de quem também
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é PcD e estd atuando na éarea. Dessa forma, este trabalho funciona como uma amostra das
experiéncias de PcDs do Sul do Brasil.

A seguir, as implicacdes tedricas serdo discutidas a partir dos resultados deste estudo.
Inicia-se com a discussdo teorica sobre a qualidade de vida no trabalho e sobre satisfacdo e
atitudes de PcDs. Por fim, sdo debatidas possiveis relacfes e distanciamentos presentes entre

as variaveis estudadas.

4.4.4.1 Qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida no trabalho reflete ndo somente aspectos relacionais envolvendo as
PcDs, seus colegas e a organizacao, mas também as possiveis implicacdes para sua vida. Para
Paz et al. (2020), a relacdo entre a qualidade de vida do trabalhador e 0 ambiente organizacional
¢ mediada pela cultura organizacional. Em outras palavras, torna-se necessario que a
organizacdo tenha um perfil cultural o qual possibilite agcdes de mudancas, para aprimorar as
experiéncias de bem-estar e qualidade de vida das PcDs. Além disso, segundo Novaes et al.
(2020), a qualidade de vida no trabalho propicia maior participacdo do empregado nas
atividades laborais e, por consequéncia, alcance da prosperidade no trabalho e maior bem-estar.

Pode-se perceber isso pelos resultados apresentados na secdo 4.3.1. O Teste de
Esfericidade de Bartlett comprovou que as varidveis correlacionam-se com a populacdo
investigada, e 0 KMO mostrou também que o modelo (no caso, o0 QVT) foi utilizado de forma
adequada e apresentou uma consisténcia geral dos dados coletados. Tal resultado é importante
para comprovar que a pesquisa cumpriu rigorosamente 0s aspectos metodoldgicos
estabelecidos.

A partir dos resultados apresentados nas Tabelas 7 a 12 (se¢éo 4.2.1), pode-se perceber
que 0 QVT possibilitou a verificagdo generalizada da qualidade de vida, também particularizada
quando se analisam suas dimensdes especificamente (CARVALHO-FREITAS, 2007). As
médias obtidas pelo QVT, que poderiam variar de 1 a 6 pontos (1 = totalmente insatisfeito, 2 =
muito insatisfeito, 3 = insatisfeito, 4 = satisfeito, 5 = muito satisfeito e 6 = totalmente satisfeito),
foram de 4,40 a 5, mostrando que as PcDs estdo satisfeitas ou muito satisfeitas com a atengéo
que a organizacéo oferece-lhes.

Esse resultado indica que os funcionarios PcDs demonstraram altos niveis de qualidade
de vida no trabalho, e isso implica em aumento do bem-estar e maior satisfacdo com o trabalho
prestado (NEIVA; MACAMBIRA; RIBEIRO, 2020), maior intencdo de permanecer na
organizacdo (VITAL; PAIVA, 2019), autorrealizacdo (CABRAL et al., 2017) e qualidade do
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servigo prestado (COUTINHO, 2014; FOGACA; COELHO JUNIOR, 2015). Essas sdo
indicagOes presentes na literatura. Entretanto, mesmo que este estudo tenha demonstrado altos
indices de qualidade de vida, ainda sdo necessarias outras pesquisas que investiguem
profundamente o tema, buscando imersdo em outras discussdes sobre o assunto.

A aproximagéo que este estudo faz possibilita novos olhares sobre a PcD que trabalha
no setor bancério. Como indicado por Oliveira, Gomide Janior e Poli (2020), a investigacao da
gestdo de pessoas possibilita uma maior compreensdo de como o trabalhador percebe a politica
organizacional, e isso trard reflexos no seu envolvimento, na sua confianca e na sua
competéncia organizacional. Na sequéncia, o préximo topico ira discutir as implicacdes tedricas

relacionadas a satisfagéo e atitudes de PcDs.

4.4.4.2 Satisfacdo e atitude das pessoas com deficiéncia no trabalho bancario

A escala que verifica a satisfacéo e as atitudes das PcDs inicialmente foi aplicada para
compreender o fendmeno da inclusdo do aluno com deficiéncia e suas implicacdes em sala de
aula no ensino superior e demais ambientes académicos (GUERREIRO; ALMEIDA; SILVA-
FILHO, 2014). Na época, os autores verificaram que aspectos psicoafetivos e atitudinais sdo
relevantes para a manutencao dos alunos no ensino superior, porém, com relacdo a aspectos
estruturais e operacionais, existia uma insatisfagdo por parte dos estudantes.

Neste estudo, a ESA foi avaliada por meio de 28 guestionamentos, em que as respostas
poderiam variar em uma escala de 1 até 5, considerando 1 a nota mais baixa possivel, e 5 a nota
mais alta possivel. Os resultados mostraram que as médias referentes aos aspectos internos
(psicoafetivos e atitudes) variaram entre 3,48 e 4,48 pontos, enquanto as médias referentes aos
aspectos externos (estruturais e operacionais) variaram entre 4,38 e 4,41. Tais resultados séo
diferentes dos apresentados por Guerreiro, Almeida e Silva-Filho (2014), pois o0s aspectos
estruturais e operacionais foram bem avaliados neste estudo, indicando que existem diferencas
entre 0 ambiente universitario e 0 ambiente bancério para as PcDs.

