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RESUMO

INCLUSAO E PERMANENCIA DE SERVIDORES COM DEFICIENCIA NA UFSM:
PROPOSTAS DE ACOES DE ACESSIBILIDADE

AUTORA: Giseli Rodrigues Wagner
ORIENTADORA: Marcia Zampieri Grohmann

O ingresso das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho é assegurado em lei. No
entanto, apenas possibilitar a vaga ndo garante a plena inclusdo e permanéncia destas pessoas
no ambito laboral. E necesséario que as organizacdes estejam preparadas e tenham em sua
cultura a prética de acOes de acessibilidade que contribuam para este processo. Neste sentido,
0 presente estudo teve como objetivo propor sugestdes de a¢bes de acessibilidade para ampliar
aincluséo e permanéncia dos servidores com deficiéncia da UFSM. Para isso, foi realizada uma
pesquisa com 26 servidores com deficiéncia da UFSM, 14 chefias imediatas destes servidores,
um representante da PROGEP e um do Ndcleo de Acessibilidade, visando compreender as
perspectivas da acessibilidade na Institui¢do. O estudo caracterizou-se como quali-quantitativo,
com carater exploratério de estudo de caso. Na coleta de dados, para todos os participantes,
foram utilizados questionarios com perguntas dissertativas afim de tracar o panorama atual das
acOes de acessibilidade, inclusdo e permanéncia na UFSM. Também, foram aplicados 0s
questionarios de Qualidade de Vida no Trabalho (CARVALHO-FREITAS, 2007) e a Escala de
Satisfacdo e Atitudes (GUERREIRO; ALMEIDA; SILVA-FILHO, 2014) para os servidores
com deficiéncia e o Inventario de Concepgdes de Deficiéncia em Situacdes de Trabalho e
Inventario das Acdes de Adequacdo das Condicdes e Praticas de Trabalho (CARVALHO-
FREITAS, 2007) para as chefias imediatas. Os resultados encontrados indicam que a UFSM
estd no caminho para construir uma Universidade acessivel, mas ainda necessita de acdes que
possam auxiliar na inclusdo e permanéncia de seus servidores com deficiéncia. Assim, foram
sugeridas acdes nas 6 dimensdes de acessibilidade propostas por Sassaki (2010), com
recomendacdes nas dimensdes arquitetbnica, atitudinal, comunicacional, instrumental,
metodoldgica e programatica, como mapeamento das necessidades de adaptacdo dos prédios
no Campus sede, acdes de sensibilizagdo da comunidade académica, redigir documentos em
formato acessivel, dispor de instrumentos e materiais adaptados, qualificar profissionais para
atuarem na tematica das PcDs, cumprir as leis que amparam as PcDs, entre outros.

Palavras-chave: Acessibilidade. Inclusdo. Permanéncia. Servidores com deficiéncia.



ABSTRACT

INCLUSION AND PERMANENCE OF SERVERS WITH DISABILITIES IN UFSM:
PROPOSALS FOR ACCESSIBILITY ACTIONS

AUTHOR: Giseli Rodrigues Wagner
ADVISOR: Mércia Zampieri Grohmann

The entry of persons with disabilities into the labor market is ensured by law. However, only
allowing the vacancy does not guarantee the full inclusion and permanence of these people in
the workplace. It is necessary that organizations be prepared and have in their culture the
practice of accessibility actions that contribute to this process. In this sense, the present study
aimed to propose suggestions for accessibility actions to expand the inclusion and permanence
of servers with desability in UFSM. For this purpose, a survey was carried out with 26 disabled
UFSM servers, 14 immediate boss of these servers, one representative of PROGEP and one of
the Accessibility Core, in order to understand the perspectives of accessibility in the Institution.
The study was characterized as quali-quantitative, with exploratory character of case study. In
the data collection, for all the participants, questionnaires with essay questions were used in
order to outline the current panorama of the actions of accessibility, inclusion and permanence
in UFSM. In addition, the questionnaires of Quality of Life at Work (CARVALHO-FREITAS,
2007) and the Satisfaction and Attitudes Scale (GUERREIRO; ALMEIDA,; SILVA-FILHO,
2014) were applied to disabled servers and the Inventory of Disability Concepts in Work
Situations and Inventory of Actions for Adequacy of Working Conditions and Practices
(CARVALHO-FREITAS, 2007) for the immediate boss. The results indicate that UFSM is on
the way to building an accessible University, but still needs actions that can help in the inclusion
and permanence of its disabled servers. Thus, actions were suggested in the 6 dimensions of
accessibility proposed by Sassaki (2010), with recommendations in the architectural,
attitudinal, communicational, instrumental, methodological and programmatic dimensions.,
such as mapping of the adaptation needs of the buildings in the Campus, actions of sensitization
of the academic community , write documents in accessible formats, have adapted instruments
and materials, qualify professionals to work on the subject of the disabilities, comply with the
laws that support the disabled people, among others.

Keywords: Accessibility. Inclusion. Permanence. Servers with disability.
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1 INTRODUCAO

Acessibilidade é um direito do cidaddo assegurado por lei para que as pessoas com
deficiéncia (PcDs) tenham a possibilidade de usufruir de recursos e a¢cdes no ambito social
(LAMONICA et al., 2008). Pessoas que possuem algum tipo de limitacdo, necessitam de
adaptacOes para que possam realizar suas atividades diarias de lazer, satde, educagéo e trabalho.
Franca e Pagliuca (2008) entendem que a deficiéncia acarreta restricdo da independéncia, assim
as pessoas com deficiéncia desenvolvem um movimento com vistas a assegurar acessibilidade
aos bens e servicos ofertados a sociedade plural como forma de garantir sua autonomia e
cidadania.

Quando se trata do trabalhador com deficiéncia, além das atencBes basicas que as
organizacOes desenvolvem para satisfazer as necessidades de seus colaboradores, devem ser
adaptadas medidas que possibilitem o pleno desenvolvimento laboral do trabalhador. Essas
medidas podem ser designadas como acdes de acessibilidade. Hoffmann, Traverso e Zanini
(2014, p. 1) apontam que “as medidas de inclusdo como a¢des afirmativas fazem parte da
construcdo de uma sociedade mais justa e igualitaria, capaz de dignificar, quem antes era
excluido, por meio da insercdo no ambiente de trabalho™.

Atualmente, hé leis que garantem vagas aos trabalhadores com deficiéncia no mercado
de trabalho, inclusive no servigo publico. Nesse sentido, hd uma homogeneidade no discurso
de autores que dissertam sobre este tema, afirmando que a inclusdo no trabalho das pessoas
com deficiéncia deve ir além da garantia da vaga, sendo uma colaboracao conjunta dos colegas,
gestores e dos proprios trabalhadores com deficiéncia (TOLDRA, 2009; CAMPOS;
VASCONCELLOS; KRUGLIANSKAS, 2013; MACCALI et al., 2015; PEREIRA; BIZELLI;
LEITE, 2017; FREITAS et al., 2017). Com isso, percebe-se necessario que as organizagdes
disponham de condicdes dignas para receber e manter seus trabalhadores, principalmente
aqueles que carecem de um ambiente adaptado, considerando a diferenca da inclusdo com a
simples inserc¢do na instituicdo (CAMPOS; VASCONCELLOS; KRUGLIANSKAS, 2013).

Muitas organizacdes, através de uma politica de gestdo da diversidade, buscam em seu
discurso garantir que a inclusdo ndo esteja condicionada apenas ao cumprimento da lei.
Todavia, Marques, Moreira e Lima (2017), trazem relatos de trabalhadores com deficiéncia que
se depararam com diversas barreiras ao ingressar no setor ao qual foram designados,
frequentemente passando por situagdes constrangedoras com chefes e colegas, necessitando
solicitar transferéncia de setor. Com o intuito de modificar esta realidade, estudos indicaram

que existe a necessidade do desenvolvimento de programas educacionais com funcionarios e
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gestores com o objetivo de modificar suas concepcdes acerca do trabalho das pessoas com
deficiéncia, garantir a justica social e evitar a segregacdo (MACCALI et al., 2015; PEREIRA,;
BIZELLI; LEITE, 2017).

Sendo uma instituicdo puablica de ensino, a Universidade Federal de Santa Maria
seleciona seus servidores através de concurso publico, e sua estrutura administrativa conta com
setores especificos para formular a¢des que visam melhorar a qualidade de vida dos servidores
no seu labor diario, inclusive com acfes de acessibilidade voltadas aos servidores com
deficiéncia. Para estes, a reserva de vagas, amparada na Lei 8112/90 (BRASIL, 1990), é o
principal recurso valido para ingresso no trabalho do setor publico. Neste sentido, surge o
objetivo de propor sugestdes de acGes de acessibilidade para a inclusdo e permanéncia de
servidores com deficiéncia na Universidade Federal de Santa Maria (UFSM), afim de
possibilitar a Instituicdo uma gestdo da diversidade mais eficiente, permitindo a maxima
inclusdo das pessoas com deficiéncia em seus setores de trabalho.

Perceber os motivos que conduzem a permanéncia dos trabalhadores que apresentam
alguma limitacdo permite aos gestores que disponibilizem a¢fes visando o potencial e as
capacidades de seus colaboradores (LORENZO; SILVA, 2017), bem como promover
discussbes acerca da preparagdo das organizacOes para receber esses profissionais e
desenvolver uma politica de gestdo abrangente, respeitando a diversidade. A efetiva inclusdo
das PcDs no mercado de trabalho depende também das condi¢des estruturais, funcionais,
organizacionais e sociais que compde o ambiente no qual o individuo ird integrar-se
(MACCALLI et al., 2015). Assim, as acdes de acessibilidade devem promover ndo s6 a
ocupacdo da vaga, mas também a inclusdo e permanéncia satisfatdria dos trabalhadores com

deficiéncia no ambiente organizacional.

1.1 PROBLEMATICA

Nos ultimos anos, tem sido cada vez maior o nimero de pessoas com deficiéncia
inseridas no mercado de trabalho, muitas vezes amparadas por leis, como a 8213/91, que definiu
gue empresas com mais de 100 empregados dever prever uma reserva de vagas de 2 a 5% para
pessoas com deficiéncia. Em relacdo aos servidores federais, a lei 8112/90 traz, no artigo 5°, §
20

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

Além disso, a lei 8112/90 também assegura horario especial para o servidor com
deficiéncia, quando comprovada a necessidade, independentemente de compensagdo de
horario. No entanto, apenas propiciar a ocupagio da vaga se torna insuficiente. E necessario
que seja assegurada a pessoa com deficiéncia a permanéncia no local de trabalho, bem como
condicdes ideais para que estes possam exercer de forma eficiente suas atribui¢cées. Hoffmann;
Traverso e Zanini (2014, p. 3) afirmam que “o0 desafio da inclusdo é ainda maior quando
colocada em pauta a subjetividade do trabalho, as relagdes interpessoais e seus reflexos nas
vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho”, sendo indispensavel a adequacdao das
organizacg0es e seus gestores aos trabalhadores que apresentam algum tipo de limitacéo.

Pereira, Bizelli e Leite (2017) identificaram um despreparo nas organizagdes laborais
afim de receber os trabalhadores com deficiéncia, principalmente no que tange barreiras fisicas
ou arquitetdnicas. Corroborando com estes autores, o estudo de Marques, Moreira e Lima
(2017), que analisou a experiéncia de inclusdo de pessoas com deficiéncia que trabalham em
uma Universidade Publica, traz no relato de um de seus entrevistados que “[...] a Unica barreira
maior é a fisica, porque o cadeirante aqui no prédio ndo tem acesso ao andar superior [...]”. No
entanto, os obstaculos que devem ser transpostos pelas pessoas com deficiéncia ndo se
restringem apenas ao ambiente fisico, abrangendo também o psicossocial. A Lei 13.146/2015

traz o conceito de barreira como:

Art. 3° Para fins de aplicacdo desta Lei, consideram-se:

| - barreiras: qualquer entrave, obstaculo, atitude ou comportamento que limite ou
impeca a participacdo social da pessoa, bem como o gozo, a frui¢do e o exercicio de
seus direitos a acessibilidade, a liberdade de movimento e de expressdo, a
comunicacdo, ao acesso a informagdo, & compreensdo, a circulagdo com seguranga,
entre outros (BRASIL, 2015).

A conceituagdo de incluir vai além de compartilhar do mesmo local de trabalho de uma
pessoa com deficiéncia ou simplesmente tolerar a presenca desta. Fernandes, Moura e Ribeiro
(2011, p. 4), trazem que inclusdo “implica na adequacdo da estrutura organizacional as pessoas,
suas respectivas caracteristicas e as competéncias que as mesmas estdo em condicbes de
oferecer”. Os autores apontam ainda que um dos maiores problemas que impedem a inclusao
das PcDs nas organizacOes estd na area de recursos humanos, que apresenta preconceito e
inseguranca acerca da produtividade destes trabalhadores. Alguns gestores ao serem
informados que irdo receber pessoas com deficiéncia na sua equipe, tentam negociar o

encaminhamento deste individuo para outro setor (FREITAS et al., 2017). O preconceito
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também pode ser percebido em diferentes situagdes do cotidiano, esbarrando nos limites do
processo organizacional de gestdo das pessoas com deficiéncia, quando estas sdo questionadas
acerca de sua capacidade laboral, muitas vezes responsabilizadas equivocadamente por falhas
ocorridas no setor, afetando sua situagdo psicoldgica. (LEAO; SILVA, 2012).

Quanto aos colegas de trabalho, Pereira, Bizelli e Leite (2017, p. 11) afirmam que estes
“buscam proteger aqueles que ndo sdo capazes de realizar determinada tarefa; ou pior,
disseminam uma cultura de piedade e compaixdo, causando incébmodo as pessoas com
deficiéncia”. Também se percebe uma subjetividade das relagdes entre os colegas, refletindo
um historico de discriminacdo e segregacao, subestimando capacidades e tratando as pessoas
com deficiéncia de forma paternalista e assistencialista, gerando constrangimentos.
(HOFFMANN; TRAVERSO; ZANINI, 2014). Diante do exposto, nota-se que a permanéncia
das PcDs nos locais de trabalho torna-se ardua e muitas vezes insustentavel. Por isso, a
transposicdo destas barreiras deve ser garantida, para que todas as pessoas que apresentam
limitacdes tenham amplo acesso as condi¢fes necessarias para uma apropriada qualidade de
vida, desenvolvendo relacdes satisfatorias no ambito pessoal e profissional.

Neste contexto, perceber uma uniformidade nas aces que visam incluir os servidores
nas instituicdes publicas vai ao encontro do principio da impessoalidade na administracdo
publica, que visa tratar igualmente todos os cidadaos. Contudo, para garantir a igualdade efetiva
de oportunidades e de tratamento entre trabalhadores com deficiéncia e os demais trabalhadores
sdo necessarias algumas medidas especiais (BRASIL, 2004). Entender as necessidades que a
inclusdo da maioria dos servidores com deficiéncia requer, bem como suas peculiaridades
individuais no decorrer das atividades laborais, possibilita aos gestores uma melhor
administracao dos recursos humanos nas organizagdes. Sendo a UFSM uma Instituicdo Federal
de Ensino Superior, vinculada as determinacdes da legislacdo vigente, tem suas acGes de
acessibilidades promovidas com o objetivo de criar condi¢des de acessibilidade e permanéncia
aos alunos e servidores. No entanto, percebe-se uma énfase as a¢des voltadas aos discentes,
com uma série de programas especificos para este segmento (NUCLEO DE
ACESSIBILIDADE, UFSM, 2018).

Assim, para solucionar os principais problemas apontados acima, este trabalho esta
guiado pelo seguinte problema principal de pesquisa:

Quais as acbes de acessibilidade necessarias para aprimorar a inclusdo e

permanéncia de servidores com deficiéncia na Universidade Federal de Santa Maria?
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1.2 OBJETIVO GERAL

- Propor sugestdes de acdes de acessibilidade para ampliar a inclusdo e permanéncia dos

servidores com deficiéncia da UFSM.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Identificar as agdes de acessibilidade voltadas a inclusdo e permanéncia dos servidores com
deficiéncia na UFSM;

- Compreender como os servidores com deficiéncia e suas chefias percebem a acessibilidade
na UFSM,;

- Verificar a qualidade de vida no trabalho, satisfacdo e atitude dos servidores com deficiéncia

da UFSM relacionadas a acessibilidade da Instituicao;

- Verificar a percepgdo dos gestores acerca dos servidores com deficiéncia da UFSM, em
relagdo as concepcOes de deficiéncia e adequacgdes das condigdes de trabalho para o servidor

com deficiéncia na Instituicéo.

1.4 JUTIFICATIVA

Perceber a inclusdo do trabalhador com deficiéncia no mercado de trabalho tem
consideravel importancia e tem sido objeto de estudo para diversos autores no meio académico,
principalmente tratando da obrigatoriedade da contratacdo de pessoas com deficiéncia por
empresas com mais de 100 funcionérios, estabelecida pela Lei 8213/91 (BRASIL, 1991). Parte
destas pesquisas buscam compreender como se da o processo seletivo para estas pessoas
(FERNANDES; MOURA,; RIBEIRO, 2011; MACALI etal., 2015; LORENZO; SILVA, 2017),
outras trazem sobre os desafios enfrentados na rotina laboral, tanto para as PcDs (LIMA et al.,
2013; TOLDRA, 2009) quanto para as empresas (FREITAS et al., 2017; BRUNSTEIN;
SERRANO, 2008), demonstrando a relevancia e contemporaneidade do tema.

No entanto, no que se refere a servidores com deficiéncia, sdo incipientes 0s estudos
encontrados que tratam sobre os trabalhadores de instituicbes publicas (HOFFMANN;

TRAVERSO; ZANINI, 2014), mesmo com a previsdo que ate 20% dos cargos publicos em
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concursos sejam destinados a pessoas com deficiéncia (BRASIL, 1990). Marques, Moreira e
Lima (2017) pesquisaram as percepcdes das pessoas com deficiéncia que trabalham em uma
universidade publica federal sobre suas experiéncias de inclusdo nos seus grupos de trabalho.
Os autores apontam que a incluséo das pessoas com deficiéncia no setor publico ainda apresenta
barreiras de ordem burocratica e centralizagdo de decisdes, enfatizando a necessidade de
pesquisas na area da inclusdo e diversidade.

Hoffmann, Travesso e Zanini (2014), caracterizaram o servico publico federal de Santa
Maria como ambiente de trabalho favoravel para as pessoas com deficiéncia e afirmam que a
producdo académica sobre este assunto € extremamente importante pois pode refletir a
eficiéncia e eficacia das agdes relacionadas ao tema. Ledo e Silva (2012, p. 3) consideram
“relevante compreender como ocorrem as relacdes objetivas e subjetivas de trabalhadores com
deficiéncia no contexto formal de trabalho em que estdo inseridos”, demonstrando que ¢
fundamental saber a opinido desses acerca de seu ambiente de trabalho afim de definir as
necessidades de adaptagdo mdtua, trabalhador e instituicdo. Ventosa (2012) sugere que uma das
alternativas para auxiliar na inclusdo e permanéncia destes em seus locais de trabalho seria a
criacdo de um guia de integracdo para pessoas com deficiéncia, que pudesse servir de referéncia,
principalmente para as pessoas que ndo estdo familiarizadas com esse tipo de diversidade.

Para Pereira, Bizelli e Leite (2017), ainda h4 muito para se fazer afim de que a
participacdo de pessoas com deficiéncia no mundo do trabalho formal se torne mais concreta.
Os autores afirmam que deve se cuidar da permanéncia para transformar o trabalho desse
publico em algo produtivo no que tange o servico publico. Por isso, é indispensavel que as
Instituicdes Publicas apresentem acgdes de acessibilidade destinadas aos seus servidores com
deficiéncia permitindo um melhor desempenho das fungdes atribuidas.

Conhecer as ac¢des de acessibilidade que a Universidade Federal de Santa Maria dispde
especialmente para os servidores com deficiéncia, facilita a compreensdo da opinido dos
préprios servidores com deficiéncia da Instituicdo, juntamente com a percepcao das chefias
destes servidores, permitindo entender onde ha contentamento e quais adequacdes precisam ser
realizadas.

Diante do exposto, o presente estudo justifica-se pela importancia e relevancia do tema,
considerando a escassez de ac¢des voltadas especificamente para os servidores, além da intengédo
de propor sugestbes de acdes de acessibilidade que poderdo proporcionar a incluséo e
permanéncia dos servidores com deficiéncia, garantindo a plena atividade laboral destes na

UFSM e nas demais institui¢fes publicas.
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1.5 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este projeto esta estruturado em 6 capitulos. Inicialmente, apresenta-se a Introducao,
contendo a problematica, objetivo geral e especificos e a justificativa. No segundo capitulo €
contemplada a fundamentacéo tedrica, contendo uma revisdo sobre a Pessoa com Deficiéncia,
Incluséo e Acessibilidade, Trabalhador com Deficiéncia e Diversidade e Agdes Afirmativas.

A metodologia da pesquisa esta presente no capitulo 3, caracterizando e identificando
os procedimentos adotados para a realizacdo do estudo. O capitulo 4 apresenta os resultados,
com o perfil da amostra, o0 panorama atual da UFSM para as agdes de acessibilidade, inclusao
e permanéncia, seguido pela Qualidade de Vida no Trabalho e Satisfacdo e Atitudes dos
servidores com deficiéncia da UFSM, e pela opinido das chefias acerca das Concepcles das
Deficiéncias e Adequacdes das CondicGes e Praticas de Trabalho. No capitulo 5, estdo
propostas as sugestdes de acOes de acessibilidade e, finalizando, as consideracdes finais sao
encontradas no capitulo 6. Por fim, estdo apresentadas as referéncias utilizadas, seguidas pelos

apéndices.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Nesse capitulo sdo apresentadas as principais teorias que embasam essa dissertacao. A
perspectiva € que se possa compreender o que tem sido produzido acerca das pessoas com
deficiéncia, definindo inclusdo e acessibilidade. Além disso, expde-se a situacao do trabalhador
com deficiéncia no mercado de trabalho e sua importancia, além de como as organizacGes

administram da gestao da diversidade e as acdes afirmativas para tal.

2.1 PESSOA COM DEFICIENCIA

Neste estudo optou-se pela utilizagdo do termo “Pessoa com Deficiéncia”, tendo em
vista que é o mais adotado em estudos recentes, devido esta nomenclatura ter sido estabelecida
pela Convencéo Internacional sobre os direitos das pessoas com deficiéncia (BRASIL, 2009) e
a mesma adotada no recente Estatuto Nacional da Pessoa com Deficiéncia (BRASIL, 2015)
(LORENZO; SILVA, 2017). Carvalho-Freitas e colaboradores (2017) trazem que a
terminologia “Pessoa com Deficiéncia” abrange discussoes politicas e criticas da sociedade, é
utilizado nas legislagGes nacionais e internacionais, e ganha forca pelas politicas pablicas e pelo
uso das proprias pessoas com deficiéncia.

Segundo o Censo de 2010, realizado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), o Brasil possui mais de 45 milhdes de pessoas com algum tipo de deficiéncia, o que
expressa cerca de 23,9% da populacdo (BRASIL, 2010). Houve um aumento deste nimero
qguando comparado a censos anteriores, tendo implicagfes diretas no modo como a sociedade
deve se organizar para tratar a deficiéncia de forma mais justa e igualitaria (SANTQOS, 2008).
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, 0 qual, em interagdo com uma ou mais

barreiras, pode obstruir sua participagdo plena e efetiva na sociedade em igualdade de
condi¢Bes com as demais pessoas (BRASIL, 2015).

Entendida como um efeito bioldgico, Assis (2016) aponta que a deficiéncia € um
fendmeno 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,
que limitam e incapacitam o individuo de desempenhar funcGes 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 o surgimento de barreiras



23

que impossibilitam, com efeito, a participacdo efetiva das PcDs. Assim, de acordo com as
especificidades de cada individuo, diante de diferentes situacBes, é importante identificar
solucdes adequadas para possibilitar a plena participacdo de todos (ASSIS, 2016).
Carvalho-Freitas (2007), apresenta um compilado sobre as formas de interpretacdo da
deficiéncia ao longo da histéria e que se mantém na atualidade, entendendo que estas sao
importantes para a gestéo desta dimensé&o da diversidade, influenciando nas acgdes e escolha das
pessoas. Para a autora, as concepcdes de deficiéncia podem ser caracterizadas como matrizes
interpretativas, que moldam e legitimam a distin¢do das pessoas com deficiéncia. Analisando
diversos periodos historicos, podemos observar no Quadro 1 as principais matrizes de

interpretacdo de deficiéncia propostas pela autora:

Quadro 1 — Matrizes de interpretagédo das deficiéncias

(continua)
Matriz Periodo Conceito Possibilidade de
Interpretativa (origem) insercéo da PCD
Pensamento mitico como forma de expressar a
Grécia realidade (Mito de Hefésios). Insercdo admitida Int x
Antiga mediante a comprovacdo da contribuicdo social por : eg_r agflo
parte da pessoa com deficiéncia. mediante
Modelo da comprovacdo de
subsisténcia/sob contribuigdo
revivéncia i social efetiva,
P6s Necessidade de homens para o mercado de trabalho X através do
ex-combatentes mutilados pela guerra. Europa trabalh
Segunda . . U i rabalho.
Ocidental necessita da contribui¢do social das PcDs,
Guerra : f
que provam sua capacidade através do trabalho.
Periodo | Atividades econ6micas enfraguecem o poder
Classico | explicativo dos mitos. Periodo de formas perfeitas na
(entre 0 arquitetura e na arte, de busca de participacdo do
séc. VI a. | cidaddo na politica. Ndo ha lugar para os deficientes,
C.eoano | e seu abandono é encarado como uma atitude natural
322 a.C) | eadequada
Sociedade ideal .
funcio ) o ) Auséncia da
e X ¢ - A teoria do mgleg Francis GalFon, que afirmava que “a | possibilidade de
I L e miséria ndo era histérica e socialmente produzida, mas integracao.
pleset fruto da incapacidade de espiritos e corpos inferiores
- em se adaptar as novas condi¢es de evolucdo da
Primeiras e 1. .. . ~
, espécie”, aliada a justificativa da redugdo de custos do
décadas do ~ o oo
y Estado com a manutencdo de deficientes fisicos e
séc. XX . P - L
mentais, houve a eliminacdo de inimeros individuos
incapacitados. Na Alemanha nazista, a “Operagdo
Eutanasia” matou mais de duzentos mil alemaes com
alguma deficiéncia.




(continuagao)

Matriz Periodo Conceito Possibilidade de
Interpretativa (origem) insercdo da PCD
Acéo de pessoas que se recusam a frequentar o mesmo
Sociedade ideal ambiente que as PcDs, que agridem verbalmente essas Auséncia da
gfungao Atualidade | PSSO afirmando que séo Um peso para o orgamento possibilidade de
instrumental da publico, dos grupos neonazistas que as agridem integracio
pessoa fisicamente e argumentam que se elas vivessem na ’
época de Hitler seu destino seria a camara de gas.
A ética cristd reprime a tendéncia a livrar-se da pessoa segr_eg_a(iao em
Idade deficiénci io do abandono ou d ANCi instituicdes de
Média com deficiéncia por meio do abandono ou da auséncia caridade
; de alimentacfo. As PcDs precisam ser mantidas e
Ex8. [ 2B cuidadas, mas ainda sdo segregadas, reafirmando a separadas da
séc. XIV) S LIRS, sociedade ou
. contradicao “castigo x caridade”. RN
Fenémeno exposicao publica
Espiritual sujeita a
Muitas pessoas rotulam as PcDs, principalmente compaixdo. O
Atualidade | €riansas, como anjos. Associam os professores, pais e sentimento de
todos aqueles que trabalham com PcDs a “seres | caridade é fator
abnegados, santificados em vida, servidores do bem”. determinante
nesta matriz.
O desenvolvimento da medicina percebe a concepcéo .
de deficiéncia como manifestacio da doenca. A visio | Sedregacao em
Idade mecanicista da época também vé o corpo como uma Instituicoes
Moderna | maquina, e as deficiéncias como disfuncéo de uma ou hospitalares,
mais pecas. Considera deficiéncia como um desvio | PSiduiatricas e em
quando o padréo é a normalidade aLesaseg?ﬁté:E%ISO
Normalidade Percebe-se quando PcDs sdo segregados e mantidos iﬁsergao da
em espagos diferenciados das demais pessoas, pessoa com
entregues aos cuidados de escolas especializadas e deficiéncia
Atualidade | oficinas de trabalho protegidas. Também é percebido mediante sua
no trabalho, quando as PcDs sdo alocadas usando a “retificagdo” e
deficiéncia como critério, e ndo o potencial destas | adequagio social.
pessoas.
Organizac@es Intergovernamentais passam a apoiar a
equiparacdo de oportunidades para as pessoas com .
Século xx | d€ficiencia e a criar um intercambio  de Inclusdo das
conhecimentos. Nesta matriz, as acbes ou intences PEEES Al
decorrentes sio de modificagdo da sociedade para ser |  deficiénciaa
Inclusdo Social acessivel a todos. partir gas
modificacdes dos
Novo modelo de interpretagéo das deficiéncias. Perde | espacos sociais
Atualidade | © carater in(_jividual e r_emodela as e}gﬁes sociais, vis,ando ser
procurando ajustar o ambiente também a natureza das | acessivel a todos
pessoas com deficiéncia.
Incluséo no
trabalho das
Interpretacdo técnica da diversidade, vista como pessoas com
recurso a ser controlado, planejado e administrado deficiéncia e
Técnica Atualidade | para a obtencdo de resultados para as organizacoes de | gestdo do trabalho

trabalho, o que oferece as pessoas com deficiéncia a
possibilidade real de incluséo nas organizacdes.

dessas pessoas
COMO Um recurso
dentro das
organizagoes.

Fonte: adaptado de Carvalho-Freitas (2007).
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Santos (2016), aponta que ao mudarem as concepcOes de um tema em funcéo das
mudancas paradigmaticas, até as novas compreensdes alcancarem as praticas cotidianas
demanda tempo. Assim, pode-se compreender as mudancas lentas e graduais ao longo da
historia sobre a descricdo da deficiéncia. Para o autor, as Ciéncias Sociais percebem as
deficiéncias como um dos aspectos componentes da diversidade humana, para as quais as
atitudes publicas, culturais e institucionais deveriam promover a justica social. Ja para Nogueira
e Colaboradores (2016), definir deficiéncia ainda é um processo complexo, pois ndo se pode
falar o termo de forma abstrata e generalista. Deve-se pensar em pessoas com deficiéncia, que
sdo das mais diversas sociedades, classes sociais e culturas. Logo, o tratamento da PcD deve
ser individual, pois esta possui uma histdria de vida Unica e a sociedade em que vive determinara
as possibilidades de ela enfrentar essa condicdo e as limitacBes as quais estara submetida.

Observam-se avancos gradativos na forma como a sociedade vem tratando o fenbmeno
da deficiéncia. E perceptivel que o modo como a sociedade interpreta a deficiéncia e se
relaciona com as pessoas sob esta condicao, passou por diversas alteraces ao longo da histéria
(CAMARGO; GOULART JUNIOR; LEITE, 2017). Atualmente, h4 o reconhecimento de que
a pessoa com deficiéncia tem os mesmos direitos a livre escolha e a usufruir das oportunidades
disponiveis na sociedade como qualquer outra, independente do seu tipo de deficiéncia e o grau
de comprometimento que apresente, cabendo a sociedade reorganizar-se, para garantir a
qualquer um, independentemente das peculiaridades individuais, acesso a tudo que a constitui
e a caracteriza (BEZERRA; VIEIRA, 2012). Carvalho-Freitas e Marques (2007), trazem que
0s estudos sobre a diversidade, que contemplam a insercdo de pessoas com deficiéncia, tanto
na sociedade quanto na educacdo ou no trabalho, sdo unanimes ao considerar a relevancia social
desse grupo. Portanto, é preciso pensar possibilidades de desenvolvimento e ascensao das PcDs,
com métodos eficazes para qualifica-las e gerir suas potencialidades. Para estas pessoas, cabe
também demonstrarem seu valor, apresentarem sua autonomia e independéncia e
desenvolverem seu crescimento profissional (MAIA; CARVALHO-FREITAS, 2015).

2.2 INCLUSAO E ACESSIBILIDADE

A discussdo acerca da incluséo de pessoas com deficiéncia na sociedade contemporanea
é um tema amplo e de reconhecida importancia. A construcdo histdrica do significado, das
interpretacdes e dos questionamentos sobre o conceito de incluséo, diante de sua complexidade,
consolida um movimento que prevé a participacdo de segmentos populacionais diversos, na

garantia da ocupacéo de diferentes locais pelo emprego do adjetivo, que juntamente com a
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pressdo de organismos e acordo internacionais, tem contribuido significativamente para o
processo de inclusdo (PEREIRA; BIZELLI; LEITE, 2017). Camargo, Goulart Junior e Leite
(2017), trazem o entendimento de inclusdo social como a possibilidade da pessoa com
deficiéncia, e dos demais cidaddos, vivenciarem uma efetiva participacdo na vida social,
econdmica, cultural e politica dos contextos de sua insercéao, tendo respeitados os seus direitos,
independentemente de sua classe social, raca, religido, sexo etc. Sendo um processo interativo,
bidirecional, em que se realizam intervenc@es junto ao individuo, a titulo de qualifica-lo, e junto
ao contexto social para torna-lo acessivel, proporcionando a participacdo de todos.

Cirino (2016), traz que a concepgdo da incluséo, tanto social quanto de outro carater, é
fundamentada em ideias de reconhecimento e aceitacdo da diversidade entre as pessoas e a
sociedade, suas escolhas e praticas, de maneira ampla. Dessa forma, a questdo juridica esta
sempre presente nas discussdes sobre inclusdo, trazendo o principio da igualdade e da garantia
de direitos. Tratando-se de um processo bastante lento e complexo, a inclusdo demanda
transformacoes, tanto pelas pessoas com deficiéncia quanto pelo meio social no qual ela esta
inserida.