Os aspectos psicoafetivos, todavia, apresentaram a menor média dos dois instrumentos
de coleta de dados, o que indica a necessidade de uma maior atencéo, por parte da organizagéo,
a aspectos psicoafetivos, representados pela satisfacao intra e interpessoal do profissional com
deficiéncia com relacdo aos sentimentos de incluséo e pertencimento a instituicdo. Esse aspecto
influencia os niveis de comprometimento e confianca com que o individuo atua nas
organizacbes (BAUREN et al. (2016) e também a percepg¢do de cuidados com o trabalhador
(PAULI et al., 2017).
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Assim como o0 QVT, a ESA demonstrou, no Teste de esfericidade de Bartlett, que as
variaveis correlacionam-se com a populacdo investigada. Através do KMO, percebeu-se que a
ESA foi utilizada adequadamente e apresentou uma consisténcia geral entre os dados dos
respondentes. Isso péde ser visto no item 4.3.2.

Dessa forma, este estudo demonstrou que as PcDs que trabalham no sistema bancério,
apesar de ainda enfrentarem algumas barreiras (como, por exemplo, as referentes a aspectos
psicoafetivos), ndo demonstraram tanta insatisfacdo em comparacédo aos resultados encontrados
no estudo de Guerreiro, Almeida e Silva-Filho (2014). Isso indica que a organizacdo esta
preocupada com a realizacdo de aces que possam facilitar a vida da PcD, porém ainda ha

pontos a serem melhorados.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As questdes que envolvem a acessibilidade e a inclusdo da PcD em espacos de educacéo,
de lazer e de trabalho vém sendo objeto de diversos estudos e debates. No entanto, apesar dos
avancos na literatura e nas legislacOes, que venham a garantir os direitos desses individuos no
Brasil e no mundo, existem muitas lacunas historicas a serem preenchidas tanto em discussdes
e pesquisas quanto na criacdo e na evolucdo da legislacdo, as quais devem ser feitas com o
objetivo da conquista da igualdade de oportunidades, da equidade e do protagonismo dessas
pessoas em todos 0s espacos na sociedade.

A presente pesquisa propds uma reflexdo sobre os processos de incluséo e acessibilidade
de PcDs em uma grande instituicdo financeira, 0s quais impactam os niveis de qualidade de
vida e satisfacdo no trabalho bancério. Buscou-se também compreender os desafios das PcDs
em atividades laborais em institui¢cdes financeiras, contextualizando historicamente o papel da
PcD na sociedade. Ainda, pretendeu-se entender a evolucdo da legislacdo que, ao longo do
tempo, vem proporcionando inclusdo, acessibilidade, equidade e consequentemente melhora na
qualidade de vida para essas pessoas.

Os dados sociodemogréficos foram disponibilizados diretamente & pesquisadora, sem
que os entrevistados tivessem que responder questdes indicando género, tempo de empresa,
escolaridade, cargo ou funcdo e tipo de deficiéncia. Com isso, houve uma diminuigdo no tempo
de producéo das respostas, €, ja que foram utilizados dois instrumentos para a coleta, o ganho
de tempo foi de grande valia. Com relacao ao perfil sociodemogréafico, a maioria da amostra,
composta de 304 entrevistados, possui deficiéncia fisica, sequido de deficiéncia visual, auditiva,
intelectual e mental (psicossocial), além de haver pessoas reabilitadas do Instituto Nacional do
Seguro Social (INSS). As mulheres tém formacdo académica mais alta que a dos homens,
porém eles estdo em maior nimero em toda a instituicdo e em cargos de lideranca. A maioria
dos entrevistados esta atuando nas redes de agéncias, sendo predominantes 0s cargos sem
fungéo, o que pode estar relacionado ao tempo de empresa, visto que a maioria foi contratada
nos ultimos cinco anos. Para estudos futuros, sugere-se que esses aspectos sejam mais
explorados para verificar se ha relacfes entre eles. Também s&o recomendadas investigaces
das questbes de formacdo académica. Na amostra, os dados revelam uma boa formagéo,
considerando que a instituicdo permite a contratacdo de pessoas com formacdo minima de
ensino médio, porém predominam as que possuem graduacédo, pos-graduacdo e mestrado.

Os resultados do modelo que trata dos assuntos de acessibilidade e inclusédo (a ESA)

mostram que, apesar dos resultados ndo indicarem grandes problemas de inclusdo e
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acessibilidade no trabalho bancéario, mesmo havendo alguma falta de acessibilidade, os
entrevistados ndo costumam fazer reclamagdes ao setor competente com relagao as barreiras, 0
que pode estar ligado a falta de informacdes a respeito desses canais ou a falta de motivagéo
e/ou motivos para que os entrevistados queiram fazer reclamacdes. Outro item que chamou a
atencdo tem relagdo com as vagas de estacionamento, pois as respostas demonstraram
insatisfacdo por parte daqueles que fazem uso delas. Outros estudos, como os de Sasso e Alberti
(2020), mostram que o desrespeito a esse direito das PcDs € uma pratica comum em diversos
estabelecimentos, constituindo um problema cultural. Ainda, analisando as questdes de
acessibilidade medidas pelo instrumento ESA, todas sdo importantes, porém uma que requer
maior atencdo, com base nos resultados da pesquisa, s&o 0s banheiros. Alguns entrevistados
responderam nao utilizar os banheiros por estes ndo estarem adaptados. Logo, mesmo que as
respostas, no geral, tenham sido positivas, € preciso pensar em soluc@es para diminuir barreiras
de qualquer natureza.