Segundo Silva, Furtado e Andrade (2018), 0 modo como as pessoas com deficiéncia
foram e continuam sendo tratadas na vida em sociedade bem como a construcdo de leis para
esse publico, foram influenciadas por diversos paradigmas existentes na historia e atualmente
sdo influenciadas pelo modelo de incluséo. As autoras compreendem que, de acordo com o
paradigma da inclusdo, a deficiéncia ndo esta instalada no individuo, cabendo somente a ele
buscar o seu desenvolvimento, mas a sociedade também possui o papel de encontrar meios que
garantam o desenvolvimento e a incluséo das pessoas com deficiéncia, tendo em vista o direito
destas ao acesso a bens comuns da vida em comunidade. Indo ao encontro do exposto, para
Almeida e Ferreira (2018), a perspectiva social da deficiéncia compreende a inclusdo como um
duplo movimento de adequacéo, da sociedade para com a pessoa com deficiéncia e vice-versa,
exigindo que suas instituicdes se modifiguem a fim de atender ao ser humano na sua
diversidade.

Quando se trata do mercado de trabalho, a inclusdo efetiva das pessoas com deficiéncia
depende tanto de preparo profissional quanto das condigOes estruturais, funcionais,
organizacionais e sociais que permeiam o ambiente no qual o individuo ira integrar-se, para que
sua contratacdo ndo seja somente por bondade ou em face da obrigatoriedade legal (MACCALI,
2015). Incluir ndo é apenas estar fisicamente presente, ou compartilhar do mesmo local de uma
pessoa com deficiéncia ou tolerar a presenca dessas pessoas no local de trabalho. A incluséo

ndo permite que somente a PcD se esforce para ingressar na sociedade, mas que as demais
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pessoas auxiliem para que esse processo aconteca. Implica na adequagdo da estrutura
organizacional as pessoas, suas respectivas caracteristicas e as competéncias (FERNANDES;
MOURA; RIBEIRO, 2011).

O simples fato de contratar uma pessoa com deficiéncia ndo caracteriza uma
organiza¢do como inclusiva. Esta a¢do pode ser denominada como “integrag¢do”, que segundo
Sassaki (2010), consiste no esforco de inserir na sociedade pessoas com deficiéncia que
alcancaram um nivel de competéncia compativel com os padrdes sociais vigentes, € a insercdo
da pessoa com deficiéncia preparada para conviver na sociedade. Ja inclusdo, para o autor,
consiste em modificar a sociedade como pré-requisito para que a pessoa com deficiéncia possa
buscar seu desenvolvimento e exercer a cidadania. As politicas com base na integracdo s&o um
reflexo de paradigmas que conservados de décadas passadas, onde a pessoa com deficiéncia era
segregada, reclusa e marginalizada socialmente. Ao propor apenas a integracdo das PcDs,
percebe-se implicita a ideia de que deve haver a reabilitacdo individual para que, por méritos
proprios € o mais proximo possivel de um padrao de ‘normalidade’, as pessoas possam ser
integradas ou reintegradas nos sistemas gerais de educacdo, salde e trabalho. Atualmente, a
ideia de integracdo estd sendo substituida pelo paradigma da inclusdo, que atribui
responsabilidades maiores a sociedade e ao Estado, para que existam condicdes de
acessibilidade e inclusdo para todas as pessoas, independentemente das limitacdes fisicas,
sensoriais ou cognitivas (GARCIA, 2014).

Estudos mais recentes na area de politicas publicas trazem a inclusdo como a promog¢éo
de condicdes de acesso e permanéncia em igualdade de condicgdes, especialmente sob o prisma
de promocao da acessibilidade. Quando a sociedade se mobiliza para subsidiar a participacao
de todas as pessoas em condicdo de igualdade nos espagos sociais, independentemente de suas
caracteristicas individuais, se constréi um movimento de inclusdo social. Assim, quando se
criam condicBes de mobilidade nos espacos urbanos, perpetuando questdes referentes a
comunicacgéo, conforto, seguranca e autonomia das pessoas em geral, se promove a incluséo
para todos os individuos, ndo apenas para as pessoas com deficiéncia. Nesta perspectiva, surge
0 conceito de acessibilidade, buscando abranger diferentes exigéncias para contemplar o
conjunto das relagfes sociais, indo alem dos espagos construidos, dos transportes e das
comunicacdes (ALMEIDA; FERREIRA, 2018).

Diante desta perspectiva, 0 tema “acessibilidade” também tem sido amplamente
discutido em producdes académicas de diversas areas do conhecimento (ARAUJO, 2015). Seu
conceito pode ser encontrado, sob diferentes formas, na Lei 13.146/2015, conhecida como

“Estatuto da Pessoa com Deficiéncia”, que traz, por exemplo:
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Art. 3° Para fins de aplicacdo desta Lei, consideram-se:

| - acessibilidade: possibilidade e condicdo de alcance para utilizacdo, com seguranca
e autonomia, de espacos, mobiliarios, equipamentos urbanos, edificagdes, transportes,
informagdo e comunicacéo, inclusive seus sistemas e tecnologias, bem como de outros
servigos e instalages abertos ao publico, de uso pablico ou privados de uso coletivo,
tanto na zona urbana como na rural, por pessoa com deficiéncia ou com mobilidade
reduzida (BRASIL, 2015).

Nesse sentido, a acessibilidade revela-se como um direito de todas as pessoas a
utilizarem os espagos, seguindo o direito universal de ir e vir pertencente a todo cidaddo. Para
a pessoa com deficiéncia, a acessibilidade garante o exercicio da cidadania e possibilita uma
maior autonomia, conforme exposto no Art. 53, da Lei 13.146/2015:

Art. 53. A acessibilidade ¢é direito que garante a pessoa com deficiéncia ou com

mobilidade reduzida viver de forma independente e exercer seus direitos de cidadania
e de participagdo social (BRASIL, 2015).

A acessibilidade faz parte do conceito de cidadania, no qual os individuos tém direitos
assegurados por lei que devem ser respeitados. Porém, diversas vezes esses direitos séo violados
ao se depararem com barreiras arquitetonicas e sociais. Ainda na Lei 13.146/2015, barreiras
podem ser quaisquer acdes ou obstaculos que comprometam o direito a acessibilidade, e podem

ser classificadas em:

a) barreiras urbanisticas: as existentes nas vias e nos espagos publicos e privados
abertos ao publico ou de uso coletivo;

b) barreiras arquitetdnicas: as existentes nos edificios publicos e privados;

c) barreiras nos transportes: as existentes nos sistemas e meios de transportes;

d) barreiras nas comunicac@es e na informacdo: qualquer entrave, obstaculo, atitude
ou comportamento que dificulte ou impossibilite a expressdo ou o recebimento de
mensagens e de informacgdes por intermédio de sistemas de comunicacdo e de
tecnologia da informagéo;

e) barreiras atitudinais: atitudes ou comportamentos que impeg¢am ou prejudiquem a
participacdo social da pessoa com deficiéncia em igualdade de condicGes e
oportunidades com as demais pessoas;

f) barreiras tecnoldgicas: as que dificultam ou impedem o0 acesso da pessoa com
deficiéncia as tecnologias; (BRASIL, 2015).

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia também traz o conceito de “desenho universal”,
definido como “concepgdo de produtos, ambientes, programas e servigos a serem usados por
todas as pessoas, sem necessidade de adaptacao ou de projeto especifico, incluindo os recursos
de tecnologia assistiva” (BRASIL, 2015). A partir do conceito “desenho universal”, Associacao
Brasileira de Normas Técnicas (ABNT) € uma entidade que tem o intuito de normatizar padrdes
técnicos para a elaboracdo e execucdo de projetos arquitetbnicos, de modo a torna-los
adequados a todo e qualquer individuo (ASSIS, 2016). Nesse sentido, a Norma Brasileira 9050
de 2015 (ABNT NBR 9050, 2015), estabelece critérios e pardmetros técnicos a serem
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observados quanto ao projeto, construcéo, instalacdo e adaptacdo do meio urbano e rural, e de
edificacdes as condi¢Bes de acessibilidade. Esta Norma tem a intencdo de proporcionar mais
autonomia, independéncia e seguranca para 0 maior numero de pessoas possivel,
independentemente de suas caracteristicas, ao acessar ambientes, edificacbes, mobiliario,
equipamentos urbanos e outros elementos. Estes, para serem considerados acessiveis, devem
atender a todos os dispositivos presentes na ABNT NBR 9050: 2015.

Sassaki (2010), evidencia que a acessibilidade perpassa o acesso fisico, pedagdgico,
comunicacional, entre outras formas de oportunizar a interacdo entre os sujeitos, apresentando
a acessibilidade em 6 dimensGes: 1) arquitetdnica: sobre a eliminagdo de barreiras ambientais
fisicas nos espacos urbanos, nos edificios e no transporte coletivo; 2) comunicacional: trata de
possibilitar a comunicacdo nos seus diversos suportes; 3) metodologica: visa a flexibilizacao
dos métodos e técnicas de estudo, trabalho e producéo; 4) instrumental: aborda a flexibilizacdo
no uso de instrumentos e ferramentas de estudo, trabalho e lazer; 5) programética: promove a
eliminac&o de politicas publicas, normas e regulamentos que possam criar barreiras a incluséo
e 6) atitudinal: exige a eliminacdo de preconceitos, estigmas e esteredtipos socialmente
instituidos.

Como se percebe, a discussao sobre acessibilidade vai além das barreiras arquitetonicas.
Siluk e Paulo (2014), entendem que a comunicacdo é fundamental a todos que frequentam o
mesmo espaco, pois acessibilidade ndo se detém apenas na instalacdo de elevadores ou na
construcdo de rampas de acesso em um prédio, também se faz necessaria a adequacéo dos meios
de comunicacdo, minimizando as barreiras e possibilitando as PcDs a utilizacdo de qualquer
espaco conforme sua necessidade. Castro e Almeida (2014), assinalam que as pessoas com
deficiéncia comumente se deparam no seu cotidiano com barreiras atitudinais, provenientes das
atitudes das pessoas diante da deficiéncia como consequéncia da falta de informacédo e do
preconceito, o que acaba resultando em discriminacéo, ainda mais preconceito e excluséo.

Com o uso crescente de tecnologias e a busca de novas formas de producdo, as relacfes
de trabalho estdo sofrendo profundas modificacbes. A busca do trabalho em equipe, da
criatividade, da intuicdo e da autonomia nas tomadas de decis@es, acentua a interdependéncia
no trabalho e a valorizacdo da coletividade (CAMARGO; GOULART JUNIOR; LEITE, 2016).
Contudo, o preconceito e a falta de conhecimento sdo fatores que dificultam e por vez impedem
as organizacdes de caminhar a favor de um ambiente mais humanizado e democratico, sendo
também o mercado de trabalho um ambiente que ainda apresenta barreiras para acessibilidade
e inclusdo das PcDs. Assim, a inexisténcia de conhecimento sobre a capacidade de trabalho,

falta de comprometimento da alta administracao, as dificuldades de acessibilidade arquitetonica
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e de adequacéo das condicOes de trabalho e o preconceito tornam-se barreiras para a inclusdo
destas pessoas (FERNADES; MOURA,; RIBEIRO, 2011).

Hammes e Nuernberg (2015), apontam alguns fatores que dificultam a efetiva incluséo
das pessoas com deficiéncia nas organizagdes laborais. Primeiramente, a baixa qualificacdo das
PcDs decorrente do historico processo de segregagdo, que esbarra diante de uma série de
exigéncias que as empresas impdem para a ocupacao dos cargos. Na sequéncia, tem-se a falta
de acessibilidade nos transportes, edificacfes e espacos coletivos, que se tornam obstaculos por
vezes intransponiveis. E, por fim, as barreiras culturais, que estdo em transformacéo, mas ainda
apresentam um desconhecimento do potencial das pessoas com deficiéncia gerando
preconceito. No entanto, estes estigmas podem ser rompidos com estratégias que adequem as
organizacbes e tenham como fundamento a inibicdo de préaticas discriminatorias, criando
condicdes para que se perceba a presenca dos profissionais com deficiéncia com desejo e
apreco, em detrimento daquelas que posicionam em seu cerne a simples busca pelo manto legal.
Logo, acessibilidade ndo implica somente no cumprimento de leis, a sugestdo de politicas e
aberturas de espacos para reflexdo, mas um conjunto que ajustes, determinacdes, e, de atitudes
por parte dos gestores, para atender a realidade da PcD, na busca de promocéo da incluséo e da
efetivacdo dos seus direitos sociais (ARAUJO, 2015).

2.3 TRABALHADOR COM DEFICIENCIA

E nesse contexto, apresentado anteriormente, que se comeca a discutir a insercéo da
pessoa com deficiéncia no mercado do trabalho. Percebe-se o direito ao trabalho do cidadédo
com deficiéncia desde os valores que fundamentam o Estado Democréatico de Direito, como a
dignidade da pessoa humana e o valor social do trabalho, encontrados na Constituicdo Federal,
bem como aos objetivos de promover o bem de todos, sem preconceito de origem, raca, sexo,
cor, idade ou quaisquer outras formas de discriminagdo (OLIVEIRA, 2010).

O conceito de trabalho nem sempre apresentou 0 mesmo valor e significado, tendo sido
construido ao longo da histéria, por meio da atividade humana. Por isso, € importante levar em
consideracdo a complexidade do ser humano, dotado de inteligéncia, sentimentos e emocdes,
para compreender o trabalho e sua dimensdo no mundo. O trabalho mostra-se como um
instrumento de transformacdo, suprindo necessidades econdmicas, possibilitando a
emancipagao, construcdo de identidade, valor e reconhecimento. Por ele, os seres humanos
desenvolvem o seu potencial, fortalecem a autoestima, contribuem com mundo e ddo um

sentido a sua existéncia. Nessa perspectiva, além de o trabalho tornar-se importante instrumento



31

de sobrevivéncia, também possibilita a inclusdo, desenvolvendo capacidades fisicas,
intelectuais e emocionais (ASSIS, 2016).

Para Coutinho, Rodrigues e Passerino (2017), as organizacbes produtivas estdo
procurando incorporar cada vez mais a diversidade para compor suas forcas de trabalho, pois
este constitui um dos aspectos mais importantes para a formacéo da identidade do homem como
um ser social, incluindo as pessoas com deficiéncia. Para estas pessoas, além do trabalho
implicar em fatores econdmicos, este contribui para o reconhecimento social das pessoas que o
executam. O sentimento de realizacdo que o cumprimento das tarefas proporciona, bem como
a independéncia e autonomia, reafirmam a cidadania de quem consegue fazer parte do mundo
produtivo, constituindo uma necessidade e um direito de todos.

Para as pessoas com deficiéncia, compreende-se o sentido do trabalho justificado pelos
efeitos que este provoca na vida destas, que saem da condicdo de isolamento social e da
dependéncia de outros para criar seus proprios vinculos em outros espagos, com outras pessoas
e desempenhando outras atividades (LIMA et al., 2013). Assim, Lima e colaboradores (2013),
com o objetivo de compreender o sentido do trabalho para a PcD, entrevistaram estes
trabalhadores, que apresentaram diversas conotagcdes em seus discursos, essencialmente ligados
aemprego ou atividade salarial, como espaco de socializacao, fonte de recompensas simbolicas,
tais como sentimento de utilidade, independéncia financeira e pessoal, entre outros. Os autores
perceberam também que o trabalho foi relatado por todos os entrevistados como o eixo principal
em sua vida, devido ao seu carater instrumental, pois € por meio dele que conseguem adquirir
coisas materiais e sustentar a familia. Além disso, € a independéncia financeira que ajuda na
conquista da autonomia e a renda obtida por meio do trabalho auxilia na emancipacao desses
sujeitos. As pessoas com deficiéncia querem conquistar direito a vida independente, o que
implica equiparacédo de oportunidades, inclusive no trabalho.

Passerino e Pereira (2014), traz que a categoria trabalho, e como se da essa
representatividade na vida das pessoas com deficiéncia, tem sido objeto de estudo de diversos
pesquisadores, que se detiveram na importancia do trabalho para a inclusdo desses sujeitos na
vida em sociedade e para a conquista da autonomia e autoestima. Para as autoras, o trabalho vai
além de uma mera questdo financeira, garantindo o direito de o cidaddo se sentir produtivo,
incluido, valorizado e independente. As adversidades advindas das relagdes de trabalho o
conduz ao patamar da normalidade, isto é, sdo condi¢bes pelas quais qualquer sujeito
trabalhador pode passar, e também isso gera satisfacdo. O emprego para a pessoa com
deficiéncia representa mais do que uma necessidade basica de provimento e de mudanca efetiva

na construgédo da sua subjetividade, envolvendo uma dimenséo intrapessoal, que se identifica
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na autoestima e valoragdo pessoal na constituicdo de suas identidades perante os demais, ao
assumir posicionamentos para Si mesmo ou outorgar posicionamentos para 0S outros
(PASSERINO; PEREIRA, 2014).

Além do exposto, Almeida, Coimbra e Carvalho-Freitas (2007), perceberam que,
referente a percepgdo que possuem sobre a importancia do trabalho, a maioria das PcDs tende
a concordar totalmente que sera mais respeitada pela sociedade se possuir um emprego, e que
ao trabalhar podera crescer como pessoa e contribuir para com a sociedade. Dessa forma, 0
trabalho se configura como uma forma de obtencdo de reconhecimento social, recompensa
econdmica e manutencdo da sobrevivéncia por parte da pessoa com deficiéncia.

Nessa perspectiva, ha um sentimento de realizacdo e competéncia para a PcD que é
reconhecida pelos colegas de trabalho e pelas outras pessoas como um trabalhador, pois este
individuo se reconhece como pertencente a um grupo de pessoas privilegiadas, que podem ter
uma vida “normal”, ou seja, a vida que uma pessoa sem deficiéncia teria. A convivéncia com
colegas de trabalho e com clientes também permite que as PcDs saiam do isolamento social e
facam parte de novos grupos que ndo apenas a familia, a escola e o bairro. Essa insercdo em
outras redes de contato social amplia o sentimento de integracdo a sociedade. Fatores como
conhecer mais pessoas, deslocar-se para 0 emprego sozinho, ter um horario de trabalho, ter um
trabalho a fazer, entre outros, modificam a realidade dessas pessoas, que passam a ndo ter mais
seus espacos delimitados. Assim, percebe-se que os maltiplos sentidos atribuidos ao trabalho
sdo oriundos de experiéncias e vivéncias propiciadas pelo encontro desses sujeitos com a
realidade laboral (LIMA et al., 2013).

Fernandes, Moura e Ribeiro (2011), trazem que o crescimento da presenca de pessoas
com deficiéncia nas ruas e nos espacos publicos é perceptivel. Buscando meios para alcancar
sua autonomia, as PcDs tém o labor como um importante aliado a este objetivo, procurando
estar cada vez mais inseridas no mercado de trabalho. Noga (2012), afirma que atualmente a
pessoa com deficiéncia exige sua participacdo notadamente no ambito do trabalho formal que
Ihe garanta a dignidade e mesmo que o nimero de PcDs empregadas esteja aumentando, grande
parte da populacdo com deficiéncia ndo se encontra formalmente ocupada. O desenvolvimento
de uma cultura de inclusdo na sociedade e nas organizacgdes sinaliza para um cendrio de pouca
e lenta evolucdo, ou seja, ainda sdo muitas as pessoas com deficiéncia que, no Brasil, se
encontram excluidas do mercado de trabalho, como também de outras esferas sociais
(CAMARGO; GOULART JUNIOR; LEITE, 2017).

Para promover a insercao destes individuos no mundo do trabalho, a legislacdo brasileira

estabelece uma reserva legal de cargos. Para o setor privado tem-se a Lei 8213/91, conhecida
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como Lei das Cotas, que em seu artigo 93 determina que a empresa privada com 100 ou mais
empregados preencha de 2% a 5% dos seus cargos com beneficiarios reabilitados ou com
pessoas com deficiéncia, habilitadas, na seguinte proporcdo: de 100 a 200 empregados, 2%; de
201 a 500, 3%; de 501 a 1.000, 4%, e, de 1.001 em diante, 5% (BEZERRA,; VIEIRA, 2012). A
reserva de vagas também existe para a obtencdo de emprego na esfera publica. Através de
concursos publicos, héa previsdo constitucional para tal, reservando um percentual dos cargos e
empregos publicos para as pessoas com deficiéncia e definindo os critérios de sua admisséo,
regulamentada pela Lei 8112/90, a qual dispde sobre a reserva até 20% das vagas em concursos
publicos para pessoas que apresentam algum tipo de deficiéncia (OLIVEIRA, 2010).

Camargo, Goulart Junior e Leite (2017), analisando a legislacdo brasileira, constataram
um investimento em acdes que promovem a empregabilidade das pessoas com deficiéncia,
assegurando o0 seu acesso ao contexto laboral, nos ambitos publico e privado. Para os autores,
a reserva de vagas para esse segmento em ambos 0s setores € um tema complexo e que tem
gerado amplas discussdes, com argumentacOes tanto favoraveis quanto desfavoraveis. De um
lado ha discussdes que demonstram o quanto seria positivo proporcionar o convivio das PcDs
em todas as esferas sociais para que o preconceito sociocultural diminuisse. De outro, ha o
argumento de que as cotas poderiam trazer ainda mais preconceito por serem uma imposi¢ao
legal, principalmente no ambiente de trabalho, por se tratar de uma medida privilegiavel,
garantindo assim uma parcela de vagas para o publico mencionado. Para Fernandes, Moura e
Ribeiro (2011), ndo ha um modelo para incluir a PcD no mercado de trabalho, o ponto principal
é ndo se restringir a acdes pontuais de correcdo para adaptacdo do processo de recrutamento e
selecdo. E necessario que haja uma concepcdo das politicas organizacionais com vistas &
construcdo de uma organizacao mais diversificada e, consequentemente, inclusiva.

Dentre as inimeras dificuldades encontradas para o cumprimentos das leis, refletindo
na (ndo) inclusdo das PcDs no trabalho, Maia e Carvalho-Freitas (2015), exemplificam
algumas, tais como: barreiras arquitetnicas, desconhecimento em relacdo ao que é a
deficiéncia, resisténcias por parte de chefias e gerentes, atitude protecionista da familia, baixa
escolaridade e qualificacdo profissional, falta de flexibilizacdo em relacdo ao perfil exigido,
falta de recursos das instituicOes para qualificagdo profissional e receio em renunciar ao
Beneficio de Prestacdo Continuada. Assim, muitas empresas argumentam que gostariam de
contratar pessoas com deficiéncia, no entanto ndo encontram candidatos que atendam as vagas.
Hammes e Nuernberg (2015), afirmam que a efetiva incluséo das PcDs no mercado de trabalho
esbarra em trés principais fatores: a) baixo nivel de qualificagdo deste publico, em decorréncia

do processo historico de segregacdo, 0 que ocasiona a contratagdo dos PcDs para cargos de
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nivel mais bésicos; b) falta de acessibilidade nos transportes, edificacdes e espagos coletivos,
que se tornam obstaculos por vezes intransponiveis; c) barreiras culturais, como o
desconhecimento do potencial das pessoas com deficiéncia e o preconceito que ainda é um forte
impeditivo da incluséo efetiva.

Para Fernandes, Moura e Ribeiro (2011), a incluséo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho é muito mais que contratar uma PcD. Implica questionar padrdes
preestabelecidos geradores de exclusdo e se modificar. Esta fortemente relacionado a uma nova
forma de se organizar para atender as necessidades de seus membros, principalmente das
pessoas com deficiéncia. Ventosa (2012), acrescenta que € necessario realizar um esforgo para
a plena incluséo, tanto por parte da organizacdo quanto da propria pessoa com deficiéncia,
sugerindo que alguns cuidados devem ser percebidos na interacdo com estas pessoas. Atitudes
como perguntar antes de ajudar, conversar diretamente com a pessoa, permitir que ele tome as
proprias decisdes podem facilitar o processo de inclusdo. Aos trabalhadores com deficiéncia,
cabe também demonstrarem seu valor, apresentarem sua autonomia e independéncia e
desenvolverem seu crescimento profissional, a fim de atenderem as metas das organizacoes e
alcancarem os resultados esperados por elas quanto ao desempenho de seus colaboradores
(MAIA; CARVALHO-FREITAS, 2015). As autoras afirmam ainda que a qualificacdo tem sua
relevancia nesse processo de entrada e permanéncia no mercado de trabalho, e deve ser
oferecida tanto pelas instituicdes formais de ensino, quanto por setores especificos para fornecer
treinamento e desenvolvimento dentro das organizacdes.

A garantia do emprego esta prevista na legislacdo, no entanto, muitas vezes o
trabalhador com deficiéncia, mesmo atuando por anos nas institui¢des, ndo consegue a almejada
promocdo ou a ocupacgdo de cargos que explorem a sua total capacidade (IRRIGARAY;
VERGARA, 2011). Em alguns casos, as organiza¢fes tendem a adequar oS cargos as
competéncias dos funcionarios, e para Fernandes, Moura e Ribeiro (2011), esta atitude é
bastante inclusiva e deveria ser praticada pelas empresas ndo sé para as PcDs, mas com 0s
demais colaboradores, principalmente quando o cargo criado é um estagio para que a pessoa
aprenda uma funcdo e assimile a cultura organizacional. Para os autores, a inclusdo leva a
humanizacgdo da empresa, as pessoas sao ouvidas, entendidas e estimuladas, a capacidade de
agir e aprender estd em destaque e gerir e aplicar as competéncias de cada individuo é o que
sustentara a competitividade organizacional. Com isso, entende-se que 0s cargos ocupados
pelas PcDs ndo devem ser restringidos apenas a algumas areas da organizagéo, caracterizando
uma atitude segregativa, colocando a PcD em uma redoma e impedindo que ela interaja de

forma construtiva com os demais, almejando o crescimento profissional (FERNANDES;
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MOURA,; RIBEIRO, 2011). Indo ao encontro do exposto, Irrigaray e Vergara (2011), apontam
que maioria das pessoas sem deficiéncia que utilizam servigos prestados diretamente por
pessoas com deficiéncia, percebem com naturalidade a politica de cotas, e aprovam a colocacédo
das PcDs em posicdes de linha de frente nas atividades laborais. Esta situacdo pode corroborar
para modificar a cultura das organizacfes que designam apenas fungBes de bastidores as
pessoas com deficiéncia, pois um eficiente gestor deve perceber as potencialidades de seus
subordinados, permitindo que estes assumam posi¢des importantes na organizacdo, recebam
treinamento adequado e possam almejar planos de carreira independente de sua diversidade
funcional (IRRIGARAY; VERGARA, 2011).

2.4 DIVERSIDADE E ACOES AFIRMATIVAS

Dentro de uma conjuntura politico-social, as acdes afirmativas fazem parte de um
contexto amplo de politicas publicas, que podem ser entendidas como um conjunto de acbes
desenvolvidas pelo estado que tem como objetivo proporcionar um beneficio para a sociedade.
Estas acOes surgem para concretizar os direitos ja garantidos pela populacdo ou ainda para
suprir necessidades contemporaneas (SOUZA, 2016). Nesse sentido, discussdes acerca da
gestdo da diversidade ganham espaco, devido a necessidade de administrar de forma eficiente
a nova realidade das organizages, que seguindo uma série de a¢des afirmativas passaram a
apresentar uma heterogeneidade no ambiente de trabalho.

O tema da diversidade tem ganhado atencdo de diversos pesquisadores nos Gltimos anos
e estudos encontrados nos indexadores conduzem principalmente a questdo da educacéo,
formacao de professores e como trabalhar a diversidade na sociedade contemporanea (CANEN;
XAVIER, 2011; ZAPATA, 2016; SALEIRO, 2017; SOUZA; SILVA; SANTOS, 2017).
Embora estes estudos enfoquem a diversidade de género ou sexual, esta tematica vai muito

além. Fleury (2000, p. 20), traz que:

A diversidade é definida como um mix de pessoas com identidades diferentes
interagindo no mesmo sistema social. Nesses sistemas, coexistem grupos de maioria
e de minoria. Os grupos de maioria sdo 0s grupos cujos membros historicamente
obtiveram vantagens em termos de recursos econémicos e de poder em relagdo aos
outros. Pode ser estudado sob diferentes perspectivas: no nivel da sociedade, no nivel
organizacional e no nivel do grupo ou individuo. Os padrdes culturais, expressando
valores e relacfes de poder, precisam ser referenciados e analisados em todos os niveis
(FLEURY, 2000, p. 20).
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Para Maccali et al.,, (2015), a diversidade pode ser considerada um conceito
multidimensional que “abrange diferencas individuais étnico-racial, de género, orientagdo
sexual, da geracao, da classe social, das capacidades fisicas e mentais, da familia, da religido,
regional, profissional, politico e de outras afiliagdes pessoais”. Alves e Galedo-Silva (2004)
apontam diversidade como uma variedade de atributos individuais e de grupo. Quanto a gestéo
da diversidade cultural, esta surgiu como uma resposta a diversificagdo crescente da forca de
trabalho e as necessidades de competitividade empresariais (FLEURY, 2000). Barros e col.
(2016), complementam com a ideia de que as pessoas com deficiéncia sdo exemplos de
individuos que apresentam caracteristicas diferentes quando comparados com grupos de
trabalho homogéneos das organizagbes. E possivel observar em 6rgdos publicos, escolas,
empresas privadas, entre outros, a complexidade que envolve a inclusdo destes sujeitos. Assim,
a gestdo da diversidade envolve a complexa tarefa de extrair o que ha de melhor da convivéncia
entre os mais variados grupos e individuos que compdem uma organizacao.

O conceito de Gestdo da Diversidade teve origem nos Estados Unidos (EUA), como
resposta dos administradores norte-americanos as politicas de acéo afirmativa das décadas de
1960 e 1970 (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004), impactando as préticas organizacionais
cobertas por ela, com diferentes significados atribuidos ao termo (BLEIJENBERGH; PETERS;
PUTSMA, 2010). Estes autores definem gestdo da diversidade como um sucessor das agoes
afirmativas tradicionais focalizando grupos sociais especificos definido por sexo, etnia, raca,
entre outros. Em contraste, usando uma definicdo mais ampla, a gestdo da diversidade é uma
abordagem mais inclusiva para atrair novos colaboradores para as organizac@es, propondo uma
compreensdo das diferengas individuais incluindo fatores como orientagdo, habilidades e
experiéncia. Os primeiros artigos sobre o tema da gestdo da diversidade nos Estados Unidos
apontam como resultado dessa pratica administrativa o reestabelecimento do principio
meritocratico, além da garantia de beneficios econémicos para os individuos e organizagdes
(ALVES; GALEAO-SILVA, 2004). Estes ainda asseguram que para 0S americanos 0s
programas internos das organizacgdes voltados a diversidade seriam socialmente mais justos que
politicas de acdes afirmativas.

No contexto brasileiro, a valorizagao da gestéo da diversidade tem um aspecto altamente
positivo por representar iniciativas promissoras de incluséo social (FLEURY, 2000). A gestéo
da diversidade no ambiente organizacional brasileiro se deu primeiramente com a discusséo
sobre cotas raciais, principalmente nas décadas de 1980 e 1990, pautadas nas chamadas ac¢fes
afirmativas e teve seu inicio em empresas norte-americanas subsidiadas no Brasil (MACCALI

et al., 2015). Esta transi¢cdo ndo foi um processo facil, esbarrando em problemas como: o
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ceticismo dos membros da prépria organizacdo em relacdo a efetividade dos programas,
atitudes preconceituosas em relacdo aos beneficiarios do programa e a dificuldade em modificar
as rotinas da organizacio para adaptar-se a diversidade (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004).
Quanto trata-se dos estudos que envolvem a gestdo da diversidade e deficiéncia no Brasil,
Carvalho-Freitas e Marques (2007) apontam que 0s objetivos principais de analise sdo as
dificuldades e facilidades das pessoas com deficiéncia para se inserir e permanecer no ambiente
de trabalho, bem como as praticas de gestdo adotadas pelas organizagdes.

A Gestdo da Diversidade, como um campo de estudos e praticas com vistas a gerenciar
a diversidade dentro das organizac@es, surge e ganha contornos especificos no contexto do
processo de globalizagdo e fusdo das empresas e em fungdo da pressdo de organismos
internacionais ou de movimentos sociais (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2007). As
modificagdes no mundo do trabalho decorrentes modernizacdo das organizacbes e
principalmente exigidas pela legislagcdo tem configurado a gestdo da diversidade como uma
questdo relevante para o campo do comportamento organizacional. Para se obter melhores
resultados ha necessidade de administrar as diferencas, pois as mudangas implicam em uma
maior heterogeneidade da forca de trabalho em relacdo a raca, etnia, género, deficiéncias fisicas
e mentais, devendo ser evitadas atitudes discriminatérias (CARVALHO-FREITAS;
MARQUES, 2006). Assim, a gestdo da diversidade tem por objetivo criar instrumentos para
gerenciar as distintas pertengas grupais, com foco instrumental e vistas aos resultados
organizacionais (CARVALHO-FREITAS et al., 2017).

Para que a gestdo da diversidade seja efetiva é necessaria uma implementacao planejada,
alinhando os aspectos da politica de recursos humanos da organizacdo. Destacando as praticas
de recrutamento, selecdo, remuneracao, treinamento e cultura organizacional, deve-se incluir a
filosofia compartilhada pela forca de trabalho e politicas de inclusdo das pessoas com
deficiéncia no contexto organizacional (MACCALI et al., 2015). Barros e colaboradores (2016)
afirmam que uma organizacgdo é composta por individuos que contém caracteristicas singulares
e individuais, devendo esta diversidade ser utilizada no sentido de contribuir para a boa
convivéncia entre 0s sujeitos do grupo e enriquecer o ambiente como um todo. Complementam
ainda que:

A gestdo das relages nos ambientes organizacionais constitui aspecto de consideravel
importancia para a manutencdo e o desenvolvimento das organiza¢des. Diante da
diversidade inerente aos individuos que compdem e se relacionam com as
organizagOes, essas observam a necessidade de desenvolver estratégias e
planejamentos capazes de contemplar de alguma forma a questdo da desigualdade.
(BARROS et al., 2016, p.5)



38

Em suma, a gestdo da diversidade consiste em construir relagdes e condigfes para que
todos os sujeitos possam participar e trabalhar nas organizagdes em condigdes justas de acordo
com suas crencgas e valores, em correspondéncia com os valores institucionais (ZAPATA,
2016). No Brasil, ap6s a Lei n. 8.213/91 que trata da obrigatoriedade de reservar um percentual
de vagas para pessoas com deficiéncia nas organizac@es publicas e privadas, a questdo da gestdo
da diversidade ficou mais evidente (MACCALI et al.,, 2015). Esta tematica tem sido
recentemente discutida na administracdo em face das pressdes legais e normativas existentes
nos diversos paises.