Quanto aos achados relacionados a qualidade de vida no trabalho dos funcionérios com
deficiéncia em instituicdes financeiras, obtidos com o QVT, os resultados foram positivos no
geral, apontando para as questdes de oportunidades de crescimento profissional e de promogéo
que a instituicdo oferece, para que as PcDs progridam na carreira. Esse dado pode estar ligado
a questdes de formacdo, ja que a maioria dos entrevistados possui qualificacdo, mas a maioria
ndo ocupa cargos com fungdes gratificadas. Sugere-se, para pesquisas futuras, comparativos
com profissionais sem deficiéncia e com formacg6es similares, de modo a criar mecanismos para
a igualdade de oportunidades.

Ao relacionar os problemas de inclusdo e acessibilidade & qualidade de vida e a
satisfacdo das PcDs no trabalho bancério, pOde-se observar que todas as dimensGes
apresentaram resultados significativos. Esse achado mostra que, quanto mais as pessoas
reconhecem a acessibilidade e a inclusdo, mais elas percebem satisfagéo e qualidade de vida no
trabalho. Assim, aspectos que podem refletir em melhoria de qualidade de vida e satisfacdo no
trabalho bancario para as PcDs sao: propor melhoria nos processos de incluséo e acessibilidade;
estimular a¢Oes afirmativas, no sentido de que as unidades de trabalho estejam preparadas para
receber PcDs; oportunizar a equidade; e criar programas de ascensao nas carreiras, a fim de
garantir a inclusdo, e ndo somente a insercao, dessas pessoas nos ambientes laborais.

Uma das limitacdes para a realizacdo do presente estudo foi a dificuldade de conseguir
autorizacdo, por parte das instituicGes contatadas, para a abordagem dos participantes. A
pesquisadora tentou contato com quatro empresas do setor bancario, e, depois de muitas

reunides, apenas uma das instituicdes abracou a proposta, mas com algumas exigéncias, como
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a preservacdo da marca. Por isso, foi feito uso de pseuddnimo ao se referenciar a instituicéo,
sem se poder identificar a empresa e indicar se ela é publica ou privada.

Além disso, outra limitagéo foi o fato de o contato com os entrevistados ter se dado de
forma totalmente eletronica devido as distancias entre os locais de trabalho e, principalmente,
ao periodo em que foi realizada a pesquisa — em plena pandemia da Covid-19. Este foi outro
fator determinante para atrasos ao inicio da aplicacdo dos questionarios, ja que, para o envio
deles, a pesquisadora precisou firmar parceria com setores de comunicacdo da instituicéo, e as
tratativas para tanto demoraram mais de um ano, considerando que as prioridades da
comunicacgdo institucional tornaram-se campanhas de prevencédo e informativos a respeito da
pandemia. O contexto pandémico também trouxe reflexfes a respeito do trabalho remoto,
assunto que pode ser melhor explorado em pesquisas futuras, principalmente para as PcDs. Por
um lado, trabalhar remotamente pode ajudar com as questdes de mobilidade, mas, por outro,
pode piorar as questdes de segregacdo e a falta de interacdo com as equipes. Nesse sentido,
talvez pensar em formas hibridas de trabalho remoto e presencial seja uma opcéo viavel.

Outra limitacdo apresentada pelo estudo foi a reducdo do espaco geogréafico, ja que
apenas pessoas atuantes na regido Sul do Brasil foram entrevistadas, muito embora o banco em
questdo esteja em atividade em todo o territério nacional e também no exterior. Assim, 0s
resultados podem estar mascarados em comparacdo com a totalidade dos empregados PcDs
dessa instituicéo.

O produto resultante desta dissertacdo € o intrumento de pesquisa validado, com
algumas adaptacdes elaboradas apds avaliacao junto a empresa, que atua como dona do produto
e, por isso, sugeriu a inclusdo de questdes abertas e a retirada de questdes entendidas como
menos relevantes para os resultados que almeja alcancar. O instrumento, apos 0s ajustes, consta
no Apéndice D e serd aplicado em ambito nacional, de modo a melhorar a acessibilidade e a
qualidade de vida das PcDs em atividades laborais na empresa, abrangendo em torno de 4.000
empregados. Além disso, o produto ajudard a desenvolver acbes para fornecimento de
tecnologias assistivas e melhoria na acessibilidade e na incluséo da PcD nos espagos laborais.

Os resultados pretendem contribuir para a elaboracdo de treinamentos aos gestores e as
equipes nas quais esses empregados com deficiéncia atuam, de modo a promover a diversidade
e, por consequéncia, fortalecer a cultura do respeito, ja que € a partir desta que se podera evitar
capacitismos. Ao se respeitar o lugar de fala das PcDs, sera possivel, em conjunto, efetuar
melhorias nas diversas dimensdes abarcadas pelos dois instrumentos aplicados, bem como
elevar o conhecimento daqueles que ndo possuem deficiéncia, tendo como fim o respeito a

diversidade e a garantia da cidadania.
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APENDICE A — QUESTIONARIO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
(QVT)

QUESTIONARIO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Prezado(a), solicitamos sua colaboracao para preencher este questionario, considerando

sua rotina no trabalho.

Neste questionario, estdo listadas caracteristicas de trabalho que podem influenciar em
sua maior ou menor satisfagdo. Leia cada um dos itens abaixo e utilize a escala de 1 a 6 a seguir

para responder Ccomo Voceé se sente:

1 2 3 4 5 6
Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente
insatisfeito insatisfeito satisfeito satisfeito

POR FAVOR, NAO DEIXE QUALQUER ITEM SEM RESPOSTA!

Bloco I: Condicdes de Trabalho

e gl 8 o of & o
sg c3 & |5 |25 ¢35
AFIRMATIVAS £ 352 2|z |38 £5
£g =g S B |28 €%
Pl g £ | @ of 2@
1. Com minha jornada de trabalho. 1 2 3 4 5 6
2. Com os recursos que a instituicdo me oferece para
X i 1 2 3 4 5 6
desempenhar minhas atividades.
3. Com o grau de seguranca pessoal (auséncia de risco de 1 9 4 5 6

acidentes) que sinto ao realizar minhas atividades.

4. Com as condicdes fisicas (iluminagdo, ventilacdo, ruido
etc.) do meu local de trabalho.

5. Com a adequagcdo das instalacdes para a realizacdo do meu
trabalho (rampas, elevadores, banheiros, bebedouros, | 1 2 3 4 5 6
sinalizag&0o sonora etc.).
6. Com as modificacGes de equipamentos para facilitar o meu 1 9 3 4 5 5
trabalho (computadores adaptados, altura dos madveis etc.).

7. Com as informac0es sobre saude e seguranca que recebo. 1 2 3 4 5 6
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Bloco II: Uso e Desenvolvimento de suas Capacidades

28 8 2 o ol € o
sg 28 & | 3|23 25
AFIRMATIVAS Eg252 2 | % |55 £E%
£g =g S 5|28 €%
PEl g £ 9 o2 o
1. Com a liberdade de agdo que tenho para executar 0 meu 1 2 3 4 5 5
trabalho.
2. Com o grau de liberdade que tenho para tomar decisdes
SOSU 1 2 3 4 5 6
com relacdo as atividades que desempenho.
3. Com as oportunidades que tenho para aplicar, em meu
. - 1 2 3 4 5 6
trabalho, os conhecimentos e/ou as habilidades que possuo.
4. Com as oportunidades gue tenho, em meu trabalho, para 1 2 3 4 5 6
realizar atividades desafiantes e criativas.
5. Com as possibilidades que tenho para realizar atividades do 1 2 3 4 5 5
inicio ao fim em meu cargo.
6. Com as informacdes, relativas ao meu trabalho, a que tenho
. i o S 1 1 2 3 4 5 6
acesso para realizar minhas atividades do inicio ao fim.
Bloco I11: Oportunidades de Crescimento Profissional
22 S| = 2
55 ez 2| 5|8 28
AFIRMATIVAS £2 32 2|z |38 £
£g =g g 2 |2% €%
Pl g g | @ of 2 @
1. Com as oportunidades de promocdo, que a institui¢do 1 2 3 4 5 5
oferece, para que eu progrida na carreira.
2. Com as oportunidades, que a instituicdo oferece, para que
eu desenvolva novos conhecimentos e/ou habilidades | 1 2 3 4 5 6
relativos a minha funcdo.
3. Com as possibilidades que tenho para aplicar 0s
conhecimentos adquiridos (nos cursos realizados) no| 1 2 3 4 5 6
desenvolvimento de minhas atividades.
4. Com as oportunidades que tenho para “crescer” como
o 1 2 3 4 5 6
pessoa humana na realizagdo de meu trabalho.
5. Com as oportunidades, que a instituicdo oferece, para que
eu possa desenvolver novas habilidades (cursos, | 1 2 3 4 5 6
planejamento de carreira etc.).
6. Com a seguranga que tenho quanto ao meu futuro nesta 1 5 3 4 5 6

instituicdo.
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2o =l 2| ¢ ol 8o
colesl 2| 5|25 &5
AFIRMATIVAS £2 32 2|2 |3g £z
S 2 2l 2 & 3 2 8
== E = [
1. Co_m o relacionamento social que mantenho com 0s meus 1 9 3 4 5 5
superiores.
2. Com o relacionamento social que mantenho com 0s meus 1 9 3 4 5 5
colegas de area de trabalho.
3.Como re_Iaci_on_amento social entre os diversos grupos de 1 5 3 4 5 6
trabalho da instituicdo.
4. Com o clima (amizades, respeito, bom relacionamento etc.) 1 9 3 4 5 6
gue percebo no local em que trabalho.
_5. (_:orn~a maneira como o0s conflitos sdo resolvidos na 1 9 3 4 5 5
instituigao.
6. Com o apoio que recebo de meus superiores no 1 9 3 4 5 6
desenvolvimento de meu trabalho.
Bloco V: Direitos na Instituicdo
[<5] [<5]
AFIRMATIVAS £2 32 2|2 |3g <z
SEZEHEZ|5 |75 585
1. Co_m 0 tratamento justo com que sou tratado pelos meus 5 3 5 5
superiores.
2. Com o respeito aos meus direitos estabelecidos pela lei. 1 2 3 4 5
_3. Com o respeito que a instituicdo de_m_onst_ra ao direito de 1 5 3 4 5 5
inclusdo no trabalho da pessoa com deficiéncia.
4. Com a liberdade de reivindicar meus direitos assegurados 1 9 4 5 5 3
por lei.
5. Com o respeito ao direito de pertencer ao sindicato de 1 9 3 4 5 5
minha classe.
6. Com o empenho da instituicdo em implementar as 1 5 3 4 5 5

sugestfes que eu e meus colegas fazemos.
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Bloco VI: Equilibrio Trabalho e Vida