Para as Instituicdes de Ensino Superior (IES), Zapata (2016) traz os beneficios da gestdo
da diversidade para a vida institucional e para a produtividade das IES. Dentre estes beneficios
estdo: o fortalecimento da cultura organizacional, o avanco na inclusdo de trabalhadores e da
permanéncia destes na instituicdo, o empoderamento dos funcionarios, refletindo em uma maior
motivacao, eficiéncia, criatividade e inovacdo. A autora complementa com a ideia de que uma
gestdo adequada da diversidade incrementa a capacidade da IES de inovar e resolver problemas,
proporcionando um desenvolvimento de maneira continua das equipes de trabalho,
contribuindo com novas formas de pensar e se relacionar, encontrando solugdes para os desafios
da instituicéo.

Dessa forma, as pessoas com deficiéncia fazem parte dos estudos de diversidade nas
organizacgdes devido as suas diferengas funcionais, isto é, desempenham suas atividades de
forma ndo considerada tipica (CARVALHO-FREITAS et al., 2017). A importancia da gestao
de diversidade no ambiente organizacional das instituicdes de ensino superior é percebida
quando se retrata o cenario das universidades sobre este assunto, pois uma das principais
dificuldades para a integracdo constante das PcDs sdo as barreiras de acessibilidade, questdo
reforcada dentro e fora dos ambientes organizacionais. A gestdo de diversidade no ambiente
organizacional sofre influéncia direta da percepcdo dos atores envolvidos, em especial das
pessoas sem deficiéncia sobre essa temética nas instituicdes. (BARROS et al., 2016). Assim,
para que a incluséo das pessoas com deficiéncia ocorra de forma eficaz e gere bons resultados,
as préaticas de recursos humanos sdo fundamentais, pois sdo facilitadoras da gestdo da
diversidade no campo da organizacdo. Por isso, ha a necessidade das organizacGes investirem
na gestdo da diversidade, que quando bem programada, tem o potencial de desenvolver os
membros organizacionais para engajar-se em maneiras diferentes de pensar e agir de modo
construtivo. Logo, gerir a diversidade requer dos gestores uma pratica fundamentada em valores

de inclusdo, em interacdo e responsabilidade com as pessoas com deficiéncia que integram o
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quadro funcional para que a inser¢do da populagdo diferente de fato ocorra, indo além do
cumprimento da lei (MACCALI et al., 2015).

Acdes e politicas voltadas para a inclusdo de pessoas com deficiéncia devem primar pela
eliminacdo ou reducdo de barreiras atitudinais, pedagogicas, arquitetonicas, de comunicacgao e
de acesso a informac&o no contexto organizacional (BARROS et al., 2016). Carvalho-Freitas e
Marques (2006) consideram que a gestdo da diversidade, na dimensdo das condicdes de trabalho
da pessoa com deficiéncia, carece de atencdo em alguns itens relevantes. Adaptacoes de locais
de trabalho, disponibilidade de equipamentos em conformidade com as necessidades dos
trabalhadores com deficiéncia, adequagdo de horarios para estas pessoas, alem de mudangas
atitudinais como a sensibilizacdo das chefias e grupos de trabalho para a insergcdo da pessoa
com deficiéncia fazem parte de adequacGes necessarias para um ambiente laboral inclusivo e
gerido para a diversidade.

A insercdo da pessoa com deficiéncia traz para o cenario das organizacdes de trabalho
a importancia de adaptar politicas e préaticas relacionadas a gestdo da diversidade para um novo
universo de possibilidades de realizacéo de tarefas de forma néo padronizada ao invés de manter
o foco de analise nas impossibilidades de atuacao profissional dessas pessoas (CARVALHO-
FREITAS et al., 2017). Complementando esta ideia, Gaspar e colaboradores (2013) afirmam
que para viabilizar a gestdo da diversidade e a melhoria do desempenho organizacional, as
organizacBes devem se preparar para oferecer um arranjo fisico e ferramentas de trabalho
adequadas para cada tipo de deficiéncia, além da criacdo de politicas especificas para tratarem
do desenvolvimento desses profissionais. E preciso investir, inovar e buscar ideias que
proporcionem as pessoas com deficiéncia verdadeiras oportunidades de insercao, indo além da
simples adeséo as politicas pablicas e o cumprimento das normativas impostas pela legislacéo.
(MAIA; CARVALHO-FREITAS, 2015).

Para Souza (2006), as defini¢des de politicas publicas assumem uma perspectiva de que
0 todo é mais importante do que a soma das partes e que individuos, instituicGes, interacdes,
ideologia e interesses devem ser levados em conta. Ainda, Moura (2014) afirma que a politica
publica traz consigo, como pressuposto, a participacdo dos cidadaos na tomada de decisdes
acerca de projetos e atividades que irdo influenciar diretamente as suas vidas. Como primordial
neste processo esta inclusdo das pessoas com deficiéncia em diversos contextos, como do
trabalho e da escola, o que ja resulta em reflexos no convivio social, num processo que tende
ao resgate da cidadania e respeito pelos direitos de todas as pessoas (HAMMES;
NUERNBERG, 2015). Para Hoffmann, Traverso e Zanini (2014, p. 1), as politicas publicas que

dissertam sobre medidas de inclusdo como agdes afirmativas “fazem parte da construgao de
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uma sociedade mais justa e igualitéria, capaz de dignificar, quem antes era excluido, por meio
da inser¢ao no ambiente de trabalho™.

Assim como a gestdo da diversidade, as discussdes sobre acdes afirmativas de ordem
laboral também tiveram inicio nos EUA, impostas por uma legislacdo que remontou as
reivindicac@es por direitos civis na década de 60 (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004). Foi a luta
dos negros contra a segregacao racial e pela igualdade juridico-constitucional que deu origem,
em 1961, a um decreto presidencial que garantia a diversidade nas empresas que firmassem
contrato com o governo norte-americano. Essas medidas foram chamadas de “affirmative
action”, e foram disseminadas pelo mundo, com o enfoque necessario para cada realidade
(PAGAIME, 2016).

A partir da Constituicdo Federal de 1988, visando dar efetividade as normas
constitucionais que versam sobre a igualdade entre as pessoas, que o debate sobre acOes
afirmativas no Brasil ganha forga (PAGAIME, 2016). Nesse sentido, buscando estabelecer uma
distingdo da gestéo das diferencas em determinado contexto, Carvalho-Freitas e colaboradores
(2017), entendem que ac¢des afirmativas sdo um conjunto de estratégias politicas que buscam
minimizar as desvantagens de grupos historicamente discriminados. Em vistas de
complementar o conceito de agdes afirmativas, Alves e Galedo-Silva (2004, p. 3) trazem que:

A ideia de acdo afirmativa baseia-se na compreensdo de que os fendmenos sociais nao
sdo naturais, mas resultado das diversas interagdes sociais; assim, haveria necessidade
de intervencdo politica na reversao do quadro de desigualdade que se observa em uma
dada sociedade. Nesse sentido, entende-se acdo afirmativa como um conjunto de
politicas especificas para membros e grupos sociais atingidos por formas de exclusdo
social que Ihes negam um tratamento igualitario no acesso as diversas oportunidades.
Seu objetivo € superar os efeitos de um passado de discriminagdo, garantindo que
pessoas ou grupos discriminados possam competir, igualitariamente, com membros

dos grupos favorecidos ou, de maneira mais controversa, atingir igualdade completa.
(ALVES; GALEAO-SILVA, 2004, p. 3).

Para Pagaime (2016), as acOes afirmativas sdo aplicadas para incluir os membros de
grupos minoritarios (negros, mulheres, pessoas com deficiéncia) em areas que sdo fundamentais
a vida em sociedade, como a educacdo e o trabalho, e o Estado se volta aos grupos menos
favorecidos quando estabelece politicas como incentivos fiscais, concessdo de bolsas,
prioridade em empréstimos e contratos publicos, além da politica de cotas. O processo historico
de desenvolvimento brasileiro, com sua colonizagdo, cultura escravagista até sua posicao
capitalista atual, acabou levando a marginalizacdo de alguns setores da sociedade, constituindo
as minorias, grupos de pessoas marcadas pela impossibilidade de acesso a alguns direitos
sociais basicos. Com isso, hd um crescente movimento em direcdo ao fortalecimento de

estratégias governamentais que assegurem a efetivacdo dos direitos da populacéo brasileira. Os
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grupos minoritarios tém ganhado maior aten¢do, devido sua vulnerabilidade e comum violagéo
de seus direitos. Dentre esses “excluidos” encontram-se as pessoas com deficiéncia, para as
quais sdo direcionadas algumas acdes afirmativas especificas (MANHAES, 2010).

As politicas publicas de acbes afirmativas implementadas no pais desafiam as
organizagdes de trabalho a desenvolverem novas competéncias e a darem um novo significado
a concepcéo que tém de deficiéncia e das possibilidades de trabalho das PcDs. (CARVALHO-
FREITAS; MARQUES, 2006). No Brasil, a pratica das ac6es afirmativas ¢ uma das medidas
tomadas pelas organizacGes para tentar igualar as oportunidades de trabalho. Uma das acdes
mais utilizadas no pais se refere ao sistema de cotas que determina certo nimero ou
porcentagem de vagas a serem preenchidas por pessoas com algum tipo de deficiéncia.
(MACCALI et al., 2015). Santos (2008), considera que durante muito tempo, o poder publico
pouco se manifestou sobre a insercdo das PcDs no mercado de trabalho. Mas as politicas
publicas para a criacdo de novos postos de trabalho para pessoas com deficiéncia, a
implementacdo e efetivacdo da legislacdo que reserva cotas para esse segmento populacional
no servico publico ou em empresas de médio e grande vieram como principais mecanismos que
devem ser acionados para permitir a incluséo de pessoas com deficiéncia no mundo do trabalho.

Em termos nacionais, a legislagdo que trata da garantia de vagas para as PcDs no
trabalho é recente. Manhdes (2010), fez uma breve analise da legislacdo das politicas publicas

de empregabilidade para pessoas com deficiéncia, as quais destacam-se no quadro 2:

Quadro 2 — Principais leis/decretos para empregabilidade das PcDs

(continua)

Lei/Decreto Descricdo

Determina a garantia de um emprego adequado e a possibilidade de

Decreto n® 51/89 (ratificou a
Convencdo n° 159/83 da
Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT)

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 servicos de orientacdo, de formacéo, de
colocacéo, de emprego ou outras finalidades.

Lei no 7.853/89, sobre o direito
das “Pessoas Portadoras de
Deficiéncia”

Define 0 apoio a integracdo social por meio das fungdes do poder publico
nas mais diversas areas de atuacdo, como educacdo, saude, edificacdes e
trabalho.

Lei n° 8.742/93 — Lei Organica
de Assisténcia Social

Garante o beneficio de prestacéo continua de 1 (um) salario minimo mensal
a PcD que ndo tenha condicOes de subsisténcia.

Lei n°® 8.112/90 — Estatuto do
Servidor Publico

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

Lei/Decreto

Descricao

Lei n° 8.213/91, regulamentada
pelo Decreto n® 3.298/99 — 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 proporg¢des: até 200 empregados —
2%; de 201 a 500 — 3%; de 501 a 1.000 — 4%; 1.001 em diante — 5%.

Decreto n° 3.298/99 - Politica
Nacional para a Integracdo da
Pessoa Portadora de Deficiéncia

Estabelece em uma de suas diretrizes: “ampliar as alternativas de insercao
econdmica da pessoa portadora de deficiéncia, proporcionando a ela
qualificagdo profissional e incorporagdo no mercado de trabalho”, e ainda
dispOe sobre a habilitacéo e a reabilitacdo profissional e sobre o acesso ao
trabalho.

Decreto n° 3.956/01

Regulamenta a Convencdo Interamericana para a Eliminacdo de Todas as

Formas de Discriminacdo Contra as Pessoas Portadoras de Deficiéncia.

Lei n° 10.098/00, regulamentada
pelo Decreto n° 5.296/04 — Lei
da Acessibilidade

Trata das barreiras arquitetnicas e urbanisticas.

Ratifica Assembleia Geral da Organizacdo das Nacfes Unidas (ONU) e

(o]
DESIED [ B0 decreta a Convencdo Internacional de Direitos da Pessoa com Deficiéncia

Fonte: adaptado de Manhées (2010).

Para Camargo, Goulart Junior e Leite (2017), as leis investem em ac¢des que promovam
a empregabilidade das pessoas com deficiéncia, uma vez que os documentos citados asseguram
0 seu acesso ao contexto laboral, nos ambitos publico e privado. Manh&es (2010), afirma que
mesmo com todo a legislacdo assegurando a pessoa com deficiéncia o direito de acesso ao
trabalho, as pesquisas indicam um elevado indice de descumprimento da lei, bem como o
despreparo dos ambientes laborais para receber a diversidade em seu meio. Hoffmann, Traverso
e Zanini (2014), afirma serem evidentes as lacunas e falhas existentes nos processos de pés-
insercdo das PcDs no ambiente de trabalho, com origens de causa diversas como a ineficiéncia
da legislacdo vigente e o despreparo de dirigentes e equipe de trabalho em receber e gerir estes
profissionais.

Com o intuito de minimizar estas falhas, as ac0es de acessibilidade s&o medidas pontuais
gue podem ser implementadas em diversos contextos, incluindo o laboral. Camargo, Goulart
Junior e Leite (2017), seguindo as dimensdes de acessibilidade propostas por Sassaki (2010),
citam exemplos de agdes que podem auxiliar na eliminagdo de barreiras no cotidiano das
pessoas com deficiéncia. No ambito comunicacional, propor diferentes formas para as pessoas
se comunicarem, com a possibilidade de aprendizagem da Lingua Brasileira de Sinais, por
exemplo. Para o metodoldgico, métodos e estratégias diferentes que visem a apropriagdo de

conhecimentos de todos os trabalhadores. No instrumental, a oferta de equipamentos,
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instrumentos, ferramentas, utensilios em atendimento a condi¢des diversas é essencial para
possibilitar uma maior autonomia e a possibilidade de exercer as func¢des delegadas. Na questéo
programatica, divulgar e efetivar as politicas publicas, legisla¢cBes, normas que orientem e
garantam a participacao de todos nas diversas instancias. Para a atitudinal, aplicar técnicas que
possam auxiliar na supressao de preconceitos, esteredtipos, estigmas e discriminacfes nos
comportamentos da sociedade para pessoas que tém deficiéncia. E para o &mbito arquitetonico,
possibilitar o acesso das PcDs em qualquer espago dentro da organizacgéo, seja pela construcéo
de rampas, corrimaos, instalacdo de elevadores, bem como a adaptacao de banheiros e demais
ambientes, seguindo a normativa da ABNT NBR 9050:2015.

A tradicional concepc¢éo de que a pessoa com deficiéncia € que deveria ser adaptada ao
mercado de trabalho cede lugar para uma modulacdo social de abertura de possibilidades e
adequacdes de trabalho, que se concentra em estratégias como cotas e a acessibilidade, visando
habilitar o mundo do trabalho a receber apropriadamente a diversidade em seu meio
(MANHAES, 2010). A autora complementa afirmando que a plena inclusio das PcDs na
sociedade se promove também pela empregabilidade destas pessoas. Assim, deve haver um
trabalho conjunto entre o Estado, que desenvolve politicas publicas criando condicGes para a
geragéo de trabalho e renda de acordo com as alternativas regionais, as organizagdes, que devem
criar em condicdes de empregabilidade em seu espaco institucional e os préprios individuos,
que por sua vez, devem desenvolver competéncias que potencializem suas chances no mercado

de trabalho.
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3 METODO

Neste Capitulo serdo apresentados os procedimentos metodologicos utilizados para
realizacdo deste estudo, visando assim atingir os objetivos propostos e responder o problema
de pesquisa apresentado. A fim de tornar claro o caminho percorrido, este capitulo serd
subdividido nas seguintes partes: delineamento da pesquisa, estudo de caso, pesquisa qualitativa
e seus procedimentos, pesquisa quantitativa, contendo informacdes sobre populacdo e amostra,
instrumentos de pesquisa, procedimentos de coleta de dados e analise de dados, além da
explanagdo acerca dos aspectos éticos e os riscos e beneficios deste estudo. Ao final do capitulo,
serd exibida uma sintese dos procedimentos metodoldgicos e o desenho da pesquisa.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Este estudo caracteriza-se pelo misto das abordagens quali-quantitativa, tendo carater
exploratério de estudo de caso. Para Gil (2008), a pesquisa tem como objetivo encontrar
respostas para um problema mediante o emprego de procedimentos cientificos, permitindo a
geracdo de novos conhecimentos no campo da realidade social. Flick (2013), define pesquisa
social como a andlise sistematica das questdes de pesquisa empregando métodos empiricos,
como perguntas, observaces, analise de dados, entre outros. O autor aponta que o objetivo ¢é
fazer afirmacOes de base empirica que possam ser generalizadas e pode descrever desde uma
descricdo exata de um fenbmeno até sua explanacdo ou a avaliacdo de uma intervencao ou
instituicdo. Klein e colaboradores (2015), indicam que ndo ha um paradigma mais apropriado
para uma pesquisa, mas espera-se que ele oriente a escolha de métodos coerentes com a forma
como o problema foi formulado e abordado, com o0s objetivos propostos e outras limitacGes
praticas de tempo, custo e disponibilidade dos dados.

Com base na questdo de pesquisa e nos objetivos gerais e especificos, pode-se indicar o
tipo de pesquisa que sera realizada quanto a finalidade da investigacdo, ou seja, 0 que se espera
obter como resultado (KLEIN et al., 2015). Sob o ponto de vista dos objetivos, a pesquisa
exploratoria tem a finalidade de propiciar mais informacdes acerca do assunto investigado,
permitindo o estudo do tema sob diversos aspectos (PRODANOV; FREITAS, 2013),
aumentando a compreensdo de um fendmeno ainda pouco conhecido, ou de um problema de
pesquisa ainda ndo perfeitamente delineado (APPOLINARIO, 2011). Tem o intuito de
desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, visando a formulacdo de problemas mais

precisos ou hipoteses pesquisaveis para estudos posteriores (GIL, 2008). Corroborando com
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esses autores, Andrade (2010), traz que a pesquisa exploratoria ¢ o primeiro passo de todo
trabalho cientifico e tem como finalidade proporcionar maiores informacg6es sobre determinado
assunto, facilitar a delimitacdo de um tema de trabalho, definir os objetivos ou formular as
hipdteses de uma pesquisa ou descobrir novo tipo de enfoque para o trabalho que se tem em
mente.

A abordagem metodoldgica identifica diversos modos de abordar ou tratar a realidade,
relacionados com diferentes concepcdes que se tem dessa realidade (MARTINS; THEOPHILO,
2016). Prodanov e Freitas (2013), entendem método de abordagem como o caminho, a forma,
o modo de pensamento, a forma de abordagem em nivel de abstracio dos fenémenos. E o
conjunto de processos ou operag0es mentais empregados na pesquisa. Assim, este estudo
assume uma dualidade, caracterizando-se como qualitativo e quantitativo, indo ao encontro 0s
procedimentos utilizados para a obtencao e analise dos dados.

Appolinario (2011), define como quantitativa a modalidade de pesquisa na qual
variaveis predeterminadas sdo mensuradas e expressas numericamente e os resultados sdo
analisados com o0 uso preponderante de métodos estatisticos. A utilizacdo de técnicas
padronizadas de coletas de dados é uma caracteristica das pesquisas quantitativas. Com o uso
de técnicas estatisticas, e considerando que tudo pode ser quantificado, a pesquisa quantitativa
traduzir em nameros opinides e informacdes para classifica-las e analisa-las. Empregada em
diversos tipos de pesquisas, principalmente quando buscam a relacdo causa-efeito entre os
fendmenos e também pela facilidade de poder descrever a complexidade de determinada
hipétese ou de um problema (PRODANOV; FREITAS, 2013). Flick (2013), acrescenta que um
dos atributos da pesquisa quantitativa é que ela permite o estudo de um grande ndmero de casos
para determinados aspectos em um periodo relativamente curto e que seus resultados sdo
extremamente generalizaveis.

Ja na pesquisa qualitativa, percebe-se como vantagem que uma andlise detalhada e exata
de alguns casos pode ser produzida, e os participantes tém mais liberdade para determinar o que
¢ importante para eles e para apresenta-los em seus contextos (FLICK, 2013). Deve-se
considerar que ha uma relacdo dindmica entre o mundo real e o0 sujeito, apresentando um
vinculo indissociavel entre 0 mundo objetivo e a subjetividade do sujeito, ndo podendo ser
traduzido em numeros (PRODANOV; FREITAS, 2013). Como caracteristicas da pesquisa
qualitativa, Martins e Theophilo (2016) apontam o ambiente natural como fonte de dados e o
pesquisador como instrumento chave, sendo necessario que o pesquisador entre em contato
direto no ambiente no qual o fenbmeno esta inserido. Com dados sdo coletados através de

interacdes sociais e analisados subjetivamente pelo pesquisador a medida que sdo coletados, a
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pesquisa qualitativa preocupa-se com fendmenos, com a interpretacdo subjetiva dos fatos,
formando ou consolidando abstragdes (APPOLINARIO, 2011).

O delineamento refere-se ao planejamento da pesquisa em sua dimensdo mais ampla,
considerando o ambiente em que séo coletados os dados, bem como as formas de controle das
variaveis envolvidas. E uma estratégia ou plano geral que determina as operacdes necessarias
para a realizagdo do estudo (GIL, 2008). Nesse sentido, o autor traz que o estudo de caso é
caracterizado pelo profundo e exaustivo estudo de um ou de poucos objetos, de maneira a
permitir 0 seu conhecimento amplo e detalhado. Klein e colaboradores (2015), indicam que o
estudo de caso demanda a coleta de dados pelo proprio pesquisador, que ira abordar uma
realidade com profundidade, envolvendo uma abrangente coleta e analise de dados, para
responder a uma questdo especifica de pesquisa. Se utiliza desta estratégia para compreender,

em profundidade, um determinado evento, situacdo, processo, projeto, entre outros.

3.2 ESTUDO DE CASO: A UFSM

A Universidade Federal de Santa Maria (UFSM), criada em 14 de dezembro de 1960, é
uma Instituicdo Federal de Ensino Superior, constituida como Autarquia Especial vinculada ao
Ministério da Educacdo. Foi a primeira universidade federal criada no interior do pais, hoje
destaca-se entre as melhores universidades brasileiras e € a maior universidade federal do
interior do Rio Grande do Sul. O ensino, a pesquisa e a extensdo sdo as trés funcdes basicas da
UFSM, que tem como missdo: “construir e difundir conhecimento, comprometida com a
formacédo de pessoas capazes de inovar e contribuir com o desenvolvimento da sociedade, de
modo sustentavel” (PLANO DE DESENVOLVIMENTO INSTITUCIONAL DA UFSM,
2016).

Gracas a visdo pioneira do médico e professor José Mariano da Rocha Filho, a pequena
faculdade de Farmécia de Santa Maria foi transformada no embrido para uma das universidades
mais atuantes do pais. Atualmente a UFSM conta com mais de vinte e oito mil alunos e mais
de quatro mil e setecentos Servidores. Com 262 cursos, nos niveis de ensino médio, pés-médio,
graduacdo e pos-graduacdo, distribuidos nos campi de Camobi e Centro, em Santa Maria, e nos
campi que levam o nome das respectivas cidades: Cachoeira do Sul, Frederico Westphalen e
Palmeira das Missdes (UFSM EM NUMEROS, 2019).

O ingresso dos servidores de provimento efetivo da UFSM depende de prévia

habilitacdo em concurso publico de provas ou de provas e titulos, obedecidos a ordem de
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classificagdo e o prazo de validade, na forma prevista em lei, de acordo com a Constituicao
Federal de 1988. Igualmente em lei, esta previsto na 8112/90, no artigo 5°, § 2°

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

Além de amparar a insercdo de pessoas com deficiéncia no servico pablico federal, a lei
8112/90 também assegura horario especial para o servidor com deficiéncia, quando
comprovada a necessidade, independentemente de compensacao de horario, sendo compulsério
a UFSM cumprir estas requisicoes.

Para propor e implementar as politicas de gestdo de pessoas no ambito da USFM existe
a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP), que é a unidade competente pelo
planejamento, implementacdo, coordenacdo e avaliagdo das atividades que envolvem os
servidores docentes e técnico-administrativos em educacdo. A PROGEP disponibiliza diversas
acOes que auxiliam na manutencdo da qualidade de vida dos servidores da instituicdo, dentre
eles estdo atividades de ginastica, danca de saldo, oficinas de fotografia, além de servicos de
psicologia, assisténcia social e tratamento odontoldgico (PROGEP — UFSM, 2018).

As acles de acessibilidade na UFSM sdo promovidas pelo Nucleo de Acessibilidade,
que foi criado em 2007 de forma inovadora com o objetivo de criar condi¢fes de acessibilidade
e permanéncia aos alunos e servidores da Universidade e integra a Coordenadoria de Acdes
Educacionais (CAED). As principais competéncias do Nucleo de Acessibilidade da UFSM:

* Orientacdo para adequagao frente as barreiras: pedagogicas, edificagdes, urbanisticas,
transporte, informacao e comunicacao;

* Orientagdes a comunidade universitaria a tecnologias e equipamentos especializados
indicados as necessidades educacionais especiais;

» Esclarecimentos em relagdo a legislacdo brasileira referente as necessidades
educacionais especiais;

 Assessoria a comunidade universitaria nas questdes que envolvem acessibilidade
(NUCLEO DE ACESSIBILIDADE — UFSM, 2018).

Assim, o presente trabalho realizou um estudo de caso na UFSM, tendo como publico
alvo os servidores com deficiéncia da Instituicdo e seus chefes imediatos, visando cumprir o

objetivo principal deste estudo e responder seu problema de pesquisa.
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3.3 PESQUISA QUALITATIVA

Nesta etapa estdo descritos os procedimentos que embasardo a pesquisa qualitativa,
objetivando identificar as aces de acessibilidade implementadas na UFSM, voltadas aos seus
servidores com deficiéncia, bem como compreender como o tema da acessibilidade e incluséo

esta sendo tratado nos dias atuais.

3.3.1 Procedimentos da pesquisa

Primeiramente, foi elaborado um levantamento bibliografico que deu embasamento para
a fundamentacéo teorica sobre o tema proposto. Objetivando estabelecer contato com pessoas
que trabalham na area de incluséo, acessibilidade e pessoas com deficiéncia, e entender como
0 tema vem sendo trabalhado atualmente, foi realizado o Curso de Formacéo para Incluséo
Educacional (Turma 1/2018), promovido pela PROGEP/UFSM, ofertado aos servidores da
UFSM, o qual visou atender a necessidade de formacdo continuada na area da incluséo
educacional, demarcada pelo contexto social contemporaneo.

Seguindo os procedimentos para a coleta de informacdes, foi demandado por e-mail, a
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da UFSM, uma listagem com os servidores com deficiéncia
da instituicdo e seus contatos, para que fosse possibilitada a comunicagdo com estes e o convite
para a participacdo na pesquisa. Ainda, também foi solicitado por e-mail 8 PROGEP que o
responsavel pela recepcao dos servidores quando estes ingressam na Instituicao participasse da
pesquisa respondendo algumas perguntas, afim de perceber se h4 alguma diferenciacdo de
atitudes quando envolve a recepcao e lotacdo dos servidores com deficiéncia. Apds troca de
mensagens eletronicas, foi indicado que o setor responsavel pelo ingresso dos novos servidores
¢ 0 Nucleo de Ingresso, pertencente a Coordenadoria de Ingresso, Mobilidade e
Desenvolvimento (CIMDE). Assim, foi agendada a coleta de dados com esse setor.

Também foi contatado o Nucleo de Acessibilidade da UFSM, com o intuito conhecer as
atividades desenvolvidas e identificar as acdes de acessibilidade estabelecidas especificamente
para os servidores com deficiéncia. Para este, foi agendada a coleta através do preenchimento
de um formulario no site do Nucleo de Acessibilidade. Tanto para a PROGEP quanto para o
Nucleo de acessibilidade o questionario aplicado continha questdes de identificacdo do perfil
do respondente e questdes dissertativas especificas para compreender as a¢des de acessibilidade
praticadas pela instituicdo (APENDICES 1 e 2). Ambas coletas foram realizadas em abril de
2019.
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Por fim, também foram aplicadas perguntas abertas aos servidores com deficiéncia da
UFSM e suas chefias, objetivando entender como é percebida a acessibilidade e inclusdo na
Universidade e permitindo a elaboracdo de sugestdes para melhorar a qualidade de vida dos
servidores com deficiéncia e sugestdes para auxilio aos gestores que trabalham diretamente com
PcDs. Estas informacBes contribuiram na etapa de formulacdo das sugestdes de agbes de
acessibilidade para incluséo e permanéncia dos servidores com deficiéncia da UFSM.

3.4 PESQUISA QUANTITATIVA

Para explanar a pesquisa quantitativa, sera caracterizada a populacéo e amostra, seguida
dos instrumentos que serdo aplicados aos respondentes, explicados individualmente. Por fim,

serdo descritos os procedimentos de coletas de dados.

3.4.1 Populagéo e Amostra

Populacdo pode ser entendida como um conjunto de elementos que possuem
determinadas caracteristicas, sendo a amostra um subconjunto da populacéo, por meio do qual
se estabelecem ou se estimam as caracteristicas desta populacdo (GIL, 2008). O autor
acrescenta que quando um levantamento recolhe informacdes de todo o universo pesquisado
tem-se um censo, proporcionando informacdes gerais acerca da populacéo.

Neste estudo objetivou-se realizar uma coleta de dados com todos os servidores com
deficiéncia da UFSM e seus chefes imediatos. De acordo com informagé&o disponibilizada pela
PROGEP/UFSM, a Instituigdo conta com um total de 39 servidores com deficiéncia, sendo 23
com deficiéncia fisica, 13 com deficiéncia visual e 3 com deficiéncia auditiva. Procurou-se
estabelecer contato com todos os servidores com deficiéncia indicados na listagem recebida
pela PROGEP. Quanto as chefias imediatas, estas foram definidas apds contato com o0s
servidores com deficiéncia, que indicavam o nome de sua chefia imediata na primeira fase do
questionario. Ao final das coletas, a amostra contou com 26 servidores com deficiéncia
respondentes, sendo 1 servidor com deficiéncia auditiva, 11 com deficiéncia visual e 14 com
deficiéncia fisica e 14 respondentes para chefia imediata.

Além destes, também temos 1 respondente pelo Nucleo de Acessibilidade e 1 pela
PROGEP. Afim de elucidar a caracteriza¢do da amostra final deste estudo, serd apresentada na
tabela 1 a classificagdo destes respondentes e nos quadros 3 e 4 as caracteristicas dos 26

servidores com deficiéncia da UFSM e as 14 chefias imediatas que participaram deste estudo.



Tabela 1 — Classificagdo da amostra final

Caracteristicas

Frequéncia (n)

Servidores com deficiéncia da UFSM 26
Chefias Imediatas 14
Representante do Nucleo de Acessibilidade 1
Representante da PROGEP 1
TOTAL 42

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Quadro 3 — Caracteristicas da amostra - servidores com deficiéncia

Nome Sexo Idade Deficiéncia Especificidade
S1 Masculino 34 Deficiéncia Fisica Monoparesia de membro inferior direito
S2 Masculino 42 Deficiéncia Visual Cegueira
S3 Feminino 56 Deficiéncia Fisica Cadeirante
S4 Masculino 28 Deficiéncia Fisica Locomogao moderada
S5 Masculino 24 Deficiéncia Visual Vis&o monocular
S6 Feminino 32 Deficiéncia Auditiva Baixa audicdo
S7 Masculino 38 Deficiéncia Fisica Dificuldade de locomogéo
S8 Feminino 61 Deficiéncia Visual Baixa visdo
S9 Feminino 33 Deficiéncia Fisica Dificuldade de locomogao
S10 Masculino 39 Deficiéncia Fisica Deficiéncia braco direito
S11 Masculino 52 Deficiéncia Fisica Cadeirante
S12 Feminino 39 Deficiéncia Visual Vis&o monocular
S13 Feminino 50 Deficiéncia Visual Vis&o monocular
S14 Masculino 39 Deficiéncia Fisica Encurtamento dos membros
S15 Feminino 38 Deficiéncia Visual Baixa viséo
S16 Masculino 40 Deficiéncia Visual Visdo monocular
S17 Feminino 42 Deficiéncia Visual Cegueira
S18 Feminino 53 Deficiéncia Fisica Dificuldade de locomocéao
S19 Masculino 52 Deficiéncia Fisica Cadeirante
S20 Masculino 28 | Deficiéncia Visual Baixa visdo
S21 Feminino 60 Deficiéncia Fisica Amputagdo da mio direita
S22 Feminino 39 Deficiéncia Visual Vis&o monocular
S23 Feminino 38 Deficiéncia Fisica Dificuldade de locomog&o
S24 Masculino 29 Deficiéncia Fisica Dificuldade de locomocéao
S25 Feminino 50 Deficiéncia Fisica Dificuldade de locomocéao
S26 Masculino 35 Deficiéncia Visual Baixa visdo

Elaborado pela autora (2019).




Quadro 4 — Caracteristicas da amostra - chefias imediatas

51

Nome Sexo Idade Cargo Zﬁggfgﬁ: d%O Especificidade da deficiéncia
C1 Feminino 35 Docente Deficiéncia Visual Cegueira
Cc2 Masculino 47 Docente Deficiéncia Visual Visdo monocular
C3 Masculino 39 Outro Deficiéncia Fisica Dificuldade de Locomocéo
C4 Masculino 47 Docente Deficiéncia Fisica Cadeirante
C5 Feminino 37 TAE Deficiéncia Fisica Dificuldade de Locomogéo
C6 Masculino 69 Docente Deficiéncia Fisica Dificuldade de Locomocdo
Cc7 Masculino 39 Docente Deficiéncia Fisica I?\g:gg:gg%ej Ir:c?ctoers;ude?csio
C8 Masculino 48 Docente Deficiéncia Visual Visdo monocular
C9 Masculino 48 TAE Deficiéncia Visual Baixa visao
C10 Masculino 37 Docente Deficiéncia Fisica Dificuldade de Locomogéo
Cl1 Feminino 46 TAE Deficiéncia Fisica Cadeirante
C12 Masculino 56 Docente Deficiéncia Visual Visédo monocular
C13 Feminino 46 Docente Deficiéncia Fisica Dificuldade de Locomogéo
C14 Masculino 36 Docente Deficiéncia Fisica Dificuldade de Locomogéo

Elaborado pela autora (2019).