22 2 2| g ol € ¢
s 28 & | 3|28 ¢
AFIRMATIVAS £2 32 2|2 |38 <Lz
1. Com o espaco de tempo (duracéo) que o trabalho ocupa em 1 2 3 4 5 5
minha vida.
2. Com o tempo que me resta, depois do trabalho, para 1 3 4 5 6
dedicar-me ao lazer.
3. Com o equilibrio entre trabalho e lazer que possuo. 1 2 3 4 5 6
4. Com o respeito, por parte da instituicdo, & minha 1 2 3 4 5 6
privacidade ap6s a jornada de trabalho.

Bloco VII: Relevancia do Trabalho

% '% o % '% 2 o 2 % 2
y=| = 4= Y= (<& =
AFIRMATIVAS Ex Sz 2| % |58 ES
Egl=2g S| B | =28 €%
PEl g £ | @ o 2@
1. Com o respeito que a sociedade atribui a instituicdo a qual 1 2 3 5 5
pertenco.
2. Com a responsabilidade social que meu trabalho possui. 1 2 5 6

3. Com a oportunidade de ajudar outras pessoas engquanto
estou trabalhando.
4. Com a importancia das atividades que executo. 1 2 3

5. Com as atividades que desempenho ao exercer minha
funcéo.

6. Com a sensagdo de estar contribuindo para com a sociedade
ao realizar minhas atividades.

-
N
w

B > I~ [
ol
o

N
N
w
N
(&)
o

Apresentamos abaixo um quadro com as questdes excluidas do instrumento original em

acordo com a &rea de comunicacao da empresa.

2 =] 2 2 (=} (@] 2 o
g2 22 & | 3|83 23
AFIRMATIVAS EgS2 2| %5 |55 £%
£g =298 8 B |28 €%
2egl g £ | @ i
1. Com relagdo ao salario que recebo. 2 3 4 5 6
2. Quando comparo o meu saldrio as atividades que 1 2 3 4 5 6
desempenho.
3. Quando comparo o meu salario com o salario de meus
1 2 3 4 5 6
colegas de trabalho.
4. Com relagdo aos beneficios (plano de salde, seguros etc.)
. 1 2 3 4 5 6
a que tenho direito.
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APENDICE B - ESCALA DE SATISFAGAO E ATITUDES DE PESSOAS COM
DEFICIENCIA (ESA)

ESCALA DE SATISFACAO E ATITUDES
Caro(a) empregado(a),

O objetivo deste instrumento é avaliar o seu nivel de satisfacdo com a acessibilidade fisica a
diversos ambientes das unidades de trabalho. Ele € composto de duas partes, que séo: (A) dados
gerais de identificacdo e (B) Escala de Satisfacdo e Atitudes de Pessoas com Deficiéncia com
relagcdo a acessibilidade no trabalho de um modo geral. Solicitamos que preencha a parte B
tomando por base a sua vivéncia no dia a dia de trabalho. Para cada item, vocé devera indicar
0 seu nivel de satisfacdo numa escala que vai de 1 a 5. Ndo existem respostas certas ou erradas,
indigue apenas o0 que voceé sente. Por favor, responda a todas as questdes e ndo deixe itens em
branco.

Conhecimento da legislacéo sobre acessibilidade
Conhece a legislacéo brasileira sobre acessibilidade? Muito ( ) Pouco ( ) N&o conheco ( )
Conhece a NBR 9050 da ABNT? Sim () Né&o ( )

Nesta etapa, vocé devera indicar o seu nivel de satisfacdo para cada item, numa escala
que vai de 1 a 5, considerando 1 como a nota mais baixa possivel e 5 a nota mais alta possivel.
Marque o nimero que corresponde & forma como vocé se sente no momento atual.

1. O caminho até a sala onde trabalho é: Inadequado Adequado

2. As escadas (internas e/ou externas) que eu
utilizo séo:

Inadequadas Adequadas

6 — Nao utilizo escadas.

3. As rampas (internas e/ou externas) que eu
utilizo s&o:

Inadequadas Adequadas

6 — Né&o utilizo rampas.

4. Os rebaixamentos de calcada que eu utilizo
séo:

Inadequados Adequados

6 — Nao utilizo rebaixamentos.

5. Os elevadores que eu utilizo nos prédios . .
sio: Inacessiveis Acessiveis

6 — Nao utilizo elevadores.
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6. O espaco da minha sala de trabalho é: Inadequado Adequado
g: A porta de entrada da minha sala de trabalho Inadequada Adequada
8. Os banheiros que utilizo sdo: Inadequados Adequados
6 — Nao utilizo os banheiros por ndo estarem adaptados para mim.
9. A acessibilidade aos bebedouros é: Inadequada Adequada
6 — N&o utilizo os bebedouros.
10. O caminho até os servicos de alimentagdo . .
& Inacessivel Acessivel
6 — N&o frequento locais de alimentagé&o.
11. As vagas dlsponlblll_zadas para Qe§soas Inadequadas Adequadas
com deficiéncia nos estacionamentos séo:
6 — Nao utilizo vagas de estacionamento.
12. Devido a minha deficiéncia, preciso do

o - : Sempre Nunca
auxilio de terceiros para me locomover:
13. Ja sofri acidente por causa das barreiras