3.4.2 Instrumentos de Pesquisa

Gil (2008) define a aplicacdo de questionarios como a técnica de investigacdo composta
por uma série de questdes que sdo submetidas a pessoas com o objetivo de obter informaces
sobre conhecimentos, crencas, sentimentos, valores, interesses, expectativas, aspiragoes,
temores, comportamento presente ou passado. Assim, para melhor compreender a forma como
os servidores com deficiéncia percebem seu trabalho, suas atitudes e a acessibilidade na UFSM,
foram aplicados 2 questionarios: Questionario de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e a
Escala de Satisfacdo e Atitudes de Pessoas com Deficiéncia (ESA). Para suas chefias imediatas,
visando compreender como estas percebem a pessoa com deficiéncia no ambiente de trabalho,
serdo aplicados os seguintes questionarios: Inventario de Concepc¢des de Deficiéncia em
SituacGes de Trabalho (ICD-ST) e Inventario das Ac¢Ges de Adequacdo das Condicdes e Praticas
de Trabalho (IACPT). Todos o0s questionarios sofreram adaptacfes para a presente
investigacao.

Além destes instrumentos, 0s questionarios contiveram perguntas para tracar o perfil
dos servidores com deficiéncia e suas chefias, além de perguntas abertas afim de coletar
informagdes especificas sobre o ambito da UFSM. O modelo final dos questionarios podera ser
observado nos apéndices 3 e 4, ao final deste trabalho.
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3.4.2.1. 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
(1975). Nesta adaptacdo, foram avaliados trabalhadores com deficiéncia do setor privado. Ao
analisar as questdes do modelo, considerou-se que 0 questionario apresenta constructos
relevantes para avaliagdo no setor publico. No entanto, optou-se por retirar o Bloco | de
perguntas, pois este tratava da Remuneracdo. Entende-se que os servidores quando prestam
concurso puablico e ingressam na Instituicdo tomam conhecimento de sua remuneracéo e plano
de carreira, sendo os valores recebidos tabelados e de improvavel mudanca. Assim, na intencao
de tornar este instrumento menos extenso e coletar informacBes que tenham relevancia na

elaboracdo do Modelo de Acbes de Acessibilidade, o “Bloco I — Remunera¢do” foi descartado.

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

N° de -
Bloco . - Fator Caracteristicas
Afirmativas
CONDICOES DE Saygfagzio das pessoas em relacdo as adequgu;oes,
| 7 modificagdes das condicbes de trabalho e condigdes de
TRABALHO 2
salide e seguranca no trabalho.
USO E Satisfacdo das pessoas em relacdo a autonomia, uso de
| 6 DESENVOLVIMENTO | habilidades variadas e participacdo no processo total de
DAS CAPACIDADES | trabalho.
OPORTUNIDADES Satisfacdo das pessoas em relacéo as possibilidades de
Il 6 DE CRESCIMENTO | desenvolver carreira e ter seguranca quanto a manutencao
PROFISSIONAL do trabalho.
INTEGRACAO o . .
Satisfacdo em relacdo aos aspectos relacionais e de
7 8 SOIEIAE [N administracdo de conflitos na organizacéo
ORGANIZAGAO ¢ ganizacao.
DIREITOS NA Satisfagdo quanto a garantia no cgmpnm«\anto _das
\ 6 INSTITUICAO normas e procedimentos que se relacionem as leis e
direitos trabalhistas e adesdo a padrdes de igualdade.
. Satisfacdo das pessoas em relagdo a possibilidade de
VI 4 SORIEIERIO equilibrar o tempo e a energia dedicados a empresa e aos
TRABALHO E VIDA | €Ut po€ a energ P
demais espacos da vida.
RELEVANCIA DO Satisfacao das\ pessoas quanto a rel_evan0|a soc_lal ge
VIl 6 seus trabalhos e a responsabilidade social da organizagao
TRABALHO .
frente ao ambiente.

Fonte: Adaptado de Carvalho-Freitas (2007).
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Com as adaptagdes sinalizadas, os blocos de questdes no instrumento aplicado sao:
Bloco I: Sobre suas Condicdes de Trabalho; Bloco I1: Sobre o Uso e Desenvolvimento de suas
Capacidades; Bloco Ill: Sobre suas Oportunidades de Crescimento Profissional; Bloco 1V:
Sobre a Integracdo Social na Organizacéo; Bloco V: Sobre seus Direitos na Institui¢do; Bloco
VI: Sobre o Equilibrio Trabalho e Vida e Bloco VII: Sobre a Relevancia de seu Trabalho. O
questionario € composto por questdes fechadas, com a utilizagdo de uma escala intervalar para
medicdo, considerando-se uma variacdo de 1 (totalmente insatisfeito), 2 (muito insatisfeito), 3
(insatisfeito), 4 (satisfeito), 5 (muito satisfeito) e 6 (totalmente satisfeito).

Carvalho-Freitas (2007), analisaram a precisdo do instrumento através do método de
consisténcia interna (coeficiente alpha de Cronbach). Os fatores analisados apresentaram
consisténcia interna superior a 0,81, indicando confiabilidade satisfatdria da consisténcia
interna.

Assim, o questionario aplicado aos servidores com deficiéncia da UFSM contou com
41 afirmativas, divididas em 7 blocos, com denominacdo dos fatores avaliados e suas

caracteristicas, conforme exposto no quadro 5.

3.4.2.2 Escala de Satisfacéo e Atitudes de Pessoas com Deficiéncia (ESA)

A ESA foi inicialmente proposta por Guerreiro (2011), em sua tese de doutorado,
intitulada “Avaliagdo da satisfagdo do aluno com deficiéncia no ensino superior: estudo de caso
da UFSCar”, no Programa de Pdos-Graduagdo em Educacdo Especial da Universidade Federal
de Sao Carlos. Posteriormente, originou o artigo “Avaliacdo da satisfacdo do aluno com
deficiéncia no ensino superior”, de Guerreiro, Almeida e Silva-Filho (2014). Os autores trazem
gue em decorréncia do tamanho da amostra do estudo, as técnicas estatisticas utilizadas foram
no sentido exploratorio e ndo inferencial.

Optou-se por utilizar a ESA no presente trabalho, por entender que ela apresenta
questBes especificas relacionadas ao cotidiano das pessoas com deficiéncia e que podem ser
importantes para definir o grau de satisfacdo e atitudes destas pessoas. A escala original conta
com 48 questdes, onde o respondente deve indicar o seu nivel de satisfacdo para cada item,
numa escala que vai de 1 a 7, considerando 1 como a nota mais baixa possivel e 7 a maior nota
possivel. Por ter sido elaborada originalmente para estudantes com deficiéncia, algumas
questdes foram adaptadas e outras excluidas, por entender que a questdo ndo se enquadra na
realidade dos trabalhadores, ficando o questionario com 37 itens. No total, foram excluidas 11

questdes da Escala original e 13 questdes foram adaptadas, transformando o contexto que era
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académico no laboral. O quadro 6 traz um resumo das questdes excluidas e as justificativas de
exclusdo. Também no trabalho original, a Escala foi aplicada em uma entrevista
semiestruturada com a maioria dos respondentes, tendo sido algumas encaminhadas por e-mail.
Assim, ao analisar a estrutura do questionario, entende-se que este poderia ser encaminhado por
correio eletronico ou aplicado pessoalmente, de acordo com a especificidade de cada
respondente.

Quadro 6 — Questdes excluidas da ESA original e justificativas

Questédo Fator Justificativa para exclusao

Ja no estudo original, em 2011, a maioria dos
1}. .A acessibilidade aos telefones ESTRUTURAL resp_ondentes_ ndo utilizava telefones publlcqs.
publicos... Assim, considerou-se que atualmente este nédo

seja um item essencial.

15. As condices de acesso e
mobilidade no meu alojamento na | ESTRUTURAL | N&o se aplica aos servidores.
universidade sdo...

17. O camlnho até os servigos de ESTRUTURAL ConSJdgrou-se esse um servico direcionado aos
reprografia é... académicos.

19. As informacdes para pessoas com
deficiéncia, contidas no Edital do meu | OPERACIONAL

curso/selegao estavam...

20. Os recursos didaticos solicitados por Néo se aplica aos servidores. Alem disso,

mim para a realizacdo das provas de | OPERACIONAL questdes referentes a ingresso ndo serdo tratadas
selecdo foram. .. neste estudo.

21. O instrutor/orientador/ledor que me

oy P OPERACIONAL
auxiliou nas provas de selegao foi...

25. O recurso humano oferecido para

~ OPERACIONAL
acompanbhar as aulas sdo...

26. Os recursos materiais
disponibilizados para acompanhar as | OPERACIONAL
aulas sdo...

N&o se aplica aos servidores.
27. O recurso humano oferecido na

biblioteca é... OPERACIONAL

28. Os recursos materiais

disponibilizados nas bibliotecas sdo... QIR0 Tt

31. Os recursos materiais
disponibilizados nas palestras e outros | OPERACIONAL
eventos sao...

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

O termo ‘recursos materiais’ foi adicionado a
questéo 30.
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No trabalho de Guerreiro, Almeida e Silva-Filho (2014), o nivel de Satisfacdo/Atitudes
avaliado foi construido a partir de uma matriz de especificagcGes, composto de quatro fatores
denominados de: Estrutural, Operacional, Psicoafetivo, e Atitude diante dos obstaculos. Na
adaptacdo realizada para este estudo, os fatores se mantiveram, e suas caracteristicas e questoes

correspondentes podem ser visualizadas no quadro 7.

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

Itens Fator Definicao

E a satisfacio com a estrutura fisica do campus, compreendendo os

Do lao 15 ESTRUTURAL A . . x
predios e as vias internas de circulagéo.

E a satisfagdo com os elementos que podem facilitar o deslocamento
e a comunicacéo da pessoa com deficiéncia no campus, bem como os
recursos disponibilizados, desde o processo seletivo, para o
desenvolvimento académico.

Do 16 ao 20 OPERACIONAL

E a satisfacdo intra e interpessoal do servidor com deficiéncia com

Do 21 ao 27 PSICOAFETIVO ~ - . X " N By P
relagéo ao sentimento de incluséo e pertencimento a instituigao.

ATITUDE
Do 28 ao 37 DIANTE DOS S&o 0s comportamentos diante das barreiras.
OBSTACULOS

Fonte: Adaptados de Guerreiro, Almeida e Silva-Filho (2014).

3.4.2.3 Inventario de Concepcdes de Deficiéncia em Situagdes de Trabalho (ICD-ST)

O ICD — ST foi inicialmente proposto por Carvalho-Freitas (2007), e continha 34
questdes fechadas com a utilizagdo de uma escala intervalar de seis pontos, sendo eles: (1)
discordo totalmente; (2) discordo muito; (3) discordo pouco; (4) concordo pouco; (5) concordo
muito e 6 (concordo totalmente). Apés a realizacdo da analise da precisdo do ICD-ST através
do método de consisténcia interna, coeficiente Alfa de Cronbach, seis fatores apresentaram
consisténcia interna superior a 0,60, com confiabilidade satisfatoria da consisténcia interna em
pesquisa exploratdria. Porém, segundo Carvalho-Freitas (2007), devido a relevancia tedrica de
um fator que obteve o valor do Alfa de Cronbach igual a 0,53, ele foi mantido na analise. Sendo
assim, a versdo final do instrumento contou com 22 itens e 7 fatores (Espiritual, Normalidade,
Inclusdo, Desempenho, Beneficios, Vinculo e Treinamento), sendo verificado que a estrutura
fatorial do ICD-ST tem dimensdes de analise significativas na percepcéo das pessoas que atuam

com PcDs. O quadro 8 mostra os itens que compdem cada fator do ICD-ST. Para esta pesquisa,
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0 instrumento teve poucas adaptacdes, que consistiram na nomenclatura utilizada para se referir

a pessoa com deficiéncia e na adequacao para o setor publico.

Quadro 8 — Itens e Fatores do ICD-ST e suas caracteristicas

ltens Fatores Caracteristica

Como caracteristica geral, este fator focaliza a percepgédo da deficiéncia
como um fendbmeno espiritual. A predominancia de alto grau de
concordancia neste fator indica uma atitude de caridade em relagdo as
pessoas com deficiéncia.

Dela3 ESPIRITUAL

Como caracteristica geral, este fator focaliza a percepcdo das pessoas
tendo por referéncia o desvio da normalidade das PCDs e suas
implicagOes para o trabalho, tais como atitudes inadequadas provocando
Ded4a8 NORMALIDADE | situacbes embaracosas, propensdo a acidentes, alocagdo em setores
especificos e problemas de relacionamento. Além disso, avalia a
receptividade para a insercdo de pessoas com deficiéncia ao considerar
as instituicOes especializadas mais adequadas ao trabalho dessas pessoas.

_ Como caracteristica geral, este fator focaliza a percepgdo quanto a
9e10 INCLUSAO necessidade de adequacéo dos instrumentos e condi¢des de trabalho para
a insercdo de pessoas com deficiéncia na instituicéo.

Como caracteristica geral, este fator focaliza a percepcao das pessoas em
relacdo ao desempenho, produtividade e qualidade de trabalho das
pessoas com deficiéncia e suas implicacGes para a competitividade da
instituicdo.

De 11a15 DESEMPENHO

i Como caracteristica geral, este fator focaliza a percep¢do das pessoas em
16e17 VINCULO relagcdo ao comprometimento e estabilidade no emprego das pessoas com
deficiéncia.

i Como caracteristica geral, este fator focaliza a percep¢do do impacto da
De 18220 BENEFICIOS insercdo de pessoas com deficiéncia para a imagem da instituicdo junto a
funcionarios e a sociedade e também para o clima da organizacéo.

Como caracteristica geral, este fator indica a percep¢do quanto a
21e22 TREINAMENTO | necessidade de treinamento das chefias e funcionarios para a inser¢do de
pessoas com deficiéncia na instituigao.

Fonte: Adaptado de Carvalho-Freitas (2007).

3.4.2.4 Inventario das A¢des de Adequacao das Condicdes e Praticas de Trabalho (IACPT)

O IACPT foi criado por criado por Carvalho-Freitas (2007) conta originalmente com 13

questdes fechadas com a utilizagdo de uma escala intervalar de seis pontos, sendo eles: (1)
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discordo totalmente; (2) discordo muito; (3) discordo pouco; (4) concordo pouco; (5) concordo
muito e 6 (concordo totalmente). Ao realizar a analise da precisdo do instrumento, através do
método de consisténcia interna (coeficiente alpha de Cronbach), os fatores encontrados
apresentaram consisténcia interna superior a 0,68, indicando confiabilidade satisfatdria da
consisténcia interna. A andlise de componentes principais indicou a existéncia de 3 fatores:
Sensibilizacdo, Adaptaces e Praticas de RH (Recursos Humanos). Para esta pesquisa, as
questdes foram adaptadas quanto a nomenclatura utilizada para se referir a pessoa com
deficiéncia e na adequacdo para o setor publico. Além disso, foram retiradas as 4 questes do
fator “Praticas de RH”, pois segundo Carvalho-Freitas (2007), este fator tem como
caracteristica geral a percepcdo das pessoas em relacdo a adequacao das préticas de selecéo,
treinamento, promocao e transferéncia realizadas pela empresa com vistas a inserir as pessoas
com deficiéncia, ndo sendo adequado ao setor publico. Assim, o questionario final para
aplicacdo nesta pesquisa conta com 9 questbes, compondo os fatores: Sensibilizacdo e

Adaptac6es, conforme quadro 9:

Quadro 9 — Itens e Fatores do IACPT e suas caracteristicas

Itens Fatores Caracteristica

3 Este fator focaliza a percep¢do das pessoas em relacGes as adaptacdes
Delab ADAPTACOES nas condigdes e instrumentos de trabalho realizadas pela empresa para
facilitar a insercéo de pessoas com deficiéncia.

Este fator focaliza a percepcéo das pessoas em relagdo as agdes da
empresa no sentido de sensibilizar as chefias e funcionarios para a
insercdo de pessoas com deficiéncia e fornecer informagdes sobre satde
e seguranca no trabalho as pessoas com deficiéncia contratadas.

De6a9 SENSIBILIZACAO

Fonte: Adaptado de Carvalho-Freitas (2007).

3.4.3 Procedimentos de Coleta de Dados

Inicialmente, foi solicitada a PROGEP uma listagem contendo a identificacdo dos
servidores com deficiéncia da UFSM, seus locais de lotacéo e contato (endereco de e-mail), os
dados foram recebidos no dia 26 de marco de 2019. Em posse destes dados, foi encaminhada
uma mensagem de e-mail nominal a cada um dos servidores com deficiéncia da Instituicdo,
com o titulo “Convite para participagdo em pesquisa”. Conforme os participantes respondiam
0 convite, foram sendo agendados os dias para aplicacdo dos questionarios. O primeiro e-mail

foi enviado no dia 11 de abril de 2019, para este teve-se 17 retornos em duas semanas. Apds
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este periodo, foi feita uma busca, através do site da UFSM, dos telefones dos locais de lotacéo
dos servidores que ndo haviam respondido o e-mail inicial, e foram feitas trés tentativas de
ligacdo para estes numeros. Nesta etapa, teve-se um aceite de mais 8 servidores. Por fim, uma
nova tentativa de convite foi feita, novamente por e-mail, aos que ndo haviam respondido o
contato inicial ou que ndo se havia tido sucesso nas tentativas por telefone. Para esta Gltima
tentativa teve-se 1 retorno. Ao final, de um total de 39 servidores com deficiéncia da UFSM,
convidados a colaborarem com este estudo, teve-se um retorno positivo de 26 respondentes, 3
respostas negativas, 2 solicitaces de envio do questionario por e-mail sem retorno e 9 contatos
sem nenhum tipo de resposta. As coletas com os servidores com deficiéncia da UFSM foram
realizadas do dia 12 de abril ao dia 23 de maio.

Neste momento de coleta com os servidores com deficiéncia, algumas particularidades
foram apresentadas. A maioria dos questionarios foram entregues aos respondentes, que
preencheram no mesmo momento, enquanto a pesquisadora aguardava ou ficaram de posse do
instrumento para que pudesse responder em um momento mais adequado e entregar
posteriormente. No entanto, para 5 servidores foram feitas algumas adaptacdes. Um dos
participantes, com deficiéncia visual, solicitou que o questionario fosse encaminhado por e-
mail, com um formato acessivel, para que pudesse ser respondido com auxilio de recursos para
comunicacdo. Para outros 4 participantes, 2 com deficiéncia visual e 2 com deficiéncia fisica,
0 questionario foi feito de forma oral, semelhante & uma entrevista semiestruturada, onde a
pesquisadora lia as perguntas/afirmacdes e os individuos indicavam a resposta adequada. Para
estes, nas questdes dissertativas, foi utilizado um gravador para registrar de forma mais
fidedigna os relatos, sempre com prévia autorizacao dos entrevistados.

Apos a coleta com os servidores com deficiéncia da UFSM, foi possivel a identificacdo
de 25 chefias imediatas. Com o auxilio do Sistema de Informacédo para o Ensino (SIE) da
Universidade, foram obtidos os contatos de e-mail destas chefias. Semelhante ao processo feito
para os servidores, foi encaminhado um e-mail nominal, de mesmo titulo, para os identificados.
Nesta etapa, teve-se o retorno positivo de 14 chefias e 1 retorno negativo. Os demais nédo
responderam ao convite. Afim de evitar o possivel surgimento de qualquer situacdo
constrangedora na relagdo servidor e chefia, optamos por ndo repetir o convite da pesquisa para
as chefias imediatas. Trés chefias responderam o questionario na presenca da pesquisadora.
Para os demais, 0s questionarios foram entregues e buscados posteriormente. Para as chefias,
as coletas foram realizadas dos 10 de maio ao dia 07 de junho.

Todos os questionarios foram acompanhados por duas vias do Termo de Consentimento

Livre e Esclarecido (TCLE), sendo uma entregue diretamente ao participante e outra,
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devidamente preenchida, entregue a pesquisadora. Foram aplicadas as versdes adaptadas dos
questionarios mencionados anteriormente. Para os servidores com deficiéncia foi aplicada a
Escala de Satisfacao e Atitudes de Pessoas com Deficiéncia (ESA), seguida do Questionario de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Para as chefias imediatas foram os questionarios:
Inventario de Concepcdes de Deficiéncia em SituacGes de Trabalho (ICD-ST) e o Inventario
das Acbes de Adequacdo das Condigdes e Praticas de Trabalho (IACPT). Sempre foi
perguntado aos respondentes qual a melhor forma para que estes se sentissem mais a vontade
para responder 0s questionarios, visando respostas mais francas e completas. O questionario

completo foi composto pelos instrumentos do seu devido publico

3.5 ANALISE DE DADOS

O objetivo da anélise de dados ¢ identificar os procedimentos adotados pelo autor para
obter informacdes dos dados coletados (PRODANOQV; FREITAS, 2013). Para isso, os dados
obtidos com a aplicacdo dos questionarios foram analisados com o auxilio do software
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versao 20. Foi feita a analise da frequéncia
e porcentagem do perfil dos respondentes, estatistica descritiva com média e desvio padrdo e
testes de diferenca de média (Teste T e Anova).

Para as respostas encontradas nas questdes abertas foi feita uma analise de conteudo,
que para Bardin (2011) € um conjunto de técnicas de andlise das comunicacdes e visa obter,
por procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das mensagens,
indicadores que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condigbes de
producdo/recepcdo destas mensagens. Ainda, foi feita uma interpretacdo conjunta de todos os
dados coletados para fundamentar a elaboracdo das sugestdes de acdes de acessibilidade para

inclusdo e permanéncia de servidores com deficiéncia da UFSM.

3.6 ASPECTOS ETICOS

Para a realizagao desse estudo, o projeto proposto foi registrado no Gabinete de Estudos
e Apoio Institucional Comunitario (GEAIC), o Gabinete de Projetos do Centro de Ciéncias
Sociais e Humanas (CCSH), sob numero 050524. Apos liberagéo, o projeto foi protocolado no
Comité de Etica e Pesquisa (CEP) da UFSM, o qual é reconhecido pela Comissdo de Etica em
Pesquisa (CONEP), respeitando a resolugédo 466/12 do Conselho Nacional em Sadde (CNS). A
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coleta de dados iniciou somente ap6s a aprovacao do CEP, sob nimero de parecer 3210793
(APENDICE 5).

Com o intuito de obter o respaldo da Instituicao, foi solicitada a aprovacéo institucional
mediante autorizacdo da PROGEP e da Pro-Reitoria de Pds-Graduacgdo e Pesquisa (PRPGP),
em documento que constou o nimero do registro do projeto e as explica¢fes acerca da pesquisa
a ser realizada. As autorizacgdes foram concedidas e podem ser visualizadas nos apéndices 6 e
7. Foi entregue, juntamente com os questionarios, o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) (APENDICE 8), cumprindo com as exigéncias impostas pela Resolucio
466/12 do Conselho Nacional de Saide (CNS), que regulamenta a ética em pesquisa com seres
humanos e as demais normas complementares do CNS. Foi assegurado a todos os individuos
participantes do estudo os esclarecimentos acerca da pesquisa e da metodologia utilizada, bem
como o sigilo quanto aos dados, garantindo sua confiabilidade. A participacao foi facultativa,
sendo garantida aos respondentes a possibilidade de retirar seu consentimento de participagdo

no estudo a qualquer momento, sem penalizagéo alguma.

3.6.1 Riscos e Beneficios

E possivel que o participante tenha encontrado algum desconforto ao responder as
perguntas. Caso 0 mesmo se sentisse incomodado ou constrangido com as perguntas, poderia
ndo responder a algumas questdes ou desistir de participar a qualquer momento.

Como beneficios, esta pesquisa buscou ampliar as informacg6es disponibilizadas sobre
o tema abordado, fornecendo subsidios para a constru¢do do conhecimento acerca do universo
dos servidores com deficiéncia. Além disso, espera-se contribuir com a rotina laboral destes
individuos, suas chefias, colegas de trabalho e demais participantes da comunidade académica,
com o resultado final deste estudo com a proposta de um plano de a¢des para gestao da inclusdo

e permanéncia de servidores com deficiéncia da UFSM.

3.7 SINTESE DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Diante dos objetivos propostos e utilizando as abordagens indicadas, a figura 1 apresenta
uma sintese os procedimentos adotados, afim de responder a problematica inicial. A figura
expde os objetivos especificos deste estudo, indicando se a abordagem utilizada foi qualitativa

ou quantitativa, seguido dos procedimentos efetuados para atingir os objetivos tragados.
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Figura 1 — Sintese dos procedimentos metodologicos

4 A

OBJETIVO ABORDAGEM PROCEDIMENTOS

I l - Contatar a PROGEP e o Nucleo de

- Identificar as agdes de acessibilidad Acessibilidade da UFSM para
voltadas a inclusdao dos servidores co QUALITATIVA | compreender como se desenvolve a

deficiéncia na UFSM. inclusdo dos servidores com deficiéncia na
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]_

- Compreender como os servidores com
deficiéncia e suas chefias percebem a| QUALITATIVA
acessibilidade na UFSM.

l Aplicagao dos questionarios:

- Questionario de Qualidade de Vida no

Questdes dissertativas do questiondrio.

- Verificar a qualidade de vida no trabalho,

satisfacio e atitude dos servidores com
deficiéncia da UFSM relacionadas a QUANTITATIVA |Trabalho (QVT)

e it G - Escala de Satisfagio e Afitudes de

) Pessoas com Deficiéncia (ESA)
\ %/
- Verificar a percepgio dos gestores acerch ‘ Aplicagao dos questionarios:

dos servidores com deficiéncia da UFSM, - Inventario de Concepgdes de Deficiéncia
em relagdo as concepedes de deficiéncia e | QUANTITATIVA | em Situagoes de Trabalho (ICD-ST)
adequacoes das condigdes de trabalho para - Inventario das Acdes de Adequacao das
o servidor com deficiéncia na Instituigao. ) kCondigées e Praticas de Trabalho (IACPT)

Fonte: Elaborado pela autora (2019)

3.8 DESENHO DA PESQUISA

O desenho da pesquisa esté identificado na Figura 2. Inicialmente estdo as etapas da
introdugdo, com problema de pesquisa, 0s objetivos geral e especificos e a justificativa.
Seguindo, tem-se a fundamentacdo teorica e suas tematicas. Depois, é exposto o método,
caracterizando o delineamento da pesquisa, 0s instrumentos utilizados e a analise de dados.
Ainda, é indicado o capitulo dos resultados e sua divisao para expor 0s dados encontrados. Por
fim, apresenta-se o capitulo das sugestdes de acdes de acessibilidade, categorizadas de acordo
com Sassaki (2010).



Figura 2 — Desenho da pesquisa
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4 RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados deste estudo, considerando os objetivos
propostos, a literatura abordada e a aplicacdo dos procedimentos metodoldgicos definidos
anteriormente. Assim, os dados serdo apresentados iniciando pelo perfil da amostra, que esta
dividido em trés sec¢Bes: servidores com deficiéncia da UFSM, chefias imediatas e Nucleo de
Acessibilidade e PROGEP. Na sequéncia, sera exibida um panorama das agdes atuais de
acessibilidade presentes na UFSM, de acordo com a avaliacdo do Nucleo de Acessibilidade, da
PROGEP, dos servidores com deficiéncia e de suas chefias imediatas. Posteriormente, seréo
apresentados os resultados referentes aos instrumentos utilizados para avaliar a qualidade de
vida no trabalho e a satisfacdo e atitude e dos servidores com deficiéncia da UFSM, com as
analises descritivas e de diferencas entre as médias. Ao final, serdo exibidos os resultados para
0 inventério das concepcdes de deficiéncia em situagfes de trabalho e das adequagdes das
condicBes e praticas de trabalho respondidos pelas chefias imediatas dos servidores com

deficiéncia da UFSM, igualmente com suas analises descritivas e diferencas de média.

4.1 PERFIL DA AMOSTRA

Na realizacdo desde estudo, obteve-se o retorno de 26 servidores com deficiéncia da
UFSM e 14 chefias imediatas, bem como um representante do Nucleo de Acessibilidade da
UFSM e um representante da PROGEP/UFSM, totalizando 42 pessoas. Para perceber o perfil
dos respondentes, a seguir serdo apresentados os dados da amostra, divididos em secdes, de

acordo com suas caracteristicas.

4.1.1 Servidores com deficiéncia da UFSM

Primeiramente serdo exibidos os dados demograficos destes servidores, com
informacdes sobre sexo, idade, residéncia, estado civil, escolaridade e cargo ocupado na UFSM.
Na sequéncia, objetivando a compreensdo das caracteristicas das deficiéncias apresentadas
pelos respondentes, serdo expostos dados sobre as deficiéncias, suas especificidades e origem.
Posteriormente, seré tratado sobre os recursos utilizados para deslocamento e comunicagédo. Por
fim, serd indicado o nivel de conhecimento destes individuos acerca da legislagcdo sobre
deficiéncia, a NBR 9050 da ABNT e a opinido destes dobre o nivel de acessibilidade da UFSM.
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Os dados demograficos dos servidores com deficiéncia da UFSM podem ser observados

na tabela 2, a seguir.

Tabela 2 — Perfil demografico dos servidores com deficiéncia da UFSM

CARACTERISTICAS

DISTRIBUICAO

FREQUENCIA (n)

PORCENTAGEM (%)

Sexo
Feminino 13 50
Masculino 13 50
Idade
18 a 27 anos 1 3,8
28 a 37 anos 7 26,9
38 a 47 anos 10 38,5
48 anos ou mais 8 30,8
Residéncia
Santa Maria 24 92,3
Outra 2 7,7
Estado Civil
Solteiro 14 53,8
Casado 6 23,1
Unido Estavel 3 11,5
Divorciado 3 11,5
Escolaridade
Ensino Médio 5 19,2
Ensino Superior 8 30,8
Pds-Graduacao 13 50
Cargo
TAE nivel C 2 7,7
TAE nivel D 14 53,8
TAE nivel E 10 38,5

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Analisando os respondentes quanto ao sexo, observou-se uma uniformidade no nimero
de homens e mulheres, sendo 13 de cada sexo, correspondendo a 50% de respondentes do sexo
feminino e 50% do sexo masculino. Ja para a idade, teve-se uma variagao entre 0s grupos, com
1 respondente (3,8%) entre 18 e 27 anos, 7 individuos entre 28 e 37 anos (26,9%), 0 grupo com
maior nimero de pessoas, de 38 a 47 anos, teve n=10, correspondendo a 38,5%, e a partir de
48 anos foram 8 pessoas (30,8%). Sobre o local de residéncia, a maioria dos servidores com
deficiéncia da UFSM, 24 respondentes (92,3%), reside na cidade de Santa Maria, com apenas
2 servidores (7,7%) morando em outras cidades. Também foi possivel identificar que a maioria
dos participantes desta categoria é solteiro, com 14 respostas (53,8%), para 0s demais, temos 6
casados (23,1%), 3 em unido estavel (11,5%) e 3 divorciados (11,5%). O nivel de escolaridade
também teve diversidade nas respostas, partindo de 5 servidores com deficiéncia com ensino

médio (19,2%), 8 com ensino superior (30,8%) e 13 com pos-graduacdo (50%). Todos 0s
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servidores sdo técnicos administrativos em educagdo (TAE), 2 deles (7,7%) sdao TAE nivel C,
onde a escolaridade minima para ocupar o cargo é nivel fundamental, 14 (53,8%) sdo TAE nivel
D, nivel médio, e 10 sdo TAE nivel E (38,5%), com nivel superior exigido para o cargo.

Os servidores também foram questionados acerca da caracteristica de suas deficiéncias

e os resultados estdo apresentados na Tabela 3.

Tabela 3 — Caracteristicas referentes as deficiéncias dos servidores com deficiéncia da UFSM

CARACTERISTICAS DISTRIBUICAO

FREQUENCIA (n) PORCENTAGEM (%)
Deficiéncia
Visual 11 42,3
Auditiva 1 3,8
Fisica 14 53,8
Especificidade da Deficiéncia
Cegueira 2 11,5
Baixa Visdo 4 15,4
Visdo Monocular 5 19,2
Baixa Audigéo 1 3,8
Cadeirante 3 7,7
Dificuldade de Locomogéo 7 26,9
Monoparesia de membros inferiores 1 3,8
Deficiéncia brago direito 1 3.8
Encurtamento dos membros 1 3,8
Amputacdo méo direita 1 3,8

Origem da deficiéncia

Nascimento 9 34,6
Infancia 8 30,8
Adolescéncia 2 7,7
Adulto 7 26,9

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

O tipo de deficiéncia apresentado pelos servidores da UFSM, em sua maioria, é fisico,
com 14 respondentes, equivalendo a 53,8%. O segundo grupo com grande parte dos
respondentes € o dos deficientes visuais, com 11 participantes (42,3%). Apenas um respondente
atestou ter deficiéncia auditiva (3,8%). Ao serem questionados sobre a especificidade de sua
deficiéncia, a categoria de deficiéncia fisica apresentou a maior heterogeneidade de respostas.
Desta, 7 servidores com deficiéncia apresentam dificuldade de locomoc¢éo (26,9%) e 3 séo
cadeirantes (7,7%), além destes, tem-se 1 com monoparesia de membros inferiores, que € a
reducdo dos movimentos, 1 com deficiéncia no brago direito, sem especificagdo, 1 com
encurtamento dos membros e 1 com amputacdo da méo direita, cada um destes correspondendo
a 3,8% do total de respondentes. Para os servidores com deficiéncia visual, 2 se identificaram
como cegos (11,5%), 4 como tendo baixa visao (15,4%) e 5 com visdo monocular (19,2%), que
é a cegueira de um dos olhos. Apenas 1 servidor afirmou ter baixa audigéo (3,8%). Sobre a
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origem da deficiéncia, 9 servidores apresentam desde o nascimento (34,6%), os demais
adquiriram a deficiéncia ao longo da vida, sendo 8 deles na infancia (30,8%), 2 na adolescéncia
(7,7%) e 7 j& na vida adulta (26,9%).

Muitas pessoas com deficiéncia utilizam recursos para facilitar seu deslocamento ou
comunicagdo. Estes recursos podem ser entendidos como algum tipo de auxilio que possibilita
0 deslocamento com maior autonomia ou seguranca e a comunicacdo de forma mais clara e
compreensivel. Assim, 0 uso destes recursos pelos servidores com deficiéncia da UFSM esta

exposto na tabela 4.