P Lo Sempre Nunca
arquitetdnicas e/ou urbanisticas:
14. Meu éxito no trabalho depende da .

s C . . ; Totalmente Parcialmente
acessibilidade fisica aos ambientes:
15. Minhas expectativas, antes de entrar na . .
L ; Negativas Positivas
instituicdo, eram:
16. Minhas expectativas, depois de entrar na . .
T Negativas Positivas
instituicéo, sdo:
17. Meu envolvimento com a minha area de .
. Parcial Total

trabalho é:
18. Sinto-me incluido na instituicdo. Parcialmente Totalmente
}9. Smttz apoio da chefla imediata para minha Parcial Total
integracdo no trabalho:
?O. SmEo apoio dos_ colegas para minha Parcial Total
integracdo no trabalho:
21. Peco ajuda para me deslocar aos diversos Nunca Sempre

ambientes sem constrangimento:
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22. Faco reclamacGes no setor competente da
instituicio com relagdo as barreiras
atitudinais, arquitetbnicas e/ou urbanisticas
encontradas na minha unidade de trabalho:

Nunca

Sempre

23. Quando encontro qualquer obstaculo
fisico, procuro contorna-lo e ndo me intimido:

Nunca

Sempre

24. Para evitar conflitos de acessibilidade,
procuro me deslocar o minimo possivel:

Nunca

Sempre

25. As vezes é melhor ser invisivel para evitar
constrangimentos:

Sempre

Nunca

26. A falta de acessibilidade, de uma maneira
geral, me leva a pensar em abandonar o
trabalho:

Sempre

Nunca

27. As barreiras atitudinais vivenciadas por
mim me levam a pensar em abandonar o
trabalho:

Nunca

Sempre

28. Prefiro comprar os recursos de que preciso
para meu desempenho laboral do que solicitar
a instituigdo:

Sempre

Nunca

6 — N&o preciso de recursos especiais para atividades laborais.

Apresentamos abaixo um quadro com as questdes excluidas do instrumento original e

suas justificativas.

€l

Questéo Fator Justificativa para exclusdo

2. Atravessar as vias internas no campus é: ESTRUTURAL | Nao se aplica aos trabalhadores.

11. O caminho até a biblioteca central é: ESTRUTURAL | Nao se aplica aos trabalhadores.

12'. O. ) Farf‘_'”h(’ ate 0 Restaurante ESTRUTURAL | Nao se aplica aos trabalhadores.

Universitario é:

13. O caminho até a S?Ia. del.glnastlca, a ESTRUTURAL | N&o se aplica aos trabalhadores.

quadra de esportes ou a piscina é:

14. O caminho até os servicos de bancos é: ESTRUTURAL | N&o se aplica aos trabalhadores.

20. O recurso humano e/ou material oferecll.do ESTRUTURAL | N&o se aplica aos trabalhadores.

em palestras e outros eventos no campus é:
Ja no estudo original, em 2011, a maioria

11. A acessibilidade aos telefones publicos: ESTRUTURAL d(?s _respondentgs nao ut|I_|zava telefones
publicos. Assim, considerou-se que
atualmente este ndo seja um item essencial.

15. As gondlgoes de acesso € motgllfdade N0 | ESTRUTURAL | Niose aplica aos trabalhadores.

meu alojamento na universidade so:

17. O caminho até os servigos de reprografia Considerou-se  esse um servico

L ¢ prog ESTRUTURAL | direcionado aos alunos sujeitos da pesquisa

original.

19. As
deficiéncia contidas no Edital
curso/sele¢do estavam:

informacBes para pessoas com
do meu

OPERACIONAL

N&o se aplica aos trabalhadores. Além
disso, questBes referentes a ingresso nao
serdo tratadas neste estudo.




140

20. Os recursos didaticos solicitados por mim
para a realizacdo das provas de selecdo foram:

OPERACIONAL

21. O instrutor/orientador/ledor que me
auxiliou nas provas de selecdo foi:

OPERACIONAL

25. O recurso humano oferecido para
acompanhar as aulas é:

OPERACIONAL

26. Os recursos materiais disponibilizados
para acompanhar as aulas sao:

OPERACIONAL

27. O recurso humano oferecido na biblioteca
é:

OPERACIONAL

28. Os recursos materiais disponibilizados
nas bibliotecas séo:

OPERACIONAL

Né&o se aplica aos trabalhadores.

29. Peco ajuda para utilizar o énibus interno
do campus sem constrangimentos:

OPERACIONAL

N&o se aplica aos trabalhadores.

31. Os recursos materiais disponibilizados em
palestras e outros eventos sdo:

OPERACIONAL

O termo “recursos materiais” foi

adicionado a questédo 30.

As questdes relacionadas ao sociodemogréfico,

do instrumento original, ndo foram

aplicadas aos respondentes, pois a empresa disponibilizou banco de dados com as informacoes.
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO

Termo de Consentimento para Uso de Dados Pessoais

Finalidade: Participacdo na Pesquisa Banco da Inclusdo que tem o objetivo de identificar
eficacia das acdes de adaptacdo e acessibilidade para o empregado com deficiéncia (PcD)
proporcionadas pelo Banco Dourado nas diversas dimensdes do ambiente do trabalho.

Dados: Nome, matricula, data de nascimento, estado civil, data de admissdo no Banco Dourado,
género, cargo/funcao, lotacdo, UF, subsistema e escolaridade.

Consequéncia do ndo consentimento: ndo participacéo nesta pesquisa e ndo utilizacdo dos dados
supracitados.

Este documento visa registrar a manifestacdo livre, informada e inequivoca, pela qual o
proprietario do dado concorda com o tratamento de seus dados pessoais para finalidade
especifica, em conformidade com a Lei n® 13.709 — Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais
(LGPD).

Os dados da pesquisa serdo descartados definitivamente ap6s 2 anos a contar da data
imediatamente posterior a data de encerramento do prazo para resposta pelo empregado,
conforme divulgacéo oficial da pesquisa nos meios de comunicacdo administrativa oficiais da
Empresa.

Ao aceitar o presente termo, o titular do dado consente e concorda que seus dados serdo
compartilhados pelo Banco Dourado e/ou subsidiérias, conforme aceites/concessdes por tipo
de dado e finalidade, em conformidade com padrfes rigidos de segurancga, visando mitigar
quaisquer tratamentos ilicitos ou inadequados que possam ser aplicados a esses dados.

Na hipbtese de desligamento da Empresa, ficam automaticamente revogados todos os
consentimentos aqui registrados.

A qualquer tempo o empregado podera solicitar revogagéo dos consentimentos aqui registrados

por meio da caixa postal deste remetente.

Concordo com a utilizagdo dos dados pessoais citados neste termo?
SIM NAO
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APENDICE D - PRODUTO
Questionario Pesquisa Banco da Inclusdo — Etapa Empregados com Deficiéncia

Questionario de Qualidade de Vida no Trabalho
Neste questionario, estdo listadas caracteristicas de trabalho que podem influenciar em
sua maior ou sua menor satisfacdo. Leia cada um dos itens abaixo e utilize a escala de 1 a 5,

conforme a legenda a seguir, para responder como Vvocé se sente.

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Nem insatisfeito nem Satisfeito Muito
insatisfeito satisfeito satisfeito

1. Bloco I: Condigdes de Trabalho

Com minha jornada de trabalho.

Com o0s recursos que a instituicdo me oferece para desempenhar minhas atividades.
Com o grau de seguranga pessoal (auséncia de risco de acidentes) que sinto ao realizar
minhas atividades.

Com as condig0es fisicas (iluminacdo, ventilagdo, ruido etc.) do meu local de trabalho.
Com a adequacdo das instalacdes para a realizacdo do meu trabalho (rampas, elevadores,
banheiros, bebedouros, sinalizagdo sonora etc.).

Com as condicdes tecnoldgicas para facilitar o meu trabalho (tecnologias assistivas,
hardware, software etc.).

Com as informacdes sobre salde e seguranca que recebo.

2. Bloco I1: Uso e Desenvolvimento de suas Capacidades

Com a autonomia que tenho para executar o meu trabalho.

Com as oportunidades que tenho para aplicar, em meu trabalho, os conhecimentos e/ou
as habilidades que possuo.

Com as oportunidades que tenho, em meu trabalho, para realizar atividades desafiantes
e criativas.

Com as informacdes, relativas ao meu trabalho, a que tenho acesso para realizar minhas
atividades do inicio ao fim.

Com o acesso as solucbes educacionais para desenvolvimento profissional oferecidas
pela empresa.

3. Bloco I11: Oportunidades de Crescimento Profissional

Com as oportunidades de promocdo, que a instituicdo oferece, para que eu progrida na
carreira.

Com as possibilidades que tenho para aplicar os conhecimentos adquiridos (nos cursos
realizados) no desenvolvimento de minhas atividades.

Com as oportunidades, que a instituicdo oferece, para que eu possa desenvolver novos
conhecimentos e novas habilidades (cursos, planejamento de carreira etc.).

Com a seguranca que tenho quanto ao meu futuro nesta instituicao.

Com a regularidade da realizacdo de feedback pelo meu gestor imediato.
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4. Bloco IV: Integracéo Social na Organizagéo

Com o relacionamento social que mantenho com 0s meus superiores.

Com o relacionamento social que mantenho com 0s meus colegas de area de trabalho.
Com o relacionamento social entre os diversos grupos de trabalho da instituicéo.
Com a maneira como o0s conflitos sdo resolvidos na equipe.

Com o0 apoio que recebo de meus superiores no desenvolvimento de meu trabalho.

5. Bloco V: Direitos na Instituicao

Com o tratamento justo com que sou tratado pelos meus superiores.

Com o respeito aos meus direitos estabelecidos pela lei.

Com o respeito que a instituicdo demonstra ao direito de inclusdo Social.

Com o empenho da instituicdo em implementar as sugestdes que eu e meus colegas
fazemaos.

Com os canais disponiveis para o registro de sugestdes, reclamacdes, elogios e dendncias
em relacdo as barreiras atitudinais, arquitetdnicas, tecnoldgicas e/ou urbanisticas.

6. Bloco VI: Equilibrio Trabalho e Vida

Com o espaco de tempo (duracdo) que o trabalho ocupa em minha vida.
Com o equilibrio entre trabalho e vida pessoal que possuo.
Com o respeito, por parte da instituicdo, a minha privacidade ap6s a jornada de trabalho.