Tabela 4 — Recursos utilizados para deslocamento e comunicacdo pelos servidores com
deficiéncia da UFSM

CARACTERISTICAS DISTRIBUTCAO

FREQUENCIA PORCENTAGEM (%)
Recursos para deslocamento
Utilizam 9 34,6
N&o utilizam 17 65,4
Recurso utilizado — deslocamento
Ortese 1 10
Bengala 3 30
Cadeira de Rodas 3 30
Muletas 2 20
Aparelho na perna 1 10
Recurso para Comunicacgao
Utilizam 3 11,5
Né&o utilizam 23 88,5
Recurso utilizado — comunicacio
Braille 1 25
Leitor de tela 2 50
Aparelho auditivo 1 25

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Nota-se que a maioria dos servidores ndo utilizam recursos para deslocamento ou
comunicagdo. Foram 17 (65,4%) respostas negativas para os recursos de deslocamento e 23
(88,5%) para os de comunicacao. Apenas 9 (34,6%) pessoas usufruem de um ou mais auxilios
para seu deslocamento, destas 3 utilizam cadeira de rodas (30%), 3 utilizam algum tipo de
bengala (30%), 2 utilizam muletas (20%), 1 delas faz o uso de ortese (10%), que é um
instrumento utilizado para mobilizar membros, e 1 utiliza um aparelho a perna (10%). Quanto
aos recursos comunicacionais, 3 respondentes indicaram seu uso (11,5%), sendo um aparelho
auditivo (25%), 1 (25%) utilizando o sistema se escrita Braille, com a leitura pelo tato e 2
pessoas indicaram o uso de leitor de tela em computador ou celular, correspondendo a 50% dos

recursos para comunicacgéo utilizados.
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Procurando entender o quanto os entrevistados conhecem sobre acessibilidade e suas
leis e normativas, e como estes veem a acessibilidade no &mbito da UFSM, foram levantados

0s seguintes dados, apresentados na tabela 5.

Tabela 5 — Percepcdo dos servidores com deficiéncia sobre legislagdo, NBR 9050 e
Acessibilidade da UFSM

] DISTRIBUICAO
CARACTERISTICAS

FREQUENCIA PORCENTAGEM (%)
Conhecimento sobre a legislacéo brasileira sobre acessibilidade
Conhece muito 2 7,7
Conhece razoavelmente 15 57,7
Conhece pouco 5 19,2
Nao conhece 4 15,4
Conhecimento da NBR 9050 da ABNT
Conhece 7 26,9
Ndo conhece 19 73,1
Nivel de acessibilidade da UFSM
Otimo 1 38
Bom 11 42,3
Regular 14 53,8
Ruim - -
Péssimo - -

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Quando questionados sobre seu conhecimento acerca da legislacdo brasileira sobre
acessibilidade, em uma escala com as opg¢des “conhece muito”, “conhece razoavelmente”,
“conhece pouco” e “ndo conhece”, apenas dois servidores (7,7%) afirmaram conhecer muito a
legislacdo. Grande parte dos respondentes, 15 pessoas (57,7%) acreditam conhecer
razoavelmente o assunto, o restante conhece pouco, 5 respondentes (19,2%), ou ndo conhece,
4 respondentes (15,4%). Isso pode ter refletido nas respostas da questao seguinte, pois somente
7 pessoas (26,9%) sabe do que trata a NBR 9050 da ABNT, enquanto 19 (73,1%) ndo sabe ou
ndo conhece a norma. A Ultima questdo correspondia a opinido dos servidores com deficiéncia
da UFSM sobre o nivel de acessibilidade da Instituicdo. Do total de respondentes, 14 (53,8%)
consideram que a UFSM tem um nivel regular de acessibilidade, 11 (42,3%) consideram bom
e 1 pessoa (3,8%) considera 6timo. N&o foi encontrada nenhuma resposta para ruim ou pessimo.

Analisando os dados expostos, podemos afirmar que houve um equilibrio entre 0 sexo
dos participantes, sendo o mesmo nimero de entrevistados homens e mulheres. A maioria deles
tem entre 38 e 47 anos, € solteiro (a), reside em Santa Maria e possui pos-graduagéo, ocupando
cargo TAE nivel D. Em relacdo as deficiéncias, apenas um dos respondentes se identificou com

deficiéncia auditiva, os demais tém deficiéncia fisica ou visual, a maioria adquiridas desde o
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nascimento ou infancia. Os recursos para deslocamento ou comunicagdo ndo séo utilizados por
grande parte dos servidores com deficiéncia da UFSM, que, em sua maioria, consideram regular
o nivel de acessibilidade da Instituicdo, conhecem razoavelmente a legislacao brasileira sobre

acessibilidade e ndo tem conhecimento sobre a NBR9050 da ABNT.

4.1.2 Chefias Imediatas

Seguindo a sequéncia de apresentacdo dos dados dos servidores com deficiéncia da
UFSM, nesta secdo serdo expostas as respostas das suas chefias imediatas. Iniciando pelos
dados demograficos, sexo, idade, residéncia, estado civil, escolaridade e cargo ocupado na
UFSM. A tabela seguinte trara as caracteristicas das deficiéncias dos servidores com 0s quais
as chefias trabalham e para finalizar teremos a opinido destas chefias sobre o nivel de
acessibilidade da UFSM.

Tabela 6 — Perfil demogréfico das chefias imediatas de servidores com deficiéncia da UFSM

DISTRIBUICAO

CARACTERISTICAS

FREQUENCIA (n) PORCENTAGEM (%)
Sexo
Feminino 4 28,6
Masculino 10 71,4
Idade
28 a 37 anos 4 28,6
38 a 47 anos 6 42,9
48 anos ou mais 4 28,6
Residéncia
Santa Maria 13 92,9
Outra 1 7,1
Estado Civil
Casado 12 85,7
Unido Estavel 2 14,3
Escolaridade
Pds-Graduagao 14 100
Cargo
Docente 10 714
TAE nivel D 3 21,4
Outro 1 7,1

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

A tabela 6 traz o perfil demografico das 14 chefias que colaboraram com este estudo. A
maioria destas, 10 respondentes (71,4%), € do sexo masculino, enquanto apenas 3 sdo do sexo
feminino (28,6%). A idade variou entre 0s grupos, com 6 pessoas (42,9%) apresentando entre
38 e 47 anos, 4 (28,6%) estdo entre 28 e 37 anos e outras 4 pessoas (28,6%) tem 48 anos ou

mais. Somente uma das chefias ndo mora em Santa Maria (7,1%), sendo que 13 respondentes
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(92,9%) residem nesta cidade. Quanto ao estado civil, 12 individuos sdo casados (85,7%) e 2
estdo em uma unido estavel (14,3%). Todas as 14 chefias (100%) possuem pos-graduacdo e a
maioria é docente na UFSM, com 10 respondentes (71,4%) nesta condi¢cdo. Além destes, 3
chefias sdo TAEs de nivel D (21,4%) e uma das chefias (7,1%) indicou se enquadrar em outra
categoria.

Foi solicitado as chefias que indicassem o tipo e a especificidade da deficiéncia de seus

subordinados, estes dados estdo na tabela 7, a seguir:

Tabela 7 — Chefias e caracteristicas das deficiéncias dos servidores subordinados

DISTRIBUICAO

CARACTERISTICAS

FREQUENCIA (n) PORCENTAGEM (%)
Deficiéncia
Visual 5 35,7
Fisica 9 64,3
Especificidade da Deficiéncia
Cegueira 1 7,1
Baixa Visao 1 7,1
Visdo Monocular 3 21,4
Cadeirante 2 14,3
Dificuldade de Locomogéo 6 42,9
Dificuldade Motora membros superiores 1 7,1

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Para o tipo de deficiéncia, 5 dos subordinados (35,7%) possuem algum tipo de
deficiéncia visual e 7 (64,3%) deficiéncia fisica. Quanto a especificidade das deficiéncias, seis
das chefias indicaram que os servidores com deficiéncia que elas trabalham possuem
dificuldade de locomocdo, o que corresponde a 42,9% das respostas. Seguindo no grupo das
deficiéncias fisicas, temos 2 chefias (14,3%) trabalhando diretamente com cadeirantes e uma
chefiando um servidor com dificuldade motora nos membros superiores (7,1%). Para o grupo
das deficiéncias visuais, a maioria das chefias trabalha com servidores com visdo monocular,
sendo estes 3 individuos, correspondendo a 21,4%. Ainda, temos 1 chefia (7,1%) de um
servidor cego e outra de um servidor com baixa viséo (7,1%).

Por fim, as chefias deram sua opinido sobre o nivel de acessibilidade da UFSM, exposto
na tabela 8. Nao houve respostas nas categorias “6timo” ou “péssimo”, indicando que, segundo
as chefias entrevistadas, a acessibilidade da UFSM encontra-se em um nivel intermediario,
sendo que a metade dos respondentes, 7 pessoas (50%), consideram o nivel como bom, 5

(35,7%) como regular e 2 pessoas (14,3%) como ruim.
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Tabela 8 — Chefias e o0 nivel de acessibilidade da UFSM

DISTRIBUICAO
FREQUENCIA (n) PORCENTAGEM (%)
Nivel de acessibilidade da UFSM

CARACTERISTICAS

Otimo - -
Bom 7 50
Regular 5 35,7
Ruim 2 14,3
Péssimo - -

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Para esta questdo, se compararmos com a opinido dos servidores com deficiéncia, que
responderam a mesma pergunta em seu questionario, ha uma disparidade nos resultados. A
maioria 0s servidores com deficiéncia, participantes deste estudo, considera que a
acessibilidade na UFSM esta em um nivel regular, inferior ao nivel bom, relatado pela maioria
das chefias. Algumas chefias, por sua vez, também perceberam que o nivel de acessibilidade
da Instituicdo ndo estd bom. Esta conclusdo pode ter sido originada em situac@es especificas,
através de observacGes ou devido a um maior engajamento nas questdes referentes as PcDs.
Mesmo que problemas na acessibilidade possam ser inconvenientes para diversas pessoas, a
diferenca nas respostas pode ter ocorrido pois, para as PcDs, os problemas de acessibilidade
podem refletir negativamente em seu cotidiano, prejudicando sua autonomia, interferindo,
inclusive, em suas atividades laborais, sendo mais facilmente percebidos por este publico.

Em sintese, para o perfil das chefias imediatas dos servidores com deficiéncia da UFSM,
podemos observar que houve uma superioridade no nimero de homens respondentes. A maioria
das chefias tem entre 38 e 47 anos, sdo casados (as), residem em Santa Maria e sdo docentes a
UFSM, todos possuem pos-graduacdo. Em geral, as chefias classificaram como bom o nivel de
acessibilidade da UFSM e ndo se obteve respostas de chefias que tenham como subordinados

servidores com deficiéncia auditiva, apenas fisica e visual.

4.1.3 PROGEP e Nucleo de Acessibilidade

Objetivando compreender como a acessibilidade acontece no ambito da UFSM, foram
convidados a participar da pesquisa representantes do Nucleo de Acessibilidade e da PROGEP,
com um respondente para cada setor. A tabela 9 detalha o perfil demografico destes individuos,
a participacdo de PCDs na rotina labora e a opinido sobre o nivel de acessibilidade da

Instituicdo.
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Tabela 9 — Perfil demografico, PCD na rotina laboral e nivel de acessibilidade da UFSM na
visdo do Nucleo de Acessibilidade e PROGEP da UFSM

CARACTERISTICAS NUCLEO DE PROGEP
ACESSIBILIDADE

Sexo Feminino Feminino

Idade 35 36

Residéncia Santa Maria Santa Maria

Estado Civil Casada Casada

Escolaridade Pds-Graduacdo Completa Pés-Graduacdo Completa

Cargo Docente TAE nivel E — Administradora

PCD na rotina laboral Sim As vezes

Nivel de acessibilidade da UFSM Bom Bom

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Ambas respondentes sdo do sexo feminino, com idades semelhantes, a do Nucleo tem
35 anos e da PROGEP 36. Também se encontrou igualdade na cidade de residéncia, estado civil
e escolaridade, ambas sdo de Santa Maria, casadas e com pos-graduacdo completa. Quanto ao
cargo, a representante do Nucleo de Acessibilidade é docente, enquanto a da PROGEP é TAE
nivel E, Administradora na UFSM. Para a respondente do Nucleo, é comum tratar com pessoas
com deficiéncia na sua rotina laboral, ja para a servidora da PROGEP, apenas as vezes.
Finalizando as questdes, também houve concordancia quando questionadas sobre o nivel de

acessibilidade da UFSM, com duas classificagdes deste como bom.

4.2 PANORAMA ATUAL DA UFSM: ACOES DE ACESSIBILIDADE, INCLUSAO E
PERMANENCIA

O objetivo deste capitulo, dividido em 4 partes, é apresentar a situacdo atual da
acessibilidade na UFSM, na perspectiva de diferentes agentes. As informacdes expostas neste
capitulo foram obtidas através da analise das perguntas dissertativas que compunham o0s
questionarios aplicados, bem como algumas informacdes encontradas nas paginas da PROGEP,
CAED e Ndcleo de acessibilidade da UFSM.

Inicialmente, temos a visdo da PROGEP/UFSM, como 6rgao responsavel pelo primeiro
contato com os servidores, com deficiéncia ou ndo, quando estes ingressam na Instituicdo. Em
sequida, o relato do Nucleo de Acessibilidade da UFSM, como promotor de acbes de
acessibilidade para assisténcia dos alunos e servidores com deficiéncia na Universidade. Logo
apos, sera apresentada a opinido dos servidores com deficiéncia acerca da acessibilidade na

instituicdo e como foi sua inclusédo no ambiente de trabalho. Para encerrar, as chefias imediatas
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destes servidores explanam sua percepcdo de trabalho com pessoas com deficiéncia e suas
consideracdes sobre a acessibilidade da UFSM.

4.2.1 Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas

A Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas é o setor da UFSM responsavel por gerir o capital
humano da Instituicdo. E composta pelo Gabinete da Pro-Reitoria, Secretaria Administrativa,
Pericia Oficial em Saude, Comissdo Permanente de Pessoal Docente, Coordenadoria de
Concessdes e Registros, Coordenadoria do Sistema de Pagamentos, Coordenadoria de
Concursos, Coordenadoria de Ingresso, Mobilidade e Desenvolvimento e Coordenadoria de
Saude e Qualidade de Vida do Servidor (PROGEP — UFSM, 2019). Inicialmente o contato com
a PROGEP foi estabelecido através da Coordenadoria de Ingresso, Mobilidade e
Desenvolvimento (CIMDE), solicitando um representante da Pro-Reitoria que fosse
responsavel pela recepcdo dos novos servidores na UFSM, principalmente os que
apresentassem algum tipo de deficiéncia. Foi indicado o Nucleo de Ingresso, que € o setor
responsavel pela nomeacdo e convocagdo dos aprovados em concursos publicos para cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo, aléem da publicacdo e do acompanhamento do
preenchimento de vagas (PROGEP — UFSM, 2019). Foram coletadas informagdes sobre como
se desenvolve o ingresso do servidor com deficiéncia na Instituicio e se ha alguma
diferenciacdo para os servidores que ndo apresentam esta caracteristica.

Como mencionado ao longo deste estudo, o ingresso na UFSM acontece através de
concurso publico, onde os candidatos com deficiéncia tém um percentual de vagas garantidas
pela lei n°® 8112/90. O Nucleo de Ingresso tem o controle da listagem dos aprovados que seréo
convocados a tomarem posse do cargo publico, identificam quando a préxima vaga é para PcDs
e na portaria de nomeacdo, publicada no Diario Oficial, consta que o candidato esta sendo
nomeado pela cota de Pessoas com Deficiéncia. Assim, quando este servidor é convocado, €
solicitado que ele informe se necessita de algum atendimento especial no dia da posse. N&o
ficou claro se a Instituicdo atende a todas as solicitacfes, mas este tipo de questionamento pode
demonstrar que existe uma preocupacao inicial da Instituicdo quando se estabelece o primeiro
contato com o servidor com deficiéncia, procurando entender eventuais necessidades de acesso
que possam surgir.

Ainda sobre o ingresso dos servidores com deficiéncia, algumas distingdes sao
encontradas. Ha um formulario de avaliagdo da pericia médica, que atesta que esse individuo

possui as particularidades exigidas para ingressar na cota de pessoa com deficiéncia. Este
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formulério é encaminhado para conhecimento prévio do médico que fard o exame admissional
do servidor e também para a psicologa que fard a entrevista de ingresso, quando sdo para 0s
cargos de TAE. No exame admissional, o médico do trabalho pode observar se existem
restricdes ou adequacOes necessarias que deverdo ser realizadas para propiciar 0 acesso do
servidor com deficiéncia em seu setor de atuacdo. Quando sdo identificadas necessidades, elas
sdo incluidas no e-mail de encaminhamento do servidor ao setor, que também informa que o
servidor ¢ PcD. E nesta fase que o Nucleo de Acessibilidade é contatado para fins de
acompanhamento destes servidores, bem como a Equipe Multiprofissional de
Acompanhamento de Estagio Probatorio de PCDs, que atende exclusivamente os servidores
com deficiéncia. Quanto aos locais de lotacdo, é realizada uma andlise entre a deficiéncia do
servidor e as condic¢des de acessibilidade do setor pela PROGEP, juntamente com o Gabinete
do Reitor, definindo previamente os locais mais adequados.

No relato da PROGEP, o nivel de acessibilidade da UFSM é bom, pois muitas
adequacdes estdo sendo feitas, na medida do possivel, principalmente em obras novas. Também
tem se demonstrado preocupacdo em relacdo aos materiais de comunicagdo, com o cuidado para
gue estes sejam acessiveis. Quando questionados se a UFSM dispde de recursos humanos e
materiais suficientes para atender necessidades que possam eventualmente surgir relacionadas
a acessibilidade, o destaque se deu a quantidade de tradutores da Lingua Brasileira de Sinais
(LIBRAS), que em determinada situagdes, de acordo com a demanda, s&o insuficientes em
funcdo do numero de alunos/servidores que necessitam. Por fim, foi relatado interessante que
pudessem ser realizadas conversas para sensibilizar os colegas e chefias dos servidores com
deficiéncia, afim de eliminar possiveis resisténcias ou preconceitos que possam existir em

relacdo as PcDs no ambiente laboral.

4.2.2 Nucleo de Acessibilidade

Criando em 2007, com acOes voltadas aos académicos e servidores que apresentam ou
tem contato com as necessidades educacionais especiais, 0 Nucleo de Acessibilidade,
juntamente com o Observatorio de Acdes de Inclusdo, Nucleo de Ac¢des Afirmativas Sociais,
Etnico Raciais e Indigenas e Nicleo de Apoio a Aprendizagem, hoje é parte integrante da
Coordenadoria de Ac¢des Educacionais (CAED). A CAED é um orgao executivo do Gabinete
do Reitor, que desenvolve seu trabalho visando o acesso, a permanéncia, a promogdo da

aprendizagem, a acessibilidade e as a¢des afirmativas (CAED — UFSM, 2019).



74

Oferecer condicdes de acessibilidade e permanéncia para alunos e servidores da UFSM
é um dos principais objetivos do Nucleo de Acessibilidade da Instituicdo. No entanto, ao acessar
a pagina deste Nucleo, poucas informagdes sdo encontradas quando se tratam de a¢des voltadas
para os servidores com deficiéncia, sendo possivel perceber uma énfase nas préaticas voltadas
aos estudantes. Nesse sentido, o Nucleo de Acessibilidade foi contatado para compreender
como se desenvolvem as ac¢des especificas para os servidores que apresentam algum tipo de
deficiéncia, como séo tratadas as demandas desse setor e como 0 Nucleo de Acessibilidade
percebe a acessibilidade de um modo geral na UFSM.

O contato do Nucleo de Acessibilidade com questdes relativas aos servidores com
deficiéncia acontece desde o ingresso destes na UFSM. Em parceria com a PROGEP, o Ndcleo
recebe informacBes dos servidores que estdo ingressando pelas cotas destinadas as PcDs e
desenvolve acdes visando o acompanhamento destes servidores. Também em conjunto com a
PROGEP, h& o Seminario de Integracdo dos Novos Servidores, onde todos 0s mais recentes
servidores da Universidade, inclusive os com deficiéncia, sdo convocados a participarem, e o
Nucleo de Acessibilidade agrega apresentando suas acdes em conjunto com a CAED.

Especificamente para tratar com os servidores com deficiéncia, o Nucleo de
Acessibilidade desenvolve um projeto ha alguns anos, tendo um grupo de trabalho que
acompanha estes servidores no ambito da UFSM. Para a realizacdo deste acompanhamento, séo
feitos contatos frequentes com os servidores com deficiéncia afim de compreender como
acontece a sua inclusdo no ambiente de trabalho e se hd alguma demanda relativa a
acessibilidade nesses espagos. Nesta perspectiva, no ano de 2018, junto com a PROGEP, foi
ofertada uma formacao para estes servidores, que foram convidados a participar de uma palestra
seguida de uma discussdo sobre o que a Universidade disponibiliza para esse publico, dos
direitos, do amparo legal e das observacdes e pendéncias que podem surgir relacionadas a
inclusdo e acessibilidade no seu cotidiano.

Mesmo realizando este acompanhamento ha algum tempo, foi relatado pelo Nucleo
alguns obstéculos que dificultam o desenvolvimento deste trabalho, como a falta de retorno dos
servidores quando contatados. Segundo o Nucleo, quando isso acontece, entende-se que 0
servidor ndo esta apresentando maiores necessidades de adaptagdes, ou que ndo precisa ou ndo
deseja responder. Apesar disto, também existem servidores que auxiliam, apontando as
necessidades pessoais e do seu local de trabalho, bem como da Universidade como um todo.
Para estes, conforme as solicitacOes, séo feitos encaminhamentos diretamente para as chefias
ou para 6rgdos que possam colaborar para proporcionar a acessibilidade necessaria no

momento. Muitas vezes, as chefias também requerem a mediacdo do Nucleo para sugerir
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adaptacGes que podem contribuir com a rotina laboral e quando necessario, a PROGEP ou o
setor de Qualidade de Vida dos Servidores encaminha algum caso para avaliacdo do aspecto da
acessibilidade. Assim, de acordo com a demanda, o Nucleo de Acessibilidade vai
desenvolvendo suas atividades para acompanhamento dos servidores com deficiéncia e, na
medida do possivel, atendendo a maioria das solicitagdes recebidas.

Neste contato com o Nucleo de Acessibilidade foi possivel perceber uma boa relagéo de
trabalho do Ndcleo em conjunto com a PROGEP, sendo ressaltado que a UFSM tem pensado
uma proposta interessante para os servidores com deficiéncia, desde o ingresso, encaminhando
0 servidor para espagos acessiveis, até a permanéncia, com as a¢des de acompanhamento ao
longo das atividades laborais. Na visdo do Nucleo de Acessibilidade, a Universidade dispde de
recursos humanos que dao o respaldo de atendimento necessario e 0s recursos materiais séo
ofertados de acordo com as necessidades dos servidores, mesmo que talvez ndo sejam todas as
tecnologias ideais, mas permitem que os servidores desenvolvam com maior autonomia seus
trabalhos. Ainda, na visdo da gestora do Nucleo, é importante a realizacdo de um trabalho
continuo de desenvolvimento da sensibilizacdo das chefias e colegas de trabalho que convivem
com as PcDs, para que ndo somente 0s espacos sejam acessiveis aos servidores com deficiéncia,
mas que haja uma acessibilidade atitudinal de todos, qualificando as relacGes sociais para

possibilitar uma maior eficiéncia no trabalho destes servidores.

4.2.3 Servidores com Deficiéncia

Um dos objetivos especificos deste estudo foi compreender como os servidores com
deficiéncia e suas chefias percebem a acessibilidade na UFSM. Para isso, foi elaborada uma
série de gquestbes abertas para obter informacGes sobre o ingresso destes servidores, se foram
encontradas barreiras e se foram necessarias adaptacfes no local de trabalho e sobre a
permanéncia, questionando acerca das peculiaridades na rotina laboral. Os servidores também
foram questionados sobre seu relacionamento com as chefias e colegas de trabalho, bem como
sobre a estrutura da UFSM, seus recursos humanos e materiais e seus 6rgdos de apoio. Ainda,
foram solicitadas sugestdes de acOes que possam promover uma maior acessibilidade na
Instituicdo. Na sequéncia, serdo apresentadas as opinides dos servidores com deficiéncia da
UFSM e ao final desta secéo, o quadro 10 traz a sintese de cada uma das questdes.

A primeira questdo a ser apresentada aos servidores com deficiéncia foi relacionada ao
seu processo de incluséo e se havia sido encontrada alguma barreira que possa ter dificultado

este processo. A maioria dos respondentes nao encontrou barreiras, no entanto, houveram
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alguns relatos de barreiras urbanisticas, arquitetdnicas e atitudinais. Para as urbanisticas, foram
citadas as distancias internas no Campus sede da UFSM e as calcadas por onde o servidor
transitava. Das barreiras arquiteténicas, os principais problemas encontrados foram em relagédo
a acessibilidade dos prédios e banheiros e também um relato referente ao posicionamento da
mesa de trabalho de um dos servidores, que dificultava a visualiza¢do dos colegas e das rotinas
do setor. As barreiras atitudinais foram as mais citadas, com relatos de preconceito por parte
das chefias e colegas de trabalho, na maioria das vezes implicito, sendo demonstrado através
de atitudes como a desconfianca das capacidades do servidor com deficiéncia, indiferenca e
medo de questionar sobre as necessidades dos servidores, como podemos perceber nos
fragmentos abaixo:

“Tive que demonstrar aos colegas e chefia que poderia desenvolver as tarefas de
forma diferente, mas com a mesma responsabilidade e eficiéncia dos outros
servidores”. (S17)

“Eu quando entrei eu senti pouca ajuda das chefas, as coordenadoras da época, ndo
vou citar nomes, mas elas eram bem indiferentes. [...]Jclaro, ninguém ia falar na minha

cara ou fazer cara feia, mas a gente sente quando é meio “escanteado’, deixado de

lado”. (S10)

“[...]qualquer deficiéncia fisica parece ser um ‘“tabu. [...] Parece que existe um
receio de perguntar sobre uma deficiéncia, como se isso fosse ofensivo. Por isso,

muitos preferem ndo ver, ndo compartilhar trabalho ou experiéncias. (S1)

Ainda, foi relatado por uma das servidoras com deficiéncia, que quando ingressou na
UFSM, em 1993, tiveram dificuldades relacionadas ao seu local de lotacdo, tendo que fazer
adequacdes na equipe para receber esta servidora. Este fato ndo agradou os colegas e a chefia,
que utilizou da expressdo: “ah, deixa ela ali, afinal de contas ela € aleijada ”. Este fato causou
um constrangimento para a servidora, que afirmou ser “[...] muito desgastante no inicio tu ouvir
isso, e tu ndo sabe lidar com isso” (S3).

Muitas destas atitudes puderam contribuir para que os servidores demorassem a se sentir

incluidos no setor, como podemos perceber nos fragmentos abaixo:

“O processo de aceitagdo e conscientizagdo foi lento, consequentemente, demorei

para me sentir incluida de fato no meu setor”. (S17)
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“Senti dificuldade de inclusdo, de ta inserido numa equipe, ndo tive muita aceita¢do

parece”. (S10)

Podemos perceber que, apesar da maioria dos servidores ter tido um processo de
inclusdo positivo, ndo encontrando maiores dificuldades, também foram encontradas barreiras
que puderam dificultar esse processo, com muitas atitudes questionaveis originadas dos colegas
de trabalho e das chefias.

Além disso, o processo de inclusdo também pode ser influenciado pela necessidade de
adaptacdo do local ou instrumentos de trabalho. Nesse sentido, foi apresentada a segunda
pergunta, que tratava das adaptacfes ou auxilios requeridos pelos servidores com deficiéncia
guando ingressaram na UFSM. A maior parte dos entrevistados ndo necessitou de auxilios,
tendo pleno acesso as atividades laborais. Para os que solicitaram adaptagdes, apenas um
servidor comentou que teve sua solicitacdo referente ao aumento do tamanho da tela de um
monitor atendida a priori, mas quando trocou de setor ndo foi contemplado com a adaptacéo,
para os demais, a UFSM sempre atendeu as necessidades, como pode ser observado nas

seguintes falas:

“[...] fui atendida imediatamente. [...] Sempre que necessitei, a instituicdo me

disponibilizou cursos dentro e fora da cidade para meu desenvolvimento”. (S17)
“Em geral, sou atendida a contento desde o inicio”. (S9)

“[...] No comego eu senti uma certa resisténcia, [...] hoje eu SOU uma pessoa super

apoiada aqui, [...] a gente ta& sendo apoiado pela Universidade”. (S2)

“[...]Eles me conseguiram tudo perfeitamente, em pouco tempo”. (S10)

Os auxilios requeridos pelos servidores com deficiéncia abrangeram diversas dimensdes
da acessibilidade, dentre elas a arquitetonica, com solicitagdes de transporte adaptado, rampas
de acesso, adaptacBes de banheiros e até a troca de locais de lotagdo, devido ao prédio ndo ter
a acessibilidade necesséria. As alteracfes instrumentais se deram atraves de computadores,
monitores maiores, mouses sem fio, cadeiras com caracteristicas especificas, como o apoio para
o0s bracos e um telefone adaptado para deficiéncia auditiva. Para 0s recursos comunicacionais,
foram instalados softwares com leitor de tela para o computador, além da adequacdo de
documentos em formato compativel com estes softwares, permitindo seu acesso pelos usuarios.

Ainda, foram disponibilizados pela Instituicdo recursos metodologicos, como a oportunidade
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da realizacdo de cursos de capacitacdo solicitados por um dos servidores. Também tiveram
relatos da necessidade de adaptacdo atitudinal dos proprios servidores, que ingressaram com
medo de ambientes e situacdes novas, inclusive com receio da aceitacdo do publico aos quais
eles atendiam, tendo que ser construida uma melhora emocional ao longo do tempo.

Mesmo tendo as necessidades de adaptacOes atendidas pela UFSM, alguns servidores
ainda encontram dificuldades relacionadas a acessibilidade nas atividades diarias no campus ou
setor de trabalho, conforme depoimentos encontrados na questdo relacionada ao fator
permanéncia. Para os servidores com deficiéncia, o deslocamento no Campus sede da UFSM
pode gerar alguns transtornos devido as irregularidades nas calcadas e rampas, fazendo com
que a PcD necessite de auxilio de terceiros ou de transporte para seu deslocamento, conforme

relato a seguir:

Quando, eventualmente, preciso ir a outro prédio, necessito de ajuda ja que ndo me

sinto segura justamente pelas irregularidades nas cal¢adas”. (S17)

“Tenho que me deslocar e daqui a pouco tenho que pedir um carro”. (S2)

E mesmo que o servidor tenha autonomia em seu deslocamento, algumas vezes esbharra

em dificuldades de acesso, de acordo com S9 e S1:

“O acesso desde a parada até a entrada é muito ruim. Falta parada em local melhor

e acesso, calcamento/...] . (S9)

“[...] também tem a questdo de pequenos obstaculos pelo chdo, onde posso enroscar

0 pé, como fios e cabos que atravessam a sala pelo chdo”. (S1)

Além destes obstaculos, também foram relatados problemas relacionados ao acesso a
bebedouros, escadas, balcbes das portarias, lanchonetes e bares sem acessibilidade, bem como
a tela dos monitores dos computadores, que sao pequenas, e a comum falta de acessibilidade
em documentos ou programas especificos da Instituicdo, como o SIE.

A proxima questdo tratou do relacionamento entre o servidor com deficiéncia e as
chefias e colegas de trabalho. A maioria dos respondentes apresenta um bom relacionamento
com as pessoas em seu contexto laboral. Houveram apenas dois relatos negativos, um de
péssimo relacionamento com a chefia, mas que ndo se pautava na questdo da deficiéncia do
servidor, que apresentava um 6timo relacionamento com os colegas de trabalho e um relato que

tratava de alguns prejuizos percebidos pela servidora, expresso a seguir:
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“[...]de chefias anteriores e fui prejudicada até em periodo de férias também, até com
chefia atual, de forcar a fazer coisas que eu ndo tinha possibilidade, assim, por
exemplo, de ficar mais, de lancar diarias que é um programa que tu tem que fazer

com um tempo mais rapido/...] . (S8)

Os demais depoimentos referentes as questdes de relacionamento foram todos positivos,

com destaque para 0s seguintes:

“[...Jagora as minhas duas chefas, a coordenadora e a vice, sGo maravilhosas, e os

colegas de trabalho sdo todos maravilhosos”. (S10)

“Sou muito valorizada pela chefia imediata, tenho apoio e ajuda para minhas tarefas

quando solicito. Tenho apoio dos meus colegas”. (S13)

“O apoio e a compreensdo da equipe desde sempre, sdo os fatores que auxiliam na

minha rotina”. (S9)

“[...] tenho apoio quando passo por alguma dificuldade fisica em fun¢do da

deficiéncia — dores, auséncia no trabalho, etc”. (ST)

Também foi questionado aos servidores com deficiéncia se eles ja haviam percebido
algum tipo de discriminagdo ou preconceito no local de trabalho. A grande maioria afirmou que
ndo. No entanto, alguns servidores relataram sofrer preconceito logo ao ingressarem no setor
de trabalho, em atitudes ou julgamentos equivocados acerca de suas capacidades, como por

exemplo:

“Sim, através de comentdrios que me diminuiram. [...] jA me julgaram incapaz para

algumas tarefas, pois ndo conheciam minhas limita¢ées”. (S1)

“Quando as pessoas comegam a conviver com outras que tenham alguma deficiéncia
acabam por serem surpreendidas pelas verdadeiras limitagdes, que antes pareciam
bem maiores, e pelas verdadeiras potencialidades, que antes eram minimizadas. [...]