Escala de Satisfacéo e Atitudes da Pessoa com Deficiéncia
Nesta etapa, vocé devera indicar o seu nivel de satisfacdo para cada item com base numa
escala que vai de 1 a 5, considerando 1 a nota mais baixa possivel e 5 mais alta possivel. Marque
0 nimero que corresponde a forma como vocé se sente no momento atual de acordo com a

legenda apresentada em cada questé&o.

1123 (4]|5

7. Os elevadores que eu utilizo nos prédios sao: Inacessiveis ou Acessiveis?
(considerando 1 para totalmente inacessiveis e 5 para totalmente acessiveis)

8. Os banheiros que utilizo sdo: Inadequados ou Adequados?
(considerando 1 para totalmente inadequados e 5 para totalmente adequados)

9. As vagas disponibilizadas para pessoas com deficiéncia nos estacionamentos sao:

Inadequadas ou Adequadas?
(considerando 1 para totalmente inadequadas e 5 para totalmente adequadas)

10. Meu éxito no trabalho depende da acessibilidade fisica aos ambientes: Totalmente
ou Parcialmente?
(considerando 1 a nota mais préxima de “totalmente” e 5 a nota mais proxima de “parcialmente”)

11. As vezes é melhor ser invisivel para evitar constrangimentos: Sempre ou Nunca?

(considerando 1 a nota mais proxima de “sempre” e 5 a nota mais proxima de “nunca’)
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12. A falta de acessibilidade, de uma maneira geral, prejudica minha vida laboral:
Sempre ou Nunca?

(considerando 1 a nota mais proxima de “sempre” e 5 a nota mais proxima de “nunca”)

13. As barreiras atitudinais vivenciadas por mim dificultam a realizacdo do meu
trabalho: Sempre ou Nunca?

(considerando 1 a nota mais proxima de “sempre” e 5 a hota mais préxima de “nunca”)

14. Prefiro comprar os recursos de que preciso para meu desempenho laboral do que
solicitar a instituicdo: Sempre ou Nunca?

(considerando 1 a nota mais proxima de “sempre” e 5 a nota mais préxima de “nunca”)

15. Os meios que a empresa utiliza para se comunicar (e-mail, marketing, cards,
informes etc.) s@o acessiveis: Sempre ou Nunca?

(considerando 1 a nota mais proxima de “sempre” e 5 a nota mais proxima de “nunca’)

16. Os recursos tecnoldgicos de acessibilidade estéo disponiveis para todos 0s
empregados com deficiéncia participarem de reunides e lives via TEAMS: Sempre
ou Nunca?

(considerando 1 a nota mais proxima de “sempre” e 5 a nota mais proxima de “nunca’)

17. Os sistemas na Banco Dourado atendem aos requisitos basicos de acessibilidade
para que eu desempenhe minhas atividades: Sempre ou Nunca?

(considerando 1 a nota mais proxima de “sempre” e 5 a nota mais préxima de “nunca”)

18. Os sistemas do Banco Dourado essenciais para que eu possa desenvolver na minha
carreira (tais como Pessoas.BancoDourado, SIPSI, Universidade Banco Dourado,
entre outros) atendem a requisitos basicos de acessibilidade: Sempre ou Nunca?

(considerando 1 a nota mais proxima de “sempre” e 5 a nota mais préxima de “nunca”)

19. O formato atual de trabalho remoto adotado no Banco Dourado ocorre para
atender aos requisitos de seguranca e prevencao epidemiolégica. Considerando o
cenario pos-pandemia, como vocé acha que devem continuar as suas atividades?

() Permanecer no remoto.
() Ocorrer em formato hibrido (Ex.: trés dias no remoto e dois dias no presencial).
() Retornar ao presencial.

20. Descreva o grau da sua deficiéncia:
Siga os exemplos para preenchimento:
Deficiéncia Visual — Cegueira total

Deficiéncia Intelectual — Autismo
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21. Em relacdo ao uso de tecnologia assistiva para desempenhar suas atividades
laborais, responda (pode marcar mais de uma op¢éo, se for o caso):

() Faco uso de tecnologia assistiva fornecida pelo Banco Dourado.
() Faco uso de tecnologia assistiva adquirida com recursos proprios.
() Necessito de tecnologia assistiva e ainda néo fiz a aquisicao.

() Nao faco uso de tecnologia assistiva.

Questdes subjetivas

22. Indique qual tecnologia assistiva (caso tenha marcado que faz uso de tecnologia fornecida

pelo Banco Dourado).

23. Indique qual tecnologia assistiva (caso tenha marcado que necessita de tecnologia

assistiva, mas ainda ndo fez a aquisicao).

24. Indique qual tecnologia assistiva (caso tenha marcado que necessita e ainda néo fez a

aquisicao).

25. Registre sua percepcdo acerca do processo de aquisicao (fluxo de pedido, prazo de
entrega, mapeamento etc.) de tecnologias assistivas pelo Banco Dourado.

26. Registre o(s) nome(s) do(s) sistema(s), da(s) plataforma(s) e/ou do(s) portal(is) utilizados
por vocé para desempenhar suas atividades que, no momento, necessita(m) de melhoria
na acessibilidade.

27. Gostaria de registrar outras informacdes ndo mencionadas nesta pesquisa ou apresentar

sugestdes que considere relevantes?