0 preconceito na verdade é desconhecimento”. (S17)

Em relacdo a estrutura da UFSM, a maioria dos servidores acredita que 0s recursos
humanos e materiais da Instituicdo ndo sdo suficientes para atender as demandas de

acessibilidade. Quanto aos recursos humanos, foram relatadas falta de servidores especializados
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e capacitados, intérprete de libras, falta de atencdo das pessoas responsaveis, a necessidade de
uma maior investigacao prévia dos setores de lotacdo dos servidores com deficiéncia e a falta

de um setor especifico para atender as demandas das PcDs:

“Faltam recursos humanos, como intérpretes de libras. Poderia existir um setor que

procurasse os PNE’s para solucionar necessidades”. (S26)

“[...] ainda faltam servidores especializados e capacitados” (S5)

“[...] o pessoal da PROGEP precisa investigar melhor os locais onde os servidores

PCD irdo ser lotados. Me refiro principalmente a Pericia Médica”. (S23)

Dos recursos materiais, foram citadas a falta de elevadores em alguns prédios, falta de
bebedouros adaptados, rampas de acesso, barreiras, desniveis, sujeira, iluminacao, demora nas
obras e concertos na estrutura fisica da Universidade e principalmente a falta de recursos

financeiros:

“[...] falta verba, faltam recursos financeiros”. (S3)

“[...] sabemos que envolve recursos financeiros e nem sempre depende somente da

institui¢do para que sejam adquiridos”. (S17)

Ao contrério destas opinides, também foi possivel encontrar depoimentos que acreditam
que a Instituicdo possui recursos para atender as demandas ou que desenvolve um bom trabalho
mesmo com a escassez de materiais, procurando atender conforme a demanda e especificidade

de cada caso:

“Ndo, de modo algum. Mas com os recursos humanos e materiais que possui, estd

fazendo um baita trabalho ”. (S2)

“[...Jacredito que a UFSM esteja buscando a cada dia melhorar/ampliar para suprir

suas necessidades”. (S17)

“Suficiente ndo da pra dizer, por que cada caso é diferente, importante é que a

medida que surjam as necessidades elas possam ser atendidas”. (S11)

“Acredito que ela estd se adequando a cada caso, mas ainda faltam recursos”. (S13)
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Ainda sobre a UFSM, foi questionado aos servidores se eles tinham conhecimento sobre
algum programa, ntcleo ou 6rgdo de apoio na Instituicao que fosse especifico para os servidores
com deficiéncia. A maioria respondeu que sim e citou o Nucleo de Acessibilidade. Além do
Nucleo, apareceu uma vez nas respostas a CAED e a Comissdo de Acessibilidade. Também
foram citados um Nucleo de Acompanhamento para novos servidores com deficiéncia e uma
Comissdo de Ingresso especifica para PcDs. Ainda, tiveram relatos de servigos usufruidos pelos
servidores, como atendimento especializado de Terapeutas Ocupacionais e a possibilidade da
PcD receber o almogco do Restaurante Universitario no seu local de trabalho, conforme o

exposto a sequir:

“Existe um niicleo de acompanhamento dos novos servidores, portadores de

deficiéncia, com o fito de auxilia-los e adapta-los ao trabalho”. (S1)

“Existe a comissdo de ingresso, especifica para pessoas com deficiéncia, na
PROGEP, em parceria com a PROGEP e o Niicleo de Acessibilidade”. (S2)

“[...] tem o nucleo de acessibilidade dentro da universidade, eu ndo conhego, ndo fui
até 1a, mas sei que ele existe. Tanto que uma das melhorias foi essa da acessibilidade
ao restaurante universitario, a oportunidade que o servidor tem de receber o almogo

sem precisar se deslocar até la”. (S3)

“Participo de atendimento de alunas da T.O hd 3 meses”. (S9)

A (ltima questdo solicitou sugestdes de a¢des que poderiam ser adotadas pela UFSM
para melhorar a qualidade de vida do servidor com deficiéncia. Foram encontradas respostas
em todas as dimensdes de acessibilidade, principalmente na arquitetdnica, com a melhora na
estrutura dos prédios e dos caminhos na Universidade, com rampas, elevadores, calgamentos,
localizacdo das paradas dos 6nibus, e na metodoldgica, com sugestdes para realizacdo de cursos
de treinamento e capacitagédo das chefias e colegas dos servidores com deficiéncia e a incluséo
no esporte. Também foi enfatizada a necessidade de acompanhamento periddico destes
servidores, ao longo de sua trajetoria laboral, com apoio psicologico, criacdo de foruns de
discussdo acerca da tematica das PcDs, grupos de bate-papo, entre outros, como relatos que

seguem:

“[...] deveria ter um setor especifico mais, pra tratar o lado emocional do servidor

com deficiéncia, dar maior apoio, né”? (S3)
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“[...Jeles procurar a gente, interagir com as pessoas, ir perguntar pras pessoas qual
era as dificuldades as quais se encontravam, ir periodicamente, né?! Por exemplo, a

cada seis meses ir ver que atividades estdo fazendo, se ta adequado”. (S8)

“[...] ter um nucleo de apoio as pessoas com deficiéncia, se existe eu ndo sei, nunca

ouvi falar”. (S10)

“Acompanhamento dos TAEs com deficiéncia, até mesmo grupos de bate-papo

(estudo) com os mesmos”. (S13)

Além destas, também foram sugeridos investimentos em inovacdo nas tecnologias
assistivas, permitindo uma melhor comunicacdo de todos, bem como a disponibilizacdo de
instrumentos e materiais especificos, de acordo com a demanda instrumental das PcDs. Na
dimensdao programatica, é ressaltada a necessidade do cumprimento das politicas publicas, bem

como o destaque para o relato de S2, a seguir:

“[...] éaadogdo da CIF, classificagdo internacional da funcionalidade, incapacidade
e salde, de modo que apenas pessoas com deficiéncia reais e que de fato precisam de

adaptagoes, né”’? (S2)

O servidor sugere que ao invés de ser utilizada a Classificacdo Internacional de Doencas
(CID), principalmente para o ingresso do servidor com deficiéncia na Instituicdo, seja adotada
uma nova abordagem, a Classificagdo Internacional da Funcionalidade (CIF), percebendo os
deficientes ndo mais como pessoas “doentes”, mas funcionais, estabelecendo uma concepgao
mais justa das PcDs. Por fim, visou-se a mudanca atitudinal dos envolvidos nas relacfes
cotidianas com as PcDs, foram sugeridas acdes de sensibilizacdo, que possam demonstrar a
importancia de um tratamento igualitario e oportunizar o acesso as tarefas laborais, como o

observado nas seguintes respostas:

“As agdes de sensibilizagdo sdo sempre bem-vindas. A partir da eliminacdo das
barreiras atitudinais, podemos transpor todas as outras”. (S17)

“Treinamento de servidores para entenderem qual as especificidades do colega com
deficiéncia, sem medo de conversar ou taxa-lo de incapaz sem ao menos conhece-lo ”.
(S1)
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“A melhor maneira é tratar com igualdade, apenas dar oportunidade de acesso que

a capacidade para desempenhar a fun¢do é igual a todos”. (S11)

Ao analisar as respostas dos servidores com deficiéncia da UFSM, verificou-se que a
maioria teve um ingresso satisfatério na Instituicdo, ndo encontrando muitas barreiras que
dificultaram o processo de inclusdo. Quando foram identificadas adaptacdes necessarias a
UFSM atendeu as solicitacdes, contribuindo no acesso as atividades laborais para estes
servidores. No entanto, foram relatadas barreiras arquitetbnicas, comunicacionais e
instrumentais que ainda dificultam a acessibilidade no campus. Também houveram alguns
relatos de desconfianca e preconceito, ainda que o relacionamento com as chefias e colegas de
trabalho tenha se mostrado majoritariamente positivo. Sobre a UFSM, grande parte dos
servidores considera que ndo sdo disponibilizados recursos humanos e materiais suficientes
para as demandas relacionadas a acessibilidade e citaram, em sua maioria, 0 Nucleo de
Acessibilidade como 6rgdo com atividades voltadas aos servidores com deficiéncia. Ainda, 0s
servidores sugeriram acbes em todas as dimensbes da acessibilidade, com alteracGes
arquiteténicas nos prédios e caminhos no campus, acdes de sensibilizacdo entre as chefias e
colegas, cursos de qualificacdo nas tematicas das deficiéncias, disponibilizacdo de instrumentos
e materiais acessiveis, além de observar a necessidade de cumprimento das leis relacionadas a
acessibilidade, entre outros.

A partir desta etapa do questionario, foi possivel compreender melhor a opinido dos
servidores com deficiéncia da UFSM, referentes as questdes de ingresso, permanéncia,
relacionamento com as chefias e colegas, a estrutura da Universidade, suas satisfacdes e
demandas que ainda persistem. O quadro 10, a seguir, apresenta uma sintese do que foi exposto
acima, com as questfes abertas, suas categorias, nimero de respondentes e destaques dos

relatos.

Quadro 10 — Sintese das questdes dissertativas e respostas dos servidores com deficiéncia da
UFSM

(continua)
CATEGORIA QUESTAO Respostas | N SINTESE
Ao ingressar na UFSM, vocé Sim 8
encontrou algum tipo de barreira .
- x - Foram encontradas barreiras
Ingresso que possa ter dificultado seu N&o 16 S e
. ~ : arquitetonicas e atitudinais.
processo de inclusdo? Se sim,
poderia relatar? Sem 9

resposta
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(concluséo)

CATEGORIA | QUESTAO Respostas | N | SINTESE
Ao ingressar na UFSM, vocé Sim 10
necessitou de alguma adaptacéo ou - Foram relatadas necessidades
Ingresso auxilio para _pgssibilitar seu_pleno N0 15 Fie adaptagﬁes arqu_itet(?nica_ls,
acesso as atividades laborais? Se instrumentais, comunicacionais,
sim, poderia relatar? A UFSM S metodoldgicas e atitudinais.
atendeu sua necessidade? em 1
resposta
VVocé encontrou ou encontra alguma Sim 11
dificu_ld_a_de, Jelacionadd a - Foram citadas barreiras
Permanéncia ac_es_S|b|I|dad_e:=,_ durante suas Né&o 13 | arquitetonicas, comunicacionais
atividades diarias no campus e em . y
) e instrumentais.
seu local de trabalho? Se sim, Sem
poderia relatar? resposta 2
Positivo 17
Como é seu relacionamento com a
chefia imediata? E com seus | Negativo | 2
colegas de trabalho?
Sem 7 |- Os relatos se concentraram na
resposta dimensdo atitudinal: positivos
Relacionamento . (apoio, compreenséo,
Sim 4 | valorizagdo) ou  negativos
Vocé, alguma vez, ja percebeu (desconfianga, preconceito).
algum tipo de discriminacdo ou Nao 15
preconceito?
Sem
7
resposta
- Negativos: faltam recursos
Vocé considera que a UFSM dispde Sim 10 | humanos (profissionais
de recursos humanos e materiais especializados e eficientes),
suficientes para atender materiais  (arquitetbnicos e
necessidades que possam No 13 | instrumentais) e  recursos
eventualmente surgir relacionadas a financeiros.
acessibilidade? Se ndo, poderia - Positivos: UFSM é eficiente
relatar o que considera faltante? Sem 3 | nos atendimentos, de acordo
resposta com a demanda.
UFSM
Sim 13 | - Nucleo de Acessibilidade,
Vocé conhece algum programa, CAED, Comisséo de
ndcleo ou 6rgdo de apoio na UFSM, Acessibilidade, Ndcleo de
que tenha suas atividades voltadas Né&o 10 | acompanhamento de novos
especificamente para o servidor servidores com deficiéncia,
com deficiéncia? Qual? Comissdo de Ingresso e Servicos
Sem 3 | especificos.
resposta
A fyorf « « Sim 15 | - Foram recebidas sugestdes em
Vocé teria alguma sugestdo de acéo . ~
. « gt todos as dimensbes da
de inclusdo e acessibilidade que acessibilidade:  arauitetonica
Sugestdes poderia ser adotada pela UFSM Nao 8 udinal. quIteto N
para melhorar a qualidade de vida atitudinal, comunicaciona’,
: SN instrumental, metodoldgica e
do servidor com deficiéncia? Sem 3 | programatica
resposta '

Elaborado pela autora (2019).
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4.2.4 Chefias Imediatas

Para complementar o objetivo exposto na se¢do anterior, entendendo que o0 processo de
incluséo e permanéncia depende de todos os agentes envolvidos nas relagdes de trabalho, neste
seguimento serd exibida a opinido das chefias imediatas dos servidores com deficiéncia da
UFSM, obtida através das perguntas dissertativas do questionario aplicado a este publico. Nesta
etapa, as chefias foram investigadas sobre a percepc¢do da experiéncia de trabalhar com uma
PcD, o relacionamento do servidor com deficiéncia e os demais agentes do contexto laboral, o
treinamento necessario para trabalhar com PcDs e as adequagdes realizadas nos ambientes de
trabalho. Por fim, foram solicitadas sugestfes para auxiliar os gestores que trabalham com
PcDs. A seguir serdo apresentados os relatos recebidos, seguidos de uma sintese no quadro 11.

Na intencdo de compreender a percepcao das chefias acerca da experiéncia de contato
no ambiente de trabalho com os servidores com deficiéncia, o questionario iniciou indagando
sobre como foi para o gestor receber a informacao de que passaria a ter uma PcD no seu setor
de chefia. Segundo os relatos, todos receberam a noticia de forma positiva, natural ou tranquila.
Algumas chefias afirmaram ter ingressado no setor apds o servidor com deficiéncia, o que nédo
afetou o processo de trabalho. Ainda, verificou-se relatos de chefias que ndo foram
comunicadas da particularidade do novo subordinado e também que consideram adequado

receber este tipo de informag&o previamente. Podemos observar os relatos a seguir:

“[...] o servidor ja estava no setor, fui eu que cheguei depois que ele, né? Pra mim

foi algo mais natural, tranquilo, por que ele ja tinha uma adaptacgéo no seu trabalho
[...]”. (Cl)

“O servidor ja estava alocado neste setor. Para mim foi bem tranquilo [...] 7. (C14)

“Foi uma situa¢do normal. [...] Destaco que ndo fui informado que o novo servidor

possuia deficiéncia, mas isso ndo foi considerado um problema”. (C10)

“Sem problemas, mas acho que a informa¢do deveria ser passada antes”. (C12)

Quanto a experiéncias anteriores, a maioria das chefias ja havia trabalhado com PcDs.
Estas vivéncias aconteceram em sala de aula, na graduacdo e pos-graduacdo, em outra

instituicdo e ainda uma das chefias tem formacao na area e ja trabalhou com criangas, jovens e
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adultos com deficiéncias, o que pode ter colaborado para um bom desempenho com seu

subordinado, conforme relato:

“[...]minha formacgdo é na drea da Educacdo Especial, por isso também a
gente ja tinha convivido e trabalhado com outras pessoas com deficiéncia, desde
criancas, jovens e adultos, e por isso talvez, ja por esse trabalho anterior, isso
facilitou o convivio e na compreensdo das necessidades desse servidor com
deficiéncia”. (C1)

A gquestdo seguinte tratou do relacionamento do servidor com deficiéncia e as demais
pessoas do setor, de acordo com a opinido da chefia, e se esta havia observado algum tipo de
discriminacgdo ou preconceito. Foi encontrado apenas um relato de preconceito, apresentado

abaixo:

“Percebi preconceito. A ideia de atrelar limitagdo fisica a intelectual. A iniciativa de
rotular incapacidades que ndo existem. Por exemplo: “Esse curso eu ndo oferego,

pois ele ndo vai conseguir ir. ” (C11)

Os demais relatos foram todos positivos, sem nenhum tipo de discriminacdo ou
preconceito. Alguns afirmaram ter uma 6tima relacdo com o subordinado e deste com os demais
colegas. Outros trataram o relacionamento como tranquilo ou normal, ndo percebendo

diferengas entre a PcD e os demais trabalhadores do setor.

“O relacionamento é o6timo em todos os sentidos, mesmo com os colegas de trabalho.

Ndo soube de discriminagdo com relagdo ao caso”. (C6)

“Em nenhum momento foi observado qualquer preconceito em meu setor. O

relacionamento é 0 mesmo com qualquer um dos servidores”. (C10)

“O relacionamento é otimo. Ndo ha nenhum tipo de diferencia¢do por causa da

deficiéncia”. (C5)

“O relacionamento é norma, sem nenhuma restricdo ou diferenciacdo entre os
colegas”. (C9)

Sobre o fator treinamento, foi perguntado as chefias se elas tinham recebido algum tipo

de treinamento antes de trabalhar diretamente com PcDs. Todas responderam que néo
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receberam treinamento. Além da chefia com formac&o especifica na area, apenas duas chefias
relataram ja ter participado de cursos promovidos pela UFSM com a temética das deficiéncias,
outra acredita ser importante ter algum tipo de treinamento. Ainda sobre esse fato, a pergunta
sequinte foi relacionada ao respaldo oferecido pela UFSM caso a chefia necessite de
informagdes ou treinamentos relacionados a gestdo de PcDs. Foi observada apenas uma

resposta negativa, exposta a seguir:

“Acredito que nem todo tipo de deficiente fisico tenha a necessaria cobertura. Faltam

maiores esclarecimentos nesse sentido ”. (C6)

Para o restante das chefias que responderam a questdo, a UFSM parece estar preparada
para dar o suporte necessario. Foram citados o Nucleo de Acessibilidade, como 6rgao com
estrutura e profissionais capacitados e a CAED, com a observacdo que ela se encontra
sobrecarregada de demandas. A PROGEP também foi mencionada, com a aquisicdo de
materiais especificos para as PcDs, cursos ofertados na area e o apoio do Setor de Qualidade de
Vida do Servidor. Além disso, foram encontradas respostas que trazem o conhecimento
produzido na propria UFSM, em seus cursos de graduacdo, com a formacéo de profissionais

em todas as areas. Seguem algumas respostas:

“Penso que a PROGEP, ali no CQVS também, sempre tem dado um apoio bem

importante pra quando as chefias precisam”. (C1)

“[...] a UFSM oferece diversos cursos ligados a esta temdtica, eu ja participei de

varios”. (C14)

“[...Ja nossa UFSM produz conhecimento e forma profissionais de todas as areas.

Esses profissionais ndo servem para atuar em casa”? (C11)

A proxima categoria de analise foi referente as adequacgdes do local de trabalho diante
das particularidades dos servidores com deficiéncia. A maioria das chefias relatou que o setor
ndo teve que passar por alteracbes. Para 0s que necessitaram adequacdes, estas foram
instrumentais/comunicacionais, com a adaptacdo de um computador com leitor de tela e
arquiteténicas, como a ampliacdo do espaco fisico ou referente cuidado para que este fosse

menos barulhento ou com menor circulagdo de pessoas.
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“[...] pro uso do computador, tem um computador adaptado, com leitor de tela, [...]
um espago com menos barulho em fungdo do uso do leitor de tela também, que ndo

houvesse muita circula¢do de pessoas que pudessem cruzar ali”. (C1)

Além disso, as chefias também foram questionadas se percebem alguma dificuldade de
adaptacdo do servidor com deficiéncia no local de trabalho. A maioria ndo notou maiores
problemas de adaptacdo. Houve apenas o relato de uma chefia que observou constrangimento
do servidor, mas que acredita que isso pode ser trabalhado por profissionais especificos e outra
que citou a adaptacdo da demanda de trabalho a carga horaria reduzida do servidor.

Ao final do questionério foram solicitadas para as chefias sugestdes de agdes que a
UFSM poderia desenvolver afim de auxiliar os gestores que trabalhnam com PcDs. Semelhante
ao encontrado nas respostas dos servidores com deficiéncia, as chefias também mencionaram
propostas em todas as dimens@es da acessibilidade, mas a énfase foi diferente. O destaque foi
para as adequagdes metodoldgicas, com a maioria das sugestdes envolvendo a realizacdo de
palestras, cursos, e treinamentos relacionados a tematica das PcDs. Algumas propostas
indicaram que este trabalho deveria ser compulsério a todos os gestores. A seguir, algumas das

sugestdes metodologicas:

“Proporcionar uma capacitagdo especifica para gestores que liberam pessoas com

deficiéncia”. (C8)

“[...] poderiam ser realizadas oficinas para que os gestores simulassem a vivéncia

da deficiéncia”. (C3)

“Poderia haver uma promocgdo de ciclo de palestras para todos os servidores e de

cardter obrigatorio”. (C13)

“A UFSM deveria fazer mais cursos e treinamentos para os gestores. Os gestores

deveriam ser convocados a participar destes eventos”. (C14)

Na sequéncia, a segunda dimens&o que apareceu mais nas respostas foi a arquitetdnica,
com sugestBes para melhorar o acesso aos prédios e as condi¢des dos caminhos ao longo do
Campus. Também foram sugeridas adequacdes instrumentais, como a adaptacdo de moveis e
melhora na ergonomia e a aquisi¢do de equipamentos adaptados. Para as comunicacionais, foi
indicado que deveria haver um maior didlogo com as PcDs, a fim de entender suas reais

demandas e com o Nucleo de Acessibilidade. Também foi apontada a necessidade de
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acompanhamento das medidas implementadas, bem como a observagdo no cumprimento da
legislacdo, trazendo a dimensédo programatica. Por fim, para a atitudinal, apenas uma das chefias
ressaltou a importancia da sensibilizacdo de todos servidores para prevenir eventuais problemas
que possam surgir nas relacoes de trabalho.

Ao observar as respostas das chefias, € possivel perceber que todas que receberam um
servidor com deficiéncia em seu local de trabalho relataram que este processo aconteceu de
forma tranquila, sendo que a maioria das chefias ja havia trabalhado com outras pessoas com
deficiéncia anteriormente. Apenas uma chefia relatou ter percebido preconceito com o servidor
com deficiéncia de seu setor, as demais acreditam que h&a uma boa relacdo no ambiente de
trabalho. O Nucleo de Acessibilidade também foi amplamente citado pelas chefias como 6rgao
que poderia dar o respaldo necessario relacionado as PcDs, sendo enfatizada a importancia do
treinamento para as chefias que irdo trabalhar com servidores com deficiéncia. Em geral, ndo
foi necessério realizar adaptagdes nos setores para receber as PcDs, e, na visdo das chefias, a
maioria dos servidores ndo teve dificuldades de adaptagé@o no local. Como sugestdes, ainda que
tenham sido mencionadas todas as dimensdes da acessibilidade, as chefias destacaram a
necessidade de cursos de capacitacdo e treinamento para trabalhar com as PcDs e a necessidade
das adaptacOes arquitetonicas.

Com a apreciacdo dos relatos das chefias nas questdes dissertativas, foi permitido um
melhor entendimento das relac6es de trabalho com as PcDs sob o ponto de vista dos gestores,
em relacdo a percepcdo, relacionamento, treinamento, adequacdes, adaptacbes das condicdes
de trabalho para todos. O quadro 11, logo a seguir, traz a sintese desta secdo, com as questdes

aplicadas as chefias, as repostas e os principais relatos.

Quadro 11 - Sintese das questdes dissertativas e respostas das chefias

(continua)
CATEGORIA QUESTAO RESPOSTAS | N SINTESE
Positivo 10
Como foi para vocé receber um ) “Nﬂélrl:r?arlJ_OSlthO:
servidor com deficiéncia no setor Negativo 0 io-
ue voceé chefia? — = Llels]lis,
q ' Servidor ja - Sem problemas.
Percencao estava no 4
pe local
Vocé ja havia trabalhado com Sim 10 | - Trabalh_os_ ~anterlores, em
A outras Instituicdes, em sala de
pessoas com deficiéncia em outra ~ .
0casiGio? ) aula, graduacdo e  poOs-
' Nao 4 | graduaco.
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(concluséo)

CATEGORIA QUESTAO RESPOSTAS | N SINTESE
Como  vocé percebe o
relacionamento com este Positivo 13
servidor? E com ele e seus . .
2 - Negativo: preconceito;
. colegas de trabalho? Vocé, b .
Relacionamento e - Positivo:  relacionamento
alguma vez, ja percebeu algum Lo .
. = e 6timo, normal, tranquilo.
tipo de discriminagdo ou Negativo 1
preconceito que possa  Sser
associado a deficiéncia?
Vocé recebeu algum treinamento Sim 0
antes de receber um servidor com - Foi mencionada a importancia
deficiéncia no seu setor de y do treinamento.
trabalho? Néo 14
Treinamento | Caso  vocé  necessite  de i 1
informaces ou algum tipo de - Ndcleo de Acessibilidade;
treinamento relacionado a gestdo - CAED;
de pessoas com deficiéncia, Né&o 1 | - PROGEP;
acredita que a UFSM pode - Profissionais e conhecimentos
oferecer o respaldo necessario? Sem ¢ ) construidos na prépria UFSM.
Justifique. em resposta
. i Sim 2
O setor que vocé chefia teve que ~
Adequacdes passar por alguma adaptacéo para . e L
. . instrumentos de trabalho.
receber este servidor? N&o 12
Vocé  encontrou ou encontfa Sim 3 | . Constrangimento:
alguma dificuldade de adaptagéo ~
~ " - Adaptacdo da demanda de
Adaptacdes deste servidor durante as -
- . . trabalho a carga horaria
atividades laborais? Se sim, . reduzida
poderia relatar? Ndo 11 :
Vocé teria alguma sugestdo de .
acao de inclusdo e acessibilidade Sim 13 P .
. | - Arquitetdnica, instrumental,
Sugestdes que poderia se_r_adotada peta comunicacional, metodolégica
UFSM para auxiliar os gestores oy L '
programatica e atitudinal.
que trabalham com pessoas com Nio 1

deficiéncia?

Elaborado pela autora (2019).

4.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS SERVIDORES COM DEFICIENCIA

DA UFSM

Nesta secdo estdo expostos os resultados encontrados na aplicagdo do Questionario de

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) para os servidores com deficiéncia da UFSM. Serdo

apresentados os niveis de qualidade de vida obtidos por meio de analises estatisticas descritivas
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(média e desvio padrédo), seguidos pelos testes de diferenca de média (Teste T e ANOVA) dos
fatores que que sofreram influéncia do perfil na avaliagao.

Na avaliacdo da qualidade de vida, 0 modelo utilizado € composto por sete fatores, sdo
eles: condi¢bes de trabalho, uso e desenvolvimento das capacidades, oportunidades de
crescimento profissional, integracdo social na organizacdo, direitos na instituicao, equilibrio
trabalho e vida e relevancia do trabalho, divididos em blocos para aplicacdo e anélise. Cada
afirmacéo possuia 6 opcOes de classificacao, dispostas em uma escala, em que 1 correspondia
a “totalmente insatisfeito”, 2 - “muito insatisfeito”, 3 — “insatisfeito”, 4 — “satisfeito”, 5 — “muito
satisfeito” e 6 — “totalmente satisfeito”. Os servidores foram solicitados a preencher as
alternativas considerando sua rotina laboral na UFSM.

O primeiro bloco a ser apresentado possui 7 afirmativas correspondentes as condi¢fes
de trabalho, e visa compreender a satisfacdo dos servidores com as adequacdes, modificactes
e condic¢des de salde e seguranga no trabalho. A tabela 10 traz os resultados obtidos para esse

bloco, com o nimero de respondentes, a média e o desvio padrao para cada afirmativa.

Tabela 10 — Bloco | - Sobre suas Condigdes de Trabalho

Afirmativa Respondentes Média Des:vm
padrio (o)

1. Com minha jornada de trabalho. 25 4,48 1,12
2. Com os recursos que a instituicdo me oferece para 25 4,12 101
desempenhar minhas atividades.
3. Com o grau de seguranga pessoal (auséncia de risco de

. : ! . L 25 4,36 0,95
acidentes), que sinto, ao realizar minhas atividades.
4. Com as condicGes fisicas (iluminacdo, ventilacdo, ruido 25 4,24 0,97

etc.) do meu local de trabalho.

5. Com a adequacdo das instalagdes para a realizacdo do
meu trabalho (rampas, elevadores, banheiros, bebedouros, 25 4,00 0,91
sinalizag8o sonora etc.).

6. Com as modificagdes de equipamentos para facilitar o

meu trabalho (computadores adaptados, altura dos méveis 25 4,08 1,08
etc.).
7. Com as informacBes sobre salde e seguranca que 25 3,56 1.16
recebo.

TOTAL - 4,13 1,03

Elaborada pela autora (2019).

Na anélise da tabela acima, teve-se 25 respondentes para cada uma das afirmativas e as
médias das respostas variaram entre 3,56 e 4,48 e desvio padrdo entre 0,91 e 1,16, demonstrando
uma pequena heterogeneidade na opinido dos respondentes. A maioria das médias oscilou
préxima da nota 4, indicando que os individuos estdo satisfeitos para os quesitos: 1 - Com

minha jornada de trabalho (média 4,48 e 6 = 1,12), 2 - Com 0s recursos que a instituicdo me
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oferece para desempenhar minhas atividades (média 4,12 e ¢ = 1,01), 3 - Com o0 grau de
seguranca pessoal (auséncia de risco de acidentes), que sinto, ao realizar minhas atividades
(média 4,36 e c = 0,95), 4 - Com as condicGes fisicas (iluminacdo, ventilacdo, ruido etc.) do
meu local de trabalho (média 4,24 e o = 0,97), 5 - Com a adequacdo das instalacbes para a
realizacdo do meu trabalho (rampas, elevadores, banheiros, bebedouros, sinaliza¢do sonora etc.)
(média 4,00 e 6 =0,91) e 6 - Com as modificacGes de equipamentos para facilitar o meu trabalho
(computadores adaptados, altura dos moveis etc.) (media 4,08 e o = 1,08). Apenas a afirmacéo
7 - Com as informacdes sobre salde e seguranca que recebo, teve sua média menor, 3,56, com
o = 1,16, indicando que os individuos estéo insatisfeitos com esta questdo. A satisfacdo geral
para o fator Condicdes de Trabalho ficou em 4,13 (c = 1,03), demonstrando que os respondentes
se encontram satisfeitos neste quesito.

O segundo bloco analisado apresenta 6 afirmativas, e trata do uso e desenvolvimento
das capacidades, indagando sobre a satisfagdo das pessoas em relacdo a autonomia, uso de
habilidades variadas e participacdo no processo total de trabalho e suas respostas podem ser

visualizadas na tabela 11.

Tabela 11 — Bloco Il - Sobre 0 Uso e Desenvolvimento de suas Capacidades

Afirmativa Respondentes Média Des~V|o
padrio (o)
1. Com a liberdade de acdo que tenho para executar 0 meu 25 4,80 119
trabalho.
2. Com o grau de liberdade que tenho para tomar decisGes 25 452 108
em relacdo as atividades que desempenho. ' '
3. Com as oportunidades que tenho para aplicar, em meu
) o 25 4,52 1,23
trabalho, os conhecimentos e/ou habilidades que possuo.
4. Com as oportunidades que tenho, em meu trabalho, para
. T . D 25 4,44 1,29
realizar atividades desafiantes e criativas.
5._ _Com as _pgs_smllld_ades que tenho para realizar 25 4,44 1.16
atividades do inicio ao fim em meu cargo.
6. Com as informacdes, relativas ao meu trabalho, que
tenho acesso para realizar minhas atividades do inicio ao 25 4,20 1,04
fim.
TOTAL - 4,49 1,16

Elaborada pela autora (2019).

Foram 25 respondentes em cada questdo, que apresentaram pouca variagdo na média
das alternativas, com maxima de 4,80, minima de 4,20 e desvio padréo de 1,04 a 1,29. Assim,
podemos compreender que todos os servidores com deficiéncia da UFSM que responderam este
bloco, encontram-se satisfeitos com o uso e desenvolvimento de suas capacidades, avaliadas

pelas afirmacgfes: 1 - Com a liberdade de agcdo que tenho para executar o meu trabalho (média
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4,80 e o = 1,19), 2 - Com o grau de liberdade que tenho para tomar decisdes em relacdo as
atividades que desempenho (média 4,52 e o = 1,08), 3 - Com as oportunidades que tenho para
aplicar, em meu trabalho, os conhecimentos e/ou habilidades que possuo (média 4,52 e ¢ =
1,23), 4 - Com as oportunidades que tenho, em meu trabalho, para realizar atividades
desafiantes e criativas (média 4,44 e 6 = 1,29), 5 - Com as possibilidades que tenho para realizar
atividades do inicio ao fim em meu cargo (média 4,44 e 6 = 1,16) e 6 - Com as informacdes,
relativas ao meu trabalho, que tenho acesso para realizar minhas atividades do inicio ao fim
(média 4,20 e o = 1,04). Com média final de 4,49 e desvio padrédo de 1,16, os respondentes
estdo satisfeitos quanto o Uso e Desenvolvimento de suas Capacidades.

A satisfacdo referente as oportunidades de crescimento profissional foram avaliadas no
bloco 3, com 6 afirmacGes relacionadas as possibilidades de desenvolver carreira e ter

seguranca quanto a manutencao do trabalho, expostas na tabela 12.

Tabela 12 — Bloco I11: Sobre suas Oportunidades de Crescimento Profissional

Afirmativa Respondentes Média DeS~V'O
padrio (c)
1. Com as oportunidades de promocdo, que a institui¢do 25 4,00 158

oferece, para que eu progrida na carreira.

2. Com as oportunidades, que a instituicdo oferece, para
que eu desenvolva novos conhecimentos e/ou habilidades 25 3,88 1,33
relativas & minha funcdo.

3. Com as possibilidades que tenho para aplicar os

conhecimentos adquiridos (nos cursos realizados) no 25 4,28 1,21
desenvolvimento de minhas atividades.

4. Com as oportunidades que tenho para “crescer” como
pessoa humana na realiza¢do de meu trabalho.

5. Com as oportunidades, que a instituicdo oferece, para
que eu possa desenvolver novas habilidades (cursos, 25 3,96 1,17
planejamento de carreira etc.).

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

25 4,48 1,12

25 4,12 1,20

TOTAL - 4,12 1,27
Elaborada pela autora (2019).

Para os 25 respondentes deste bloco, a média de respostas variou de 3,88 a 4,48, com ¢
de 1,12 a 1,58. As menores médias foram encontradas nas questdes 2 - Com as oportunidades,
que a instituicdo oferece, para que eu desenvolva novos conhecimentos e/ou habilidades
relativas a minha funcdo (media 3,88 e o = 1,33) e 5 - Com as oportunidades, que a instituicao
oferece, para que eu possa desenvolver novas habilidades (cursos, planejamento de carreira
etc.) (media 3,96 e o = 1,17), caracterizando individuos insatisfeitos com estes topicos. As

afirmacOes que seguem apresentaram médias na categoria satisfeito: 1 - Com as oportunidades
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de promocdo, que a instituicdo oferece, para que eu progrida na carreira (média 4,00 e 6 = 1,58),
3 - Com as possibilidades que tenho para aplicar os conhecimentos adquiridos (nos cursos
realizados) no desenvolvimento de minhas atividades (média 4,28 e ¢ = 1,21), 4 - Com as
oportunidades que tenho para “crescer” como pessoa humana na realizagdao de meu trabalho
(média 4,48 e 6 =1,12) e 6 - Com a seguranca que tenho quanto ao meu futuro nesta instituicdo
(média 4,12 e 6 = 1,20). Quanto a média geral de satisfacdo para Oportunidades de Crescimento
Profissional, obteve-se 4,12 (o = 1,27), caracterizando individuos satisfeitos.

O bloco seguinte, de numero 4, questiona acerca da integracao social na organizacéo, as
relagOes e administragdo de conflitos na Instituicdo. Todos os 26 servidores com deficiéncia da
UFSM que participaram do estudo responderam as 6 questdes deste bloco, que teve como
menor média 3,54 e maior 4,54. O desvio padréo ficou entre 0,86 e 1,14, conforme o encontrado
na tabela 13.

Tabela 13 — Bloco IV: Sobre a Integracdo Social na Organizacao

Afirmativa Respondentes Média DeS~V'O
padrio (c)

1. Como relamonamento social que mantenho com os 26 4,38 1,06
meus superiores.
2. Com o relacpnamento social que mantenho com os 26 4,54 114
meus colegas de area de trabalho.
3.Como relac_lonz_;\m_erlto social entre os diversos grupos 26 4,23 1,03
de trabalho da instituigdo.
4. Com o clima (amizades, respeito, bom relacionamento

26 4,54 1,07
etc.) que percebo no local em que trabalho.
5. Com a maneira como os conflitos s&o resolvidos na
instituicdo. 26 3,54 0,86
6. Com o apoio que recebo de meus superiores no 26 4,50 114

desenvolvimento de meu trabalho.
TOTAL - 4,29 1,05
Elaborado pela autora (2019).

Somente a questdo 5 - Com a maneira como os conflitos s&o resolvidos na instituicdo
teve média abaixo de 4, (média 3,54 e o = 0,86), indicando que os servidores estdo insatisfeitos
com este quesito. Para o restante das questdes, 1 - Com o relacionamento social que mantenho
com os meus superiores (média 4,38 e 6 = 1,06), 2 - Com o relacionamento social que mantenho
com o0s meus colegas de area de trabalho (média 4,54 e o = 1,14), 3 - Com o relacionamento
social entre os diversos grupos de trabalho da instituicdo (média 4,23 e 6 = 1,03), 4 - Com 0
clima (amizades, respeito, bom relacionamento etc.) que percebo no local em que trabalho
(média 4,54 e 6 =1,07) e 6-Com 0 apoio que recebo de meus superiores no desenvolvimento
de meu trabalho (média 4,50 e 6 = 1,14), os individuos se consideram satisfeitos. A média geral
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do bloco Integracdo Social na Organizacdo também caracterizou respondentes satisfeitos
(média 4,29, o = 1,05).

O bloco 5 também contém 6 afirmativas e é sobre a satisfacdo dos servidores com
deficiéncia da UFSM com os direitos na Instituicdo, a garantia no cumprimento das normas e
procedimentos que se relacionem as leis e direitos trabalhistas e adesdo a padrdes de igualdade,
e os resultados estdo na tabela 14.

Tabela 14 — Bloco V: Sobre seus Direitos na Instituicdo

Afirmativa Respondentes Média DeSiV'O
padrio (o)

1. Com o tratamento justo com que sou tratado pelos meus 26 4,38 113
superiores.
2. Com o respeito aos meus direitos estabelecidos pela lei. 26 4,19 1,17
3. Com o respeito que a instituicdo demonstra ao direito

; . BN 26 4,08 1,26
de inclusdo no trabalho da pessoa com deficiéncia.
4. Com a IlberQade de reivindicar meus direitos 26 3,96 1,22
assegurados por lei.
5._C0m 0 respeito ao direito de pertencer ao sindicato de 26 4,23 121
minha classe.
6. Com o empenho da instituicdo em implementar as 26 3,54 1.27

sugestbes que eu e meus companheiros fazemos.
TOTAL - 4,06 1,21
Elaborada pela autora (2019).

Neste bloco, as médias variaram entre 3,54 e 4,38, e o desvio padrdo entre 1,13 e 1,26.
Para a maioria das afirmativas, 1 - Com o tratamento justo com que sou tratado pelos meus
superiores (média 4,38 e ¢ = 1,13), 2 - Com o respeito aos meus direitos estabelecidos pela lei
(média 4,19 e 6 = 1,17), 3 - Com o respeito que a instituicdo demonstra ao direito de inclusdo
no trabalho da pessoa com deficiéncia (média 4,08 e 6 = 1,26) e 5 - Com o respeito ao direito
de pertencer ao sindicato de minha classe (média 4,23 e ¢ = 1,21), 0s 26 individuos encontram-
se satisfeitos. Em 4 - Com a liberdade de reivindicar meus direitos assegurados por lei (média
3,96 e 0 = 1,22) e 6 - Com 0 empenho da instituicdo em implementar as sugestdes que eu e
meus companheiros fazemos (média 3,54 e o = 1,27), foram encontradas médias que
caracterizam respondentes insatisfeitos. Para os Direitos na Instituicdo de forma geral, os
individuos encontram-se satisfeitos, com meédia de 4,06 e desvio padrdo de 1,21.

O penultimo bloco € menor, possui 4 questdes sobre o equilibrio trabalho e vida e a
satisfagdo das pessoas em relacdo a possibilidade de equilibrar o tempo e a energia dedicados a

empresa e aos demais espacos da vida.
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Tabela 15 — Bloco VI: Sobre o Equilibrio Trabalho e Vida

Afirmativa Respondentes Média DeS~V'O
padrio (c)

1. Com o espaco de tempo (duracdo) que o trabalho ocupa 26 408 132
em minha vida. ' '

2. Com o tempo que me resta, depois do trabalho, para 26 415 129
dedicar-me ao lazer. ' '

3. Com o equilibrio entre trabalho e lazer que possuo. 26 4,15 1,25
4. Com o respeito, por parte da instituicdo, a minha 26 442 101

privacidade ap6s a jornada de trabalho.
TOTAL - 4,20 1,27
Elaborada pela autora (2019).

A tabela 15 acima, apresenta os resultados para o bloco 6, com a média e desvio padrao
das respostas de 26 servidores. As quatros afirmativas tiveram suas médias oscilando entre 4,08
e 4,42, com desvio padréo entre 1,21 e 1,32, identificando que os respondentes estao satisfeitos
com 1 - Com o espaco de tempo (duracdo) que o trabalho ocupa em minha vida (média 4,08 e
o =1,32), 2 - Com o tempo que me resta, depois do trabalho, para dedicar-me ao lazer (média
4,15 e 6 = 1,29), 3 - Com o equilibrio entre trabalho e lazer que possuo (média 4,15 e ¢ = 1,25)
e 4 - Com o respeito, por parte da instituicdo, a minha privacidade apos a jornada de trabalho
(média 4,42 e 6 = 1,21). No geral, os respondentes apresentam-se satisfeitos com o Equilibrio
Trabalho e Vida, com média para o fator de 4,20 e desvio padréo de 1,27.

A satisfacdo da relevancia do trabalho foi analisada no ultimo bloco, com 6 indagagdes
acerca da relevancia social de seus trabalhos e a responsabilidade social da organizacao frente
ao ambiente, demonstrada na tabela 16. Com os dados, de médias entre 4,27 e 4,54 e desvio
padrdo de 0,99 a 1,15, foi possivel perceber que todos os 26 respondentes estdo satisfeitos com
a relevancia de seu trabalho, determinado pelas afirmagdes 1 - Com o respeito que a sociedade
atribui a instituicdo a qual pertenco (média 4,27 e o = 1,15), 2 - Com a responsabilidade social
que meu trabalho possui (média 4,61 e o = 1,06), 3 - Com a oportunidade de ajudar outras
pessoas enquanto estou trabalhando (média 4,69 e ¢ = 1,09), 4 - Com a importancia das
atividades que executo (média 4,61 e o = 1,13). 5 - Com as atividades que desempenho ao
exercer minha funcdo (meédia 4,53 e 0 = 0,99) e 6 - Com a sensacdo de estar contribuindo para
com a sociedade ao realizar minhas atividades (média 4,65 e ¢ = 1,06). A média de satisfagcdo
final para o ultimo bloco foi de 4,56, com desvio padrdo de 1,08, demonstrando que 0s

respondentes estdo satisfeitos com a Relevancia de seu Trabalho.
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Tabela 16 — Bloco VII: Sobre a Relevancia de seu Trabalho

Afirmativa Respondentes Média DeS~V'O
padrio (c)
1. Com o respeito que a sociedade atribui a instituicdo a 26 497 115

qual pertengo.
2. Com a responsabilidade social que meu trabalho possui. 26 4,61 1,06
3. Com a oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto

estou trabalhando. 26 4,69 1,09
4. Com a importéancia das atividades que executo. 26 4,61 1,13
5. Cgm as atividades que desempenho ao exercer minha 26 454 0.9
funcéo.

6. Com a sensagéo de estar contribuindo para com a 26 465 1.06

sociedade ao realizar minhas atividades.
TOTAL - 4,56 1,08
Elaborada pela autora (2019).

Para finalizar a analise descritiva, a tabela 17 traz a média geral de satisfacdo atribuida
a cada fator de analise, seguida da média final para a qualidade de vida no trabalho dos

servidores com deficiéncia da UFSM.

Tabela 17 — Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores com deficiéncia da UFSM

Fator Média Desvio padrio (o)

Condices de Trabalho 4,13 1,03
Uso e Desenvolvimento das Capacidades 4,49 1,16
Oportunidades de Crescimento Profissional 4,12 1,27
Integracdo Social na Organizacéo 4,29 1,05
Direitos na Institui¢do 4,06 1,21
Equilibrio Trabalho e Vida 4,20 1,27
Relevancia do Trabalho 4,56 1,08

TOTAL 4,26 1,15

Elaborada pela autora (2019).

Na analise por fator, Condi¢des de Trabalho teve média 4,13 e ¢ = 1,03, Uso e
Desenvolvimento das Capacidades media 4,49, ¢ = 1,16, Oportunidades de Crescimento
Profissional média 4,12 e ¢ = 1,27, Integragdo Social na Organizacdo média 4,29 e ¢ = 1,05,
Direitos na Instituicdo média 4,06 e ¢ = 1,21, Equilibrio Trabalho e Vida média 4,20 e 6 =1,27
e Relevancia do Trabalho com média 4,56 e o = 1,08. Apesar das oscilagdes de valores, 0s
servidores com deficiéncia da UFSM, respondentes deste estudo, estdo satisfeitos em todos 0s
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fatores avaliados. Ao final, de acordo com os resultados de média 4,26 e o =1,15, podemos
afirmar que os individuos se mostraram satisfeitos com a qualidade de vida no trabalho.

Com o intuito de identificar se o perfil dos servidores com deficiéncia da UFSM, que
participaram deste estudo, interfere nos niveis de qualidade de vida no trabalho, foram
realizados os testes T e ANOVA para comparacdo das meédias. Adotou-se um intervalo de
confianca de 95% entre as médias, pode ser alegado que existe uma relagdo com significancia
estatistica quando é obtido um nivel de significancia menor ou igual a 0,05. Foram encontradas
diferencas nas médias para uma afirmacao em sexo e cargo, duas em tipo de deficiéncia e trés

para idade, com os resultados apresentados nas tabelas 18, 19, 20 e 21.

Tabela 18 — Influéncia do perfil na qualidade de vida no trabalho - Fator Integracdo Social
na Organizagdo X Sexo

Desvio
Fator Afirmativa Sexo Média padréo t Sig
(o)
Integracédo 2. Com o relacionamento social que  Feminino 4,08 1,32
Social na mantenho com os meus colegas de area -2,222 1,036
Organizacao de trabalho. Masculino 5,00 0,71

Elaborada pela autora (2019).

Em relacdo a qualidade de vida no trabalho, com o Teste T para a varidvel sexo foi
identificada diferenca de média apenas no fator Integracéo Social na Organizagdo, na afirmacéo
2 - Com o relacionamento social que mantenho com os meus colegas de area de trabalho, com
t = -2,222 e sig = 0,036, conforme mostra a tabela 18. A média da resposta das mulheres foi
menor que a dos homens, 4,08 e 5,00 respectivamente (o = 1,32 para as mulheres e o = 0,71
para homens), indicando que, apesar dos dois grupos estarem satisfeitos, as mulheres estéo
apenas satisfeitas, enquanto os homens estdo muito satisfeitos.

Outra variavel que apresentou disparidade nas médias no Teste T foi Cargo, conforme
tabela 19. A diferenca foi identificada no fator Direitos na Institui¢do, na afirmativa 4 - Com a
liberdade de reivindicar meus direitos assegurados por lei (t = 2,151 e sig = 0,043). Os
servidores que tem seu cargo nivel C, estdo satisfeitos com o quesito citado, com meédia 4,28 e
desvio padrdo de 0,73. J& os servidores de nivel D, apresentaram uma média menor, 3,30 (c =

1,49), caracterizando insatisfagéo.
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Tabela 19 — Influéncia do perfil na qualidade de vida no trabalho - Fator Direitos na
Instituicdo X Cargo

Desvio
Fator Afirmativa Cargo Média padrao t Sig

(o)
TAE nivel C 4,28 0,73

Direitos na 4. Com a liberdade de reivindicar meus
Institui¢do direitos assegurados por lei.

2,151 1,043
TAE nivel D 3,30 1,49

Elaborada pela autora (2019).

A Ultima diferenca de média para esta avaliacéo foi encontrada com o Teste T em tipo
de deficiéncia, em dois fatores, CondicGes de Trabalho, afirmacéo 3 - Com o grau de seguranca
pessoal (auséncia de risco de acidentes), que sinto, ao realizar minhas atividades (t = 2,934, sig
= 0,008) e Relevancia do Trabalho, afirmagdo 4 - Com a importancia das atividades que
executo. (t = 2,290 e sig = 0,032), exposto na tabela abaixo:

Tabela 20 — Influéncia do perfil na qualidade de vida no trabalho — Fatores Condicdes de
Trabalho e Relevancia do Trabalho X Tipo de Deficiéncia

Tioo de Desvio

Fator Afirmativa PO g€ Média padréo t Sig
Deficiéncia

(o)

CondicBes 3. Com o grau de seguranca pessoal Visual 4,83 0,58
de Tra%alho (auséncia de risco de acidentes), que 2,934 ,008

sinto, ao realizar minhas atividades. Fisica 3,83 1,03
Relevancia 4. Com a importancia das atividades que Visual 517 0,83 2990 032

do Trabalho  executo. Fisica 423 117 ' '

Elaborada pela autora (2019).

A tabela 20 traz a diferenca de média observada entre os deficientes visuais e fisicos.
Quando questionados sobre o grau de seguranca pessoal, os servidores que possuem algum tipo
de deficiéncia visual, se sentem satisfeitos, com média 4,83 e desvio padrdo 0,58, enquanto 0s
com deficiéncia fisica, com média 3,83 e desvio padrdo 1,03, estdo insatisfeitos. Ja para as
condicBes de trabalho, considerando a importéncia das atividades executadas, os deficientes
fisicos estdo satisfeitos (meédia de 4,23, ¢ = 1,17) e os deficientes visuais muito satisfeitos
(média de 5,17, o = 0,83).

Para analisar as diferencas de média de satisfacdo relacionadas a idade dos servidores,

foi feito o teste ANOVA, e os resultados estdo na tabela a seguir:
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Tabela 21 — Influéncia do perfil na qualidade de vida no trabalho — Fatores Condicdo de
Trabalho e Integracdo Social na Organizacdo X Idade

Desvio
Fator Afirmativa Idade Média padrao F Sig
(o)
Até 37 anos 3,75 0,46

2. Com 0s recursos que a instituicdo
me oferece para desempenhar 38 a 47 anos 4,80 0,79 5,120 0,015
minhas atividades.
Condiges 48 anos ou mais 3,57 1,27

de Trabalho

Até 37 anos 4,12 0,99

4. Com as condicbes fisicas
(iluminagdo, ventilagdo, ruido etc.) ~ 38a47 anos 4,90 057 7,397 0,003
do meu local de trabalho.

48 anos ou mais 3,43 0,79

Até 37 anos 4,25 0,71

Integragdo 3. Com o relacionamento social
Social na entre os diversos grupos de trabalho 38 a 47 anos 4,80 0,79 4525 0,022
Organizagdo  da instituicéo.

48 anos ou mais 3,50 1,19

Elaborada pela autora (2019).

Segundo a tabela 21, tanto para as condi¢6es de trabalho quanto para a integracéo social
na organizacdo, teve-se um grau de satisfacdo menor para os individuos com idade a partir de
48 anos. No primeiro fator exposto, em 2 - Com 0s recursos que a instituicdo me oferece para
desempenhar minhas atividades (F = 5,120 e sig = 0,015), teve-se como média de satisfacdo de
3,75 (o = 0,46) para as pessoas com até 37 anos e de 3,57 (¢ = 1,27) para as com mais de 48
anos, caracterizando individuos insatisfeitos. Apenas os servidores de 38 a 47 anos estdo
satisfeitos, com média 4,80 (c = 0,79). A afirmagdo 4 - Com as condicdes fisicas (iluminacéo,
ventilacdo, ruido etc.) do meu local de trabalho (F = 7,397 e sig = 0,003), apresentou 0s
respondentes 48 anos ou mais insatisfeitos, com média de 3,43 (¢ = 0,79), os demais grupos
etarios, até 37 anos (media = 4,12 e 6 = 0,99) e de 38 a 47 anos (média = 4,90 e 6 = 0,57), estdo
satisfeitos. No fator Integracdo Social na Organizacdo, a questdo 3 - Com o relacionamento
social entre os diversos grupos de trabalho da instituicdo (F = 4,525 e sig = 0,022), trouxe 0s
individuos com 48 anos ou mais (média = 3,50 e o = 1,19) classificados como insatisfeitos,
enquanto os até 37 anos (média = 4,25 e 6 = 0,71) e os de 38 a 47 anos (média = 4,80 e 6 =
0,79) estdo satisfeitos. Nao foram encontradas outras diferencas de médias significativas para
a qualidade de vida no trabalho.

Em suma, ao analisarmos as respostas obtidas para a avaliacdo da QVT dos servidores
com deficiéncia da UFSM, podemos afirmar que a maioria se encontra satisfeita com sua

qualidade de vida no trabalho, principalmente quando consideram a relevancia de seu trabalho
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e 0 uso e desenvolvimento de suas capacidades. Ao relacionar a QVT com o perfil dos
respondentes, pode-se perceber que os homens estdo mais satisfeitos no relacionamento social
com os colegas de trabalho que as mulheres, os TAESs nivel C estdo mais satisfeitos que os de
nivel D com a liberdade de reivindicar seus direitos assegurados na lei e 0s que apresentam
deficiéncia visual sdo mais satisfeitos que os com deficiéncia fisica com o grau de seguranca
pessoa no trabalho e com a importancia das atividades executadas. Além disso, os respondentes
que tem entre 38 e 47 anos sdo 0s mais satisfeitos com os recursos que a UFSM oferece para o
desempenho do trabalho, com as condigdes fisicas do local de trabalho e com relacionamento

social entre os diversos grupos de trabalho da Instituicéo.

4.4 SATISFACAO E ATITUDE DOS SERVIDORES COM DEFICIENCIA DA UFSM

A seguir, serdo apresentados os dados obtidos através da Escala de Satisfacdo e Atitudes
de Pessoas com Deficiéncia (ESA), aplicada aos servidores com deficiéncia da UFSM. Foram
realizadas as andlises descritivas de média e desvio padrdo para definicdo da satisfacdo e atitude
dos respondentes, bem como os Testes T e ANOVA para acompanhar as diferencas de média
na avaliacdo de acordo com o perfil da amostra.

A ESA utilizada neste estudo conta com 36 afirmacdes, dividida em 4 fatores, onde o
respondente deve indicar o seu nivel de satisfacdo para cada item, numa escala que vai de 1 a
7, considerando 1 como a nota mais baixa possivel e 7 a maior nota possivel. Ainda, para
algumas questdes, ha uma opc¢do que permite ao respondente assinalar caso a afirmacao ndo se
aplique ao seu cotidiano. Os fatores de avaliagdo para nivel de satisfacdo e atitude sdo o
Estrutural, Operacional, Psicoafetivo e Atitude diante dos obstaculos, com respectivamente 15,
5, 7 e 10 afirmac0es cada.

Iniciando pelo fator Estrutural, que traz afirmacdes referentes a satisfacdo com a
estrutura fisica do campus, seus prédios e vias internas de circulacdo. A tabela 22 apresenta 0s
resultados de média e desvio padrdo para cada uma das afirmativas do fator Estrutural, com
maior média de 6,15 e menor 3,75, com desvio padrdo entre 0,84 e 2,22, demonstrado uma
variagao na opinido dos respondentes. Foram 26 respondentes para as questoes de 1 a 14 e 25
para a questdo 15. Algumas pessoas consideraram determinadas questdes ndo se adequavam ao
seu cotidiano e indicaram esta resposta para as questdes 3 (4 marcagdes), 4 (12 marcacdes), 5
(14 marcag0es), 6 (8 marcacodes), 10 (8 marcacdes), 11 (10 marcagdes), 12 (19 marcagdes), 13

(22 marcag0es), 14 (2 marcacdes) e 15 (6 marcagdes).
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Tabela 22 — Nivel de satisfacdo e atitudes dos servidores com deficiéncia da UFSM — Fator
Estrutural

Afirmativa Respondentes ’:SIOicSae Média pal?li;\(l)i(zc)

1. O caminho até a sala onde trabalho é: 26 - 6,12 1,45
2. Atravessar as vias internas no campus é: 26 - 4,88 1,34
gééé:\s escadas (internas e/ou externas) que eu utilizo 26 4 5.41 150
gé(f:\s rampas (internas e/ou externas) que eu utilizo 26 12 4,93 1.44
5. Os rebaixamentos de calcada que eu utilizo sdo: 26 14 4,17 1,27
6. Os elevadores que eu utilizo nos prédios sdo: 26 8 6,00 0,84
7. O espaco da minha sala é: 26 - 5,62 1,67
8. A porta de entrada da minha sala é: 26 - 6,15 1,35
9. Os banheiros que utilizo séo: 26 - 5,42 1,60
10. A acessibilidade aos bebedouros é: 26 8 5,06 2,13
11. O caminho até a biblioteca central é: 26 10 4,75 1,69
12. O caminho até o Restaurante Universitario é: 26 19 5,00 1,73
iSbo(r)teZagsjig?:ci?\t;, 2: sala de ginastica, quadra de 26 99 3,75 2,22
14. O caminho até os servicos de Bancos é: 26 2 5,46 1,35
15. O caminho até os servicos de alimentagdo é: 25 6 5,05 1,87

TOTAL - - 5,18 1,56

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

As questdes que apresentaram maior média de satisfacdo foram: 8 - A porta de entrada
da minha sala é:, com média de 6,15 e desvio padrdo de 1,35, 1 - O caminho até a sala onde
trabalho é:, com média 6,12 e desvio padrdo de 1,45 e 6 - Os elevadores que eu utilizo nos
prédios sdo:, com média 6,00 e desvio padrdo de 0,84. Ja as menores notas de satisfacdo foram
encontradas nas questfes: 13 - O caminho até a sala de ginastica, quadra de esportes ou piscina,
é:, com média de 3,75 e desvio padrdo de 2,22, 5 - Os rebaixamentos de calgada que eu utilizo
sdo:, média 4,17 e desvio padra 1,27 e 11 - O caminho até a biblioteca central é:, com média
4,75 e desvio padrédo de 1,69. As demais afirmativas, teve-se: 2 - Atravessar as vias internas no
campus é: (média 4,88 e o = 1,34), 3 - As escadas (internas e/ou externas) que eu utilizo sdo:
(média 5,41 e 6 = 1,50), 4 - As rampas (internas e/ou externas) que eu utilizo sdo: (média 4,93
e o= 1,44), 7 - O espaco da minha sala é: (média 5,62 e o = 1,67), 9 - Os banheiros que utilizo
sdo: (média 5,42 e o = 1,60), 10 - A acessibilidade aos bebedouros é: (média 5,06 e ¢ = 2,13),
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12 - O caminho até o Restaurante Universitario é: (média 5,00 e 6 = 1,73), 14 - O caminho até
0s servigos de Bancos é: (média 5,46 ¢ 6 =1,35) e 15 - O caminho até os servicos de alimentagao
é: (média 5,05 ¢ o = 1,87). A média geral para o fator Estrutural foi de 5,18, com desvio padréo
de 1,56, indicando satisfacdo neste nivel para os servidores com deficiéncia da UFSM.

O segundo fator avaliado foi 0 operacional, questionando a satisfagdo com os elementos
que podem afetar o deslocamento e a comunicacgdo da pessoa com deficiéncia no campus. Os

resultados obtidos neste fator estdo elencados na tabela 23.

Tabela 23 — Nivel de satisfacdo e atitudes dos servidores com deficiéncia da UFSM — Fator
Operacional

Afirmativa Respondentes Naq s€ Média DeSLV'O
aplica padrio (o)

16._A§ vagas dlspomblllzadas pgre} pessoas com o5 1 5,71 0,99
deficiéncia nos estacionamentos sao:
17. Dev_|do a minha deficiéncia, preciso do auxilio o5 i 6,28 1,49
de terceiros para me locomover.
18. _Ja AS(?fI’I aC|de(1t(e_ por causa das barreiras o5 i 5,02 1,66
arquiteténicas/urbanisticas.
19. .l\/.le_u EXJIF) no tra_balho. depende da 25 i 5,60 161
acessibilidade fisica aos ambientes:
20. O recurso humano e/ou material oferecido nas 25 i 5,04 148

palestras e outros eventos no campus €:

TOTAL - - 571 1,45

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Podemos observar na tabela acima que 25 pessoas responderam todas as questdes, com
11 indicando que a questdo 16 ndo se aplicava a sua realidade. A maior nota foi encontrada em
17 — Devido a minha deficiéncia, preciso do auxilio de terceiros para me locomover (média
6,28 e 6 = 1,49), indicando que, em geral, os individuos ndo necessitam de auxilio. Para 16 —
As vagas disponibilizadas para pessoas com deficiéncia nos estacionamentos sdo, teve-se média
de 5,71 e o = 0,99. J& em 18 — J& sofri acidente por causa das barreiras arquiteténicas ou
urbanisticas, a media foi de 5,92 (c = 1,66), apontando para a ndo ocorréncia de acidentes e em
19 — Meu éxito no trabalho depende da acessibilidade fisica aos ambientes, a média ficou em
5,60 (6 =1,61) tendendo a parcialmente. A ultima afirmativa deste fator, 20 — O recurso humano
e/ou material oferecido nas palestras e outros eventos no campus ¢, teve média de 5,04 ¢ ¢ =
1,48. Também foi observado um indice de satisfacdo para o fator Operacional, com média geral
de 5,71 e desvio padrdo de 1,45.
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Tabela 24 — Nivel de satisfacdo e atitudes dos servidores com deficiéncia da UFSM — Fator
Psicoafetivo

Afirmativa Respondentes Naq s Média DeSiV'O
aplica padrio (6)
_21._ Mlghas expectativas antfas de entrar na 25 i 5,76 142
instituicdo, como servidor, eram:
22. Minhas expectativas depois de entrar na 25 i 5,72 117

instituicdo, como servidor, sdo:

23. E constrangedor me deslocar no Campus. 25 - 6,44 0,92

24. Meu envolvimento com meu setor de trabalho

p 25 - 6,56 0,77
25. Sinto-me incluido na Instituicdo. 25 - 5,96 0,84
_26. Slntp apoio da c.hefla imediata para minha o5 i 6,36 0,95
integragdo no trabalho:
217. Sinto apom dos colegas para minha integracéo 25 i 6,44 1,00
no trabalho:

TOTAL - - 6,18 1,01

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

O fator Psicoafetivo foi medido em 7 afirmativas sobre satisfacdo intra e interpessoal
do servidor com deficiéncia com relacdo ao sentimento de inclusdo e pertencimento a
instituicdo e seus resultados estdo na tabela 24. A média geral para este fator foi de 6,18, com
desvio padrdo de 1,01, indicando que os servidores com deficiéncia da UFSM estdo satisfeitos
com o fator Psicoafetivo. As médias para o fator variaram entre 5,72 e 6,56 e desvio padrdo
entre 0,77 e 1,42. No total, 25 servidores responderam as questdes: 21 — Minhas expectativas
antes de entrar na instituicdo, como servidor, eram (média = 5,76 e ¢ = 1,42), 22 — Minhas
expectativas depois de entrar na instituicao, como servidor, sdo (média =5,72 ¢ 6 = 1,17), 23 -
E constrangedor me deslocar no Campus (maior nota tendendo a nunca) (média = 6,44 ¢ ¢ =
0,92), 24 — Meu envolvimento com meu setor de trabalho é (média = 6,56 e 6 = 0,77), 25 —
Sinto-me incluido na Instituicdo (média = 5,96 ¢ o = 0,84), 26 — Sinto apoio da chefia imediata
para minha integracdo no trabalho (média = 6,36 ¢ ¢ = 0,95) e 27 — Sinto apoio dos colegas
para minha integracéo no trabalho (média = 6,44 e ¢ = 1,00).

O ultimo fator da ESA a ser analisado foi a Atitude Diante dos Obstaculos e visa
compreender a atitude das pessoas com deficiéncia diante das barreiras encontradas no seu
cotidiano. A tabela 25 apresenta os resultados obtidos neste fator. Para as 10 afirmativas do
fator houveram 25 respondentes, com 16 marcages indicando que a afirmagéo 36 ndo se aplica

e 11 para a afirmacéo 37.
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Tabela 25 — Nivel de satisfacdo e atitudes dos servidores com deficiéncia da UFSM — Fator
Atitude diante dos obstaculos

Afirmativa Respondentes Naq 3¢ Média DeS~V'O
aplica padrio (o)

28. .Pego ajuda para me deslocar aos diversos 25 i 2.60 2,43
ambientes sem constrangimento
29. Faco reclamacBes no setor competente da
instituicdo com relacdo as barreiras atitudinais,

R o 25 - 2,84 2,28
arquitetbnicas e/ou urbanisticas encontradas no
campus.
30. Considero acionar o Ministério Pablico quando
minhas necessidades, quanto a acessibilidade, fisica 25 - 2,08 1,66
ou de comunicacdo, ndo sdo atendidas.
31. Quando encontro NquanL_Jer_ o_bstaculo fisico 25 i 5,96 172
procuro contorna-lo e ndo me intimido.
32. Para evitar C,OI:IﬂItOS de, acessibilidade procuro o5 i 5,64 1,03
me deslocar 0 minimo possivel.
33. As vezes € melhor ser invisivel para evitar o5 i 5,36 188
constrangimentos.
34. A falta de acessibilidade, de uma maneira geral, o5 i 6.64 0,01
me leva a pensar em abandonar o trabalho.
35. As barreiras atitudinais vivenciadas por mim me 25 i 6,68 0,85
levam a pensar em abandonar o trabalho.
36. Peco ajuda para qtlllzar 0 Onibus interno do 25 16 2,56 2,45
campus sem constrangimentos
37. Prefiro comprar 0s recursos que preciso para
meu desempenho laboral do que solicitar a 25 11 6,00 1,18
Instituicdo

TOTAL - - 4,63 1,73

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

As questbes que apresentaram menores médias de resposta foram: 30 - Considero
acionar o Ministério Publico quando minhas necessidades, quanto a acessibilidade, fisica ou de
comunicagdo, ndo sdo atendidas (média = 2,08 e 6 = 1,66), indicando a tendéncia negativa para
esta possibilidade, 36 - Peco ajuda para utilizar o Onibus interno do campus sem
constrangimentos (média = 2,56 e ¢ = 2,45) e 28 - Peco ajuda para me deslocar aos diversos
ambientes sem constrangimento (média = 2,60 e ¢ = 2,43) demonstrando que a média ndo
necessita de ajuda e 29 - Faco reclamac@es no setor competente da instituicdo com relacédo as
barreiras atitudinais, arquitetdnicas e/ou urbanisticas encontradas no campus (média=2,84 ec
= 2,28), apontando que a média dos respondentes ndo faz reclamac@es. Para as questdes de 32
a 35 e a questdo 37, quanto maior a nota atribuida, maior a tendéncia que o descrito na afirmagéo
nunca aconteca. Assim, teve-se 32 - Para evitar conflitos de acessibilidade procuro me deslocar
o minimo possivel (média = 5,64 e ¢ = 1,93), 33 - As vezes é melhor ser invisivel para evitar
constrangimentos (media = 5,36 ¢ o = 1,88), 34 - A falta de acessibilidade, de uma maneira
geral, me leva a pensar em abandonar o trabalho (média = 6,64 ¢ 6 = 0,91), 35 - As barreiras

atitudinais vivenciadas por mim me levam a pensar em abandonar o trabalho (média = 6,68 ¢ 6
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= 0,85) e 37 - Prefiro comprar o0s recursos que preciso para meu desempenho laboral do que
solicitar & Instituicdo (média = 6,00 ¢ ¢ = 1,18). Por fim, na 31 - Quando encontro qualquer
obstaculo fisico procuro contorna-lo e ndo me intimido, encontrou-se a media de 5,96 e desvio
padrdo de 1,72. A média geral para as atitudes diante dos obstaculos ficou em 4,63, com desvio

padrdo de 1,73, o que indica uma neutralidade das respostas neste fator, tendendo a satisfacao.

Tabela 26 — Satisfacdo e atitudes dos servidores com deficiéncia da UFSM

Fator Média Desvio padrio (o)
Estrutural 5,18 1,56
Operacional 571 1,45
Psicoafetivo 6,18 1,01
Atitude diante dos obstaculos 4,63 1,73
TOTAL 5,42 1,44

Elaborada pela autora (2019).

Tanto as médias gerais por fatores, quanto a média geral para a ESA estdo apresentadas
na tabela 26. Todos os fatores apresentaram resultados que indicam uma tendéncia de satisfacdo
dos servidores com deficiéncia da UFSM. A menor média foi encontrada para as Atitudes diante
dos obstaculos (média = 4,63 e o = 1,73) e a maior para o fator Psicoafetivo (média=6,18 e ¢
= 1,01). Os fatores Estrutural e Operacional tiveram média de 5,18, desvio padrdo de 1,56 e
média 5,71 e desvio padrdo de 1,45, respectivamente.

Para verificar a influéncia do perfil nos resultados da Escala de Satisfacdo e Atitude dos
servidores com deficiéncia da UFSM, que colaboraram com esta pesquisa, foram aplicados os
Testes T e ANOVA. Diferencas significativas, com nivel de significancia menor ou igual a 0,05
e intervalo de confianca de 95% entre as médias, foram encontradas através de Teste T para as
variaveis Sexo, Recurso para Comunicacdo, Recurso para Deslocamento e Acessibilidade da
UFSM e ANOVA para Idade e Conhecimento da Legislagéo.

A tabela 27 apresenta o resultado do Teste T para a variavel sexo, com diferenca
significativa de médias para o fator Operacional, afirmativa 18 - Ja sofri acidente por causa das
barreiras arquiteténicas/urbanisticas (t = 2,363 e sig = 0,027).

Podemos observar na tabela 27, que a média da nota do sexo feminino foi de 6,66, com
desvio padrao de 0,65, e do masculino foi 5,23, com desvio padréo de 2,00. Para esta quest&o,
atribuir uma nota mais alta significa nunca ter sofrido acidentes devido as barreiras. Logo,

podemos concluir que 0s homens tém maior propensao a acidentes do que as mulheres.
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Tabela 27 — Influéncia do perfil na Escala de Satisfacdo e Atitudes - Fator Operacional X
Sexo

Desvio
Fator Afirmativa Sexo Média padréo t Sig

(o)
Feminino 6,66 0,65

18. Ja sofri acidente por causa das
barreiras arquitetdnicas/urbanisticas.

Operacional 2,363 ,027

Masculino 5,23 2,00

Elaborada pela autora (2019).

A mesma questdo apresentada anteriormente igualmente demonstrou diferencas
significativas para quem utiliza recursos para comunicagdo, com t = -2,721 e sig = 0,012, na
afirmacdo 18 - Ja sofri acidente por causa das barreiras arquitetdnicas ou urbanisticas, do fator

Operacional, conforme o encontrado na tabela 28.

Tabela 28 — Influéncia do perfil na Escala de Satisfacdo e Atitudes — Fator Operacional X
Recursos para comunicagéo

Recurso para Desvio

Fator Afirmativa C 0 par Média padréo t Sig
omunicagéo (©)
. . Sim 5,00 2,65

Operacional . ttonicas banistcas. 2721012
g ' Néo 6,04 153

Elaborada pela autora (2019).

Os servidores com deficiéncia que utilizam recursos para comunicacdo tiveram média
de 5,00 (o = 2,65) e 0s que nao utilizam, média de 6,04 (c = 1,53). Quanto maior a nota atribuida
a questdo 18, menor a propensao a acidentes, logo, quem faz uso dos recursos para comunicagédo
tem maior tendéncia a sofrer acidentes.

O Teste T também encontrou diferencas significativas para quem utiliza recursos para
deslocamento nos quatro fatores avaliados na ESA, exibidos na tabela 29. No fator Estrutural,
as diferencas foram encontradas nas questdes 2 - Atravessar as vias internas no campus é (t = -
2,330 e sig = 0,029) e na 8 - A porta de entrada da minha sala é (t = -2,079 e sig = 0,048). Para
a questdo 2, a média de quem usa recursos para deslocamento ficou em 4,11 (c = 1,27) e quem
ndo usa, média de 5,29 (o = 1,21). Na questéo 8, quem usa recursos para deslocamento pontuou
5,44 de média (o = 1,88), quem ndo usa teve média de 6,53 (o = 0,80). Para o fator operacional,
as afirmativas 17 - Devido a minha deficiéncia, preciso do auxilio de terceiros para me

locomover (t = -4,203 e sig = 0,000) e 19 - Meu éxito no trabalho depende da acessibilidade
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fisica aos ambientes (t = -2,380 e sig = 0,026). Quem n&o utiliza recursos para deslocamento
apresentou maiores médias, para a questdo 17 a média foi 7,00 (c = 0,00) e paraa 19, 6,12 (c
=1,36). Ja quem utiliza os recursos apresentou média 5,00 (o = 1,93) paraa 17 e 4,66 (c = 1,66)
para a 19. Nestes casos, quanto menor a média, mais positiva é a resposta. Esta interpretacéo
também se faz para a afirmativa 23 - E constrangedor me deslocar no Campus (t = -5,256 € sig
= 0,000), do fator Psicoafetivo, onde maior média menos constrangedor é. Logo, que utiliza 0s
recursos para deslocamento (média = 5,55 e o = 1,01) se sente mais constrangido do que quem

ndo utiliza (média = 6,93 e 6 = 0,25).

Tabela 29 — Influéncia do perfil na Escala de Satisfacdo e Atitudes - Fatores Estrutural,
Operacional, Psicoafetivo e Atitude diante dos obstaculos X Recursos para deslocamento

Recurso para Desvio
Fator Afirmativa P Média padréo t Sig
Deslocamento (5)
Co Sim 4,11 1,27
iémALrs\é?ssar as vias internas no 2330 029
pus - N30 529 121
Estrutural
Sim 5,44 1,88
8. A porta de entrada da minha sala é: -2,079 1,048
Néo 6,53 0,80
17. Devido a minha deficiéncia, Sim 5,00 1,93
preciso do auxilio de terceiros para -4,203 ,000
me locomover. Né&o 7,00 0,00
Operacional _
19. Meu éxito no trabalho depende da Sim 4,66 1,66 2380 026
acessibilidade fisica aos ambientes: NE 6,12 1,36
Psicoafetivo 23. E constrangedor me deslocar no Sim 5.55 1,01 5956 000
Campus. Nao 693 025
29. Faco reclamagbes no setor .
competente da instituicdo com Sim 4,22 2,39
relagio as barreiras atitudinais, 2,505 ,020
Atitude arquitetébnicas  efou  urbanisticas NER 2,06 1,88
diante dos encontradas no campus.
obstaculos 32. Para evitar conflitos de Sim 4,44 2,30
acessibilidade procuro me deslocar o -2,576 017
minimo possivel. Nio 6,31 1,35

Elaborada pela autora (2019).

Na avaliagdo das Atitudes Diante dos Obstaculos, foram encontradas diferencas
significativas para 29 - Faco reclamagGes no setor competente da instituicdo com relacdo as

barreiras atitudinais, arquitetdnicas e/ou urbanisticas encontradas no campus (t = 2,505 e sig =
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0,020) e 32 - Para evitar conflitos de acessibilidade procuro me deslocar o minimo possivel (t
=-2,576 e sig = 0,017). Na 29, quem n&o utiliza recursos para deslocamento teve as médias
menores (média = 2,06 e 6 = 1,88) dos que utilizam (média = 4,22 e o = 2,39), 0 que indica que
fazem reclamacGes quando necessario. Na 32, os individuos que utilizam 0s recursos para
deslocamento (média = 4,44 e o = 2,30) se deslocam menos em relacdo aos que nao utilizam
recursos (média = 6,31 e 6 =0,017).

A ultima variavel que apresentou diferenca significativa entre suas médias analisadas
pelo Teste T, foi a opinido dos servidores quanto o nivel de acessibilidade na UFSM, exposta
na Tabela 30.

Tabela 30 — Influéncia do perfil na Escala de Satisfacdo e Atitudes - Fatores Estrutural e
Psicoafetivo X Acessibilidade da UFSM

Acessibilidade Desvio
Fator Afirmativa Media padréo t Sig
UFSM .

2. Atravessar as vias internas no Otimo/Bom 558 1,24

CAmDUS 6: 2,781 010
pus € Regular 4,28 1,14
3. As escadas (internas e/ou externas) Otimo/Bom 6,36 0,92 3834 001
que eu utilizo séo: Regular 445 137 ' ’
4. As rampas (internas elou externas)  Otimo/Bom 6,25 0,96 2616 023
que eu utilizo séo: Regular 4.40 126 ' '
. s Otimo/Bom 5,71 1,38
Estrutural 11 O caminho até a biblioteca central 2270 040
Regular 4,00 1,58
12. O caminho até o Restaurante Otimo/Bom 6,67 0,58 4620 006
Universitario é: ' '
Regular 3,75 0,96
14. O caminho até os servicos de Otimo/Bom 6.18 0,98 2732 012
Bancos é: Regular 4,85 1,34
15. O caminho até os servicos de Otimo/Bom 6,22 0.83 3171 006
alimentacéo é: Regular 4.00 1,94
22. Minhas expectativas depois de  Otimo/Bom 6,33 0,89
Psicoafetivo  entrar na instituicdo, como servidor, 2,863 ,009

sdo: Regular 5,15 1,14

Elaborada pela autora (2019).
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As diferencas foram encontradas para o fator Estrutural, nas afirmacdes: 2 - Atravessar
as vias internas no campus € (t = 2,781 e sig = 0,010), 3 - As escadas (internas e/ou externas)
que eu utilizo séo (t = 3,834 e sig = 0,001), 4 - As rampas (internas e/ou externas) que eu utilizo
sdo (t = 2,616 e sig = 0,023), 11 - O caminho até a biblioteca central é (t = 2,270 e sig = 0,040),
12 - O caminho até o Restaurante Universitario é (t = 4,620 e sig = 0,006), 14 - O caminho até
0s servigos de Bancos é (t=2,732 e sig =0,012) e 15 - O caminho até os servicos de alimentacao
é (t=3,171 e sig = 0,006). No fator Psicoafetivo, a questdo que apresentou diferenca foi 22 -
Minhas expectativas depois de entrar na instituicdo, como servidor, séo (t = 2,863 e sig = 0,009).
Os servidores que consideram o nivel de acessibilidade da UFSM como 6timo ou bom
avaliaram as questdes estruturais com uma nota mais elevada, apresentando média de 5,58 (o
= 1,24) para a questdo 2, média 6,36 (c = 0,92) para a questdo 3, média 6,25 (c = 0,96) para a
questdo 4, média 5,71 (o = 1,38) para a questdo 11, média 6,67 (c = 0,58) para a questdo 12,
média 6,18 (c = 0,98) para a questdo 14 e média 6,22 (c = 0,83) para a questdo 15. Os
respondentes que consideram regular o nivel de acessibilidade da UFSM, apresentaram meédias
de 4, 28 (o = 1,14) para a questdo 2, média 4,45 (o = 1,37) para a questdo 3, média 4,40 (c =
1,26) para a questdo 4, média 4,00 (c = 1,58) para a questdo 11, média 3,75 (o = 0,96) para a
questdo 12, média 4,85 (o = 1,34) para a questdo 14 e média 4,00 (c = 1,94) para a questao 15.
Para o fator Psicoafetivo, quem considera o nivel de acessibilidade da UFSM como 6timo ou
bom, mantem positivas suas expectativas apds entrarem na Instituicdo, como servidores. Para
a questdo 22, as médias de pontuacdo foram menores para quem considera o nivel de
acessibilidade da UFSM regular (meédia = 5,15, o = 1,14) do quem considera 6timo ou bom
(média = 6,33, o = 0,89).

Com o teste ANOVA, foram avaliadas as diferencas médias de pontuacdo para as
variaveis ordinais relacionadas a ESA e encontradas diferencas com significancia menor ou
igual a 0,05 para idade no fator Psicoafetivo e conhecimento da legislacdo sobre acessibilidade
no fator Atitude Diante dos Obstaculos, citadas nas tabelas 31 e 32.

Conforme o observado na tabela 31, para os servidores que tem até 37 anos, a média de
pontuacdo para questdo 21 - Minhas expectativas antes de entrar na instituicdo, como servidor,
eram (F = 5,122, sig = 0,015) foi 4,62, com desvio padréo de 1,51. Este resultado indicou que
estes individuos possuiam média de expectativa menores que os com a faixa etaria de 38 a 47
anos, com media de 6,40 e desvio padréo de 0,97 e os de 48 anos ou mais, com média de 6,14

e desvio padréo de 1,21.
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Tabela 31 — Influéncia do perfil na Escala de Satisfacdo e Atitudes - Fator Psicoafetivo X
Idade

Desvio
Fator Afirmativa Idade Média padrao F Sig
(o)
Até 37 anos 4,62 1,51

21. Minhas expectativas antes de
entrar na instituicdo, como servidor,
eram:

Psicoafetivo 38 a 47 anos 6,40 097 5122 015

48 anos ou mais 6,14 1,21

Elaborada pela autora (2019).

Nas Atitudes Diante dos Obstaculos, as questdes que apresentaram significancia menor
que 0,05 para as medias das respostas sobre conhecimento da legislacdo sobre acessibilidade
foram: 31 - Quando encontro qualquer obstaculo fisico procuro contorna-lo e ndo me intimido
(F = 6,179, sig = 0,007) e 33 - As vezes é melhor ser invisivel para evitar constrangimentos (F
= 3,873, sig = 0,036). A tabela 32 exp0e esses dados e suas médias.

Tabela 32 — Influéncia do perfil na Escala de Satisfacdo e Atitudes - Fator Atitude diante dos
obstaculos X Conhecimento da legislacdo sobre acessibilidade

Conhecimento Desvio
Fator Afirmativa da legislagdo de Média padréao F Sig
acessibilidade (6)
el 631 095
31. Quando encontro qualquer —~azoaveimente
obstaculo fisico procuro contorna-lo Pouco 4,00 283 6,179 007
e ndo me intimido.
Atitude Né&o conhece 7,00 0,00
diante dos :
; Muito/
obstaculos Razoavelmente 5,62 1,67

33. As vezes é melhor ser invisivel

para evitar constrangimentos R 3,60 2,19 3873 036

Nao conhece 6,50 0,58

Elaborada pela autora (2019).

Ambas questfes 31 e 33 tiveram as menores pontuagdes para o0s servidores com
deficiéncia da UFSM, que alegaram conhecer pouco sobre a legislacdo brasileira de
acessibilidade, com média de 4,00 (c = 2,83) e 3,60 (c = 2,19), respectivamente. O que pode
demonstrar que os individuos que buscam mais informagdes sobre a legislacdo referente a
acessibilidade apresentam uma atitude mais confiante diante dos obstaculos. Para a questéo 31,
0s respondentes que conhecem muito ou razoavelmente a legislagéo brasileira de acessibilidade

tiveram média de 6,31 e desvio padrdo de 0,95 e 0s que ndo conhecem, média de 7,00 e desvio
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padrdo de 0,00. Na questdo 33, a media de pontuacdo para quem conhece muito ou
razoavelmente a legislagao foi de 5,62 (¢ = 1,67) e para quem nao conhece, média de 6,50 (c =
0,58).

Na andlise da Escala de Satisfacdo e Atitudes dos servidores com deficiéncia da UFSM,
foi observado que, em geral, os servidores estéo satisfeitos com suas relagdes e comportamentos
(fatores Psicoafetivos e Atitudes) e com a estrutura e recursos da UFSM (fatores Estrutural e
Operacional). As diferencas de médias relacionadas ao perfil dos respondentes indicaram, para
os servidores que utilizam recursos para deslocamento, diferencas em pelo menos uma
afirmativa em todos os fatores de analise. Além disso, foram verificadas diferencas para sexo
no fator Operacional e para quem usa recursos de comunicagdo. A opinido sobre a
acessibilidade da UFSM apresentou diferenca nos fatores Estrutural e Psicoafetivo. A idade
também teve disparidade no fator Psicoafetivo e o conhecimento sobre a legislacédo brasileira

de acessibilidade influenciou no fator Atitude diante dos obstaculos.

4.5 CHEFIAS E AS CONCEPCOES DE DEFICIENCIA EM SITUACOES DE TRABALHO

Para compreender como as chefias imediatas dos servidores com deficiéncia da UFSM
se relacionam com as PcDs e as temaéticas da deficiéncia no contexto laboral, foi aplicado o
Inventério das Concepcdes de Deficiéncia em Situacdes de Trabalho (ICD-ST), para as chefias
dos servidores com deficiéncia da Instituicdo. Serdo apresentadas as estatisticas descritivas
(média e desvio padrédo) e os testes de comparacdo de média (Teste T). As variaveis ordinais
do perfil das chefias ndo apresentaram diferencas de média significativas para o ICD-ST no
teste ANOVA, logo, ndo serdo incluidas.

O instrumento foi composto por 22 afirmativas, divididas em 7 fatores: Espiritual,
Normalidade, Inclusdo, Desempenho, Beneficios, Vinculo e Treinamento, e os respondentes
deveriam indicar o quanto se identificavam com cada uma das afirmativas, em uma escala
intervalar de seis pontos, sendo eles: (1) discordo totalmente; (2) discordo muito; (3) discordo
pouco; (4) concordo pouco; (5) concordo muito e 6 (concordo totalmente).

As trés primeiras questdes compunham o fator Espiritual, onde a deficiéncia é percebida
como um fenémeno espiritual e quanto maior a concordancia com as afirmativas, maior € a
tendéncia de um comportamento caridoso com as PcDs. A tabela 33 traz os dados para este
fator. A média de concordancia para o fator Espiritual se mostrou relativamente baixa, 1,92 (o
= 1,29), indicando que a maioria dos respondentes discorda totalmente das afirmativas.

Resultado semelhante ao encontrado em 1 - A deficiéncia é uma manifestacdo de um poder
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divino que define as caracteristicas que o ser humano devera possuir em sua vida terrena (média

=1,93e0=1,58) e 2 - A deficiéncia é uma marca que indica uma preferéncia divina (média =

1,36 e 6 = 0,84), com 14 respondentes cada. Para a afirmacao 3 - As pessoas com deficiéncia

tém uma missao especial em suas vidas, a média foi um pouco mais alta, 2,46 (c = 1,45),

classificada em “discordo muito”, para seus 13 respondentes.

Tabela 33 — Chefias e concepcdes de deficiéncia em situagdes de trabalho — Fator Espiritual

Afirmativa Respondentes Média DeS~V'O
padrio (c)

1. A deficiéncia é uma manifestagcdo de um poder divino
que define as caracteristicas que o ser humano devera 14 1,93 1,59
possuir em sua vida terrena.
2: A deficiéncia é uma marca que indica uma preferéncia 14 1.36 0,84
divina.
3. As pessoas com deficiéncia ttm uma missdo especial 13 2,46 145
em suas vidas.

TOTAL - 1,92 1,29

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

O segundo fator presente no ICD-ST foi Normalidade, com 5 questdes, respondidas por

14 pessoas cada, exceto a questdo 4, que teve 13 marcacdes. Neste fator, pontuacfes mais altas

sugerem a percepcdo da deficiéncia como um desvio da normalidade, com receptividade

limitada das PcDs, acreditando que elas podem provocar situacdes embaragosas, tem propensdo

a acidentes e devem ser lotadas em setores especificos. A tabela abaixo apresenta os resultados

para este fator.

Tabela 34 — Chefias e concepcbes de deficiéncia em situacbes de trabalho — Fator

Normalidade
Afirmativa Respondentes Média DeS.V'O
padrio (c)
4. Somente alguns _se_tpre_s sdo adequados para o trabalho 13 3,15 172
de pessoas com deficiéncia.
5. As pessoas com deficiéncia podem assumir atitudes
inadequadas na instituicio provocando  situagdes 14 1,50 0,85
embaragosas.
6. As pessoas com dgflClenua s80 mais propensas a se 14 3,42 174
acidentar que as demais pessoas.
7. As instituicdes especializadas sdo mais aptas a trabalhar
e - N 14 2,78 1,67
com pessoas com deficiéncia que as demais organizagdes.
8. As pessoas com deficiéncia costumam ter problemas no
. LT 14 1,28 0,61
relacionamento com as pessoas sem deficiéncia.
TOTAL - 2,43 1,32

Fonte: Elaborado pela autora (2019).
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Podemos observar na tabela 34, que as médias das afirmativas se mantiveram em
descordo pouco: 4 - Somente alguns setores sdo adequados para o trabalho de pessoas com
deficiéncia (média = 3,15 e 6 = 1,72) e 6 - As pessoas com deficiéncia sdo mais propensas a se
acidentar que as demais pessoas (média = 3,42 e o = 1,74), discordo muito: 7 - As instituicdes
especializadas sdo mais aptas a trabalhar com pessoas com deficiéncia que as demais
organizacgdes (média = 2,78 e 6 = 1,67) ou discordo totalmente: 5 - As pessoas com deficiéncia
podem assumir atitudes inadequadas na instituicdo provocando situacfes embaracosas (media
=1,50e0=0,85) e 8 - As pessoas com deficiéncia costumam ter problemas no relacionamento
com as pessoas sem deficiéncia (média = 1,28 e o = 0,61). Como média geral para o fator
Normalidade, foi encontrado o valor de 2,43 (¢ = 1,32), indicando que as chefias discordam
muito das afirmativas.

Para o fator Inclusdo, que trata das adequacGes dos instrumentos para as condicGes de
trabalho das PcDs, foram duas afirmativas, com 14 respondentes cada, e média geral de 5,25 (o
=1,19), o que significa que as chefias concordam muito que de adaptac¢des no local de trabalho

auxiliam no desempenho das PcDs.

Tabela 35: Chefias e concepcdes de deficiéncia em situacdes de trabalho — Fator Inclusdo

Desvio

Afirmativa Respondentes Média ~
padrio (c)

9. As pessoas com deficiéncia podem desempenhar

adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que 14 5,07 1,44
modificadas as condi¢des de trabalho.

10. As pessoas com deficiéncia podem desempenhar
adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que
realizadas as adequacfes necessarias nos instrumentos de
trabalho.

14 5,43 0,94

TOTAL - 5,25 1,19
Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Ainda, podemos visualizar na tabela 35, as médias de respostas para as questdes 9 - As
pessoas com deficiéncia podem desempenhar adequadamente qualquer tipo de trabalho desde
que modificadas as condigdes de trabalho (média = 5,07 e o = 1,44) e 10 - As pessoas com
deficiéncia podem desempenhar adequadamente qualquer tipo de trabalho desde que realizadas
as adequacOes necessarias nos instrumentos de trabalho (média = 5,43 e 6 = 0,94).

Na proxima tabela, encontram-se as opinides das chefias imediatas dos servidores com

deficiéncia da UFSM, em relacdo ao fator Desempenho, e como estas percebem a produtividade
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e a qualidade do trabalho das PcDs. Quanto maior a nota, maior a descrenca na capacidade
laboral das PcDs.

Tabela 36 — Chefias e concepcbes de deficiéncia em situacbes de trabalho — Fator
Desempenho

Afirmativa Respondentes Média pal?li;\(l)"zc)
11. A qualidade do trabalho de uma pessoa com 14 191 058
deficiéncia é inferior ao das pessoas ndo deficientes. ' '
12. O trabalho das pessoas com deficiéncia diminui as 14 114 0.36
vantagens competitivas da instituicéo. ' '
13. As pessoas com deficiéncia desempenham o trabalho 14 107 0.27
com baixa produtividade. ' '
14. As pessoas com deficiéncia tém pior desempenho no 14 107 0.27
trabalho. , ;
15. As organizac¢es com grande nimero de pessoas com 14 143 0.85

deficiéncia sdo menos competitivas que as demais.
TOTAL - 1,18 0,47
Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Segundo a tabela 36, a média do fator Desempenho foi 1,18, com desvio padréo de 0,47,
sugerindo que as 14 chefias discordam totalmente que haja diferenca de desempenho
ocasionada pelas deficiéncias dos servidores. Classificagcdo igualmente encontrada em todas as
afirmativas do fator: 11 - A qualidade do trabalho de uma pessoa com deficiéncia é inferior ao
das pessoas ndo deficientes (média = 1,21 e ¢ = 0,58), 12 - O trabalho das pessoas com
deficiéncia diminui as vantagens competitivas da institui¢ao (média= 1,14 ¢ 6 = 0,36), 13 - As
pessoas com deficiéncia desempenham o trabalho com baixa produtividade (média =1,07 e o
=0,27), 14 - As pessoas com deficiéncia tém pior desempenho no trabalho (média=1,07 e 6 =
0,27) e 15 - As organizacdes com grande numero de pessoas com deficiéncia sao0 menos
competitivas que as demais (média = 1,43 ¢ 6 = 0,85).

O fator Vinculo enfoca a percepcdo das chefias imediatas em relacdo ao
comprometimento e estabilidade no emprego das PcDs. Neste instrumento, teve 2 afirmativas,
com 14 respondentes, e média de 3,28 (¢ = 1,38), classificado como “descordo pouco”,
conforme tabela abaixo. Ambas questdes tiveram suas médias expostas na tabela 37, que trouxe:
16 - As pessoas com deficiéncia sdo mais comprometidas que as demais, com média de 3,21 e
desvio padrdo de 1,37 e 17 - As pessoas com deficiéncia sdo mais estaveis no emprego que as

demais, com média 3,36 e desvio padrédo de 1,39.
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Tabela 37 — Chefias e concepg¢des de deficiéncia em situacbes de trabalho — Fator Vinculo

Afirmativa Respondentes Média DeS~V'O
padrio (c)
16. As pessoas com deficiéncia sdo mais comprometidas 14 321 137
que as demais.
17. As pessoas com deficiéncia sdo mais estiveis no 14 3,36 1.39
emprego que as demais.
TOTAL - 3,28 1,38

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

O impacto da insercdo de PcDs para a imagem e clima da Organizacao sao mensurados

pelo fator Beneficios, e tem seus resultados na tabela 38.

Tabela 38 — Chefias e concepc¢des de deficiéncia em situacbes de trabalho — Fator Beneficios

Afirmativa Respondentes Média Des~V|o
padrio (o)
18. A convivéncia com pessoas com deficiéncia melhora 14 4,93 1,00
o clima da instituicdo.
19._Co_ntr_at§1r pessoas com deficiéncia melhora a imagem 14 5,43 0,76
da instituicdo junto a sociedade.
20. Contratar pessoas com deficiéncia melhora a imagem 14 5,21 0,97

da instituicdo junto aos seus servidores.
TOTAL - 5,19 0,91
Fonte: Elaborado pela autora (2019).

A média das 3 afirmativas do fator Beneficio foi de 5,19 (o = 0,91), significando que as
chefias imediatas concordam muito com os beneficios da insercdo dos servidores com
deficiéncia nos locais de trabalho. Para a questdo 18 - A convivéncia com pessoas com
deficiéncia melhora o clima da instituicdo, a média foi de 4,93, desvio padréo de 1,00, um pouco
menor do que as médias encontradas em 19 - Contratar pessoas com deficiéncia melhora a
imagem da institui¢@o junto a sociedade (média = 5,43 ¢ o = 0,76), e 20 - Contratar pessoas
com deficiéncia melhora a imagem da instituicao junto aos seus servidores (média= 5,21 ec =
0,97).

O ultimo fator avaliado pelo ICD-ST foi Treinamento, onde as notas mais altas indicam
que as chefias acreditam ser necessario treinamento dos funcionarios para a inser¢ao das PcDs
na Instituicdo. As 14 chefias que responderam a esta categoria, concordam pouco com a
necessidade de treinamento para trabalhar com PcDs, demonstrado pela média do fator, que foi
3,75 (o = 1,66). Individualmente, as questdes tiveram meédias de 3,43 (c = 1,60) para a 21 - As

chefias néo estdo preparadas para supervisionar o trabalho de pessoas com deficiéncia e média
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de 4,07 (c = 1,73), para 22 - Os servidores precisam ser treinados para trabalhar com pessoas
com deficiéncia, conforme exposto na tabela 39.

Tabela 39 — Chefias e concepcbes de deficiéncia em situacbes de trabalho — Fator
Treinamento

Afirmativa Respondentes Média DeS~V'O
padrio (c)
21. As chefias ndo estdo pre_pgfadgs para supervisionar o 14 3,43 1,60
trabalho de pessoas com deficiéncia.
22. Os servidores precisam ser treinados para trabalhar 14 4,07 1.73
com pessoas com deficiéncia.
TOTAL - 3,75 1,66

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

A média geral das categorias avaliadas no ICD-ST pode ser observada na tabela
40, exposta baixo.

Tabela 40 — Chefias e concepgdes de deficiéncia em situacbes de trabalho — média dos fatores

Fator Média Desvio padrio (o)

Espiritual 1,92 1,29
Normalidade 2,43 1,32
Inclusdo 5,25 1,19
Desempenho 1,18 0,47
Vinculo 3,28 1,38
Beneficios 5,19 0,91
Treinamento 3,75 1,66

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

O fator que apresentou maior média foi o da Inclusdo (média 5,25 e 6 = 1,19), indicando
que as chefias concordam com a necessidade de adaptar as condi¢des de trabalho para as PcDs.
Ja amenor média foi encontrada no fator Desempenho (média 1,18 e 6 =0,47), onde pontuagdes
baixas indicam que as chefias discordam que as PcDs tenham um desempenho inferior que as
demais pessoas. Ainda, foram percebidas as seguintes médias para os outros fatores: Espiritual,
média 1,92 e desvio padrdo 1,29, Normalidade, média 2,43 e desvio padrdo 1,32, Vinculo,
média 3,28 e desvio padrdo 1,38, Beneficios, media 5,19 e desvio padréo 0,91 e Treinamento,

média 3,75 e desvio padréo 1,66.
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Quanto as diferencas de médias, o Teste T indicou significancia menor que 0,05, com
intervalo de confianca de 95%, para as variaveis cargo e acessibilidade na UFSM, ambas na
questdo 3, do fator espiritual. Ao realizar o teste ANOVA, ndo foram encontradas diferencas
significativas de médias para as variaveis ordinais.

Na tabela 41, a variavel cargo apresentou diferenca de médias para a opinido dos
docentes (média = 1,78, 0 = 0,97) e TAESs nivel D (média = 4,33, 6 =1,15), indicando que para
a questdo 3 - As pessoas com deficiéncia ttm uma missédo especial em suas vidas (t = -3,791,

sig = 0,004) os docentes discordam totalmente, enquanto os TAESs nivel D concordam pouco.

Tabela 41 — Influéncia do perfil nas concepgdes de deficiéncia em situagdes de trabalho -
Fator Espiritual X Cargo

Desvio
Fator Afirmativa Cargo Média padrao t Sig

(o)
Docente 1,78 0,97

3. As pessoas com deficiéncia tém uma
missdo especial em suas vidas.

Espiritual -3,791 ,004

TAE nivel D 4,33 1,15

Elaborada pela autora (2019).

Ja para a variavel Acessibilidade na UFSM, a tabela 42 aponta, também para a questao
3 - As pessoas com deficiéncia tém uma missao especial em suas vidas (t = 2,357, sig = 0,038),
que quem considera boa a acessibilidade na UFSM (média = 3,33, o = 1,50) discorda pouco
com a afirmac&o. Ja as chefias que consideram a acessibilidade da UFSM regular/ruim (média

=1,71, 6 = 0,95), discordam totalmente do afirmado na questéo 3.

Tabela 42 — Influéncia do perfil nas concepcdes de deficiéncia em situacdes de trabalho -
Fator Espiritual X Acessibilidade na UFSM

Acessibilidade Desvio
Fator Afirmativa na UESM Média padréo t Sig
()
Bom 3,33 150

3. As pessoas com deficiéncia tém
uma missdo especial em suas vidas.

Espiritual 2,357 ,038

Regular/ Ruim 1,71 0,95

Elaborada pela autora (2019).

Diante das informacg6es expostas nesta secéo, pode-se afirmar que a maioria das chefias
dos servidores com deficiéncia da UFSM acreditam que as PcDs podem realizar qualquer tipo

de tarefa, desde que sejam realizadas adequagOes em seus setores de trabalho, devido ao
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destaque da pontuacdo no fator Incluséo, concordando com o baixo resultado encontrado para
o fator Desempenho, que indica que as chefias acreditam na qualidade do trabalho das PcDs.
Ja as diferencas de médias foram encontradas apenas no fator Espiritual. Quando questionados
sobre as PcDs terem uma missao especial em suas vidas, os TAESs nivel D e quem considera a

acessibilidade da UFSM em um nivel bom, concordaram mais com essa afirmagao.

4.6 CHEFIAS E AS ACOES DE ADEQUACAO DAS CONDICOES E PRATICAS DE
TRABALHO

Para compreender como as chefias imediatas dos servidores com deficiéncia da UFSM
percebem as adaptacOes realizadas para possibilitar o trabalho das PcDs, foi aplicado o
Inventario de AcBes de Adequacdo das Condicgoes e Préaticas de Trabalho (IACTP). O resultado
obtido com este instrumento seré& apresentado a seguir, com a andlise descritiva (média e desvio
padrdo) e o Teste T para verificar a diferenca entre as médias, com intervalo de confianca de
95% e significancia menor ou igual a 0,05. Nao foram encontradas diferencas significativas
estatisticamente para as variaveis ordinais no teste ANOVA.

O IACPT empregado neste estudo foi composto de 9 afirmativas, com dois fatores para
andlise, Adaptacdes e Sensibilizacdo, com a utilizacdo de uma escala intervalar de seis pontos
para as respostas, sendo eles: (1) discordo totalmente; (2) discordo muito; (3) discordo pouco;
(4) concordo pouco; (5) concordo muito e 6 (concordo totalmente).

Na tabela 43, encontram-se os resultados para o fator AdaptacGes, com 5 questdes
relacionadas a percepgdo das chefias sobre as adequagfes das condigdes e instrumentos de
trabalho para facilitar as atividades das PcDs. A média final para o fator adaptaces foi de 4,42
(0 =1,40), indicando que as 14 chefias concordam pouco com a realizacdo de adequagdes nos
espacos de trabalho. Esta constatacdo seguiu para as demais questdes apresentadas neste bloco,
com 1 - Foram realizadas adaptacdes de instalacdes de trabalho visando a insercdo de pessoas
com deficiéncia (por exemplo: rampas, elevadores, degraus sinalizados com cores vivas,
adaptacdo de banheiros, de bebedouros etc.) (média = 4,64, ¢ = 1,45), 2 - E feita a alocagio das
pessoas com deficiéncia em areas de facil acesso (média = 4,86, o = 0,95), 3 - Foram feitas
aquisicdes ou modificacbes de equipamentos de trabalho conforme as necessidades das pessoas
com deficiéncia contratadas (média = 4,64, ¢ = 1,34), 4 - Existe sinalizacdo dos locais de
trabalho facilitando a locomocgéo e 0 acesso das pessoas com deficiéncia (média = 4,14, ¢ =
1,61) e 5 - Ocorre a redistribuicdo de tarefas conforme necessidades das pessoas com
deficiéncia (média = 4,00, o = 1,66).
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Tabela 43 — Chefias e adequagdes das condicGes e praticas de trabalho — Fator AdaptacGes

Afirmativa Respondentes Média DeSiV'O
padrio (o)

1. Foram realizadas adaptaces de instalagdes de trabalho
visando a insercdo de pessoas com deficiéncia (por

) N 14 4,64 1,45
exemplo: rampas, elevadores, degraus sinalizados com
cores vivas, adaptacdo de banheiros, de bebedouros etc.).
2. E feita a alocacao das pessoas com deficiéncia em areas 14 486 095

de facil acesso.

3. Foram feitas aquisicbes ou modificacbes de
equipamentos de trabalho conforme as necessidades das 14 4,64 1,34
pessoas com deficiéncia contratadas.

4. Existe sinalizacéo dos locais de trabalho facilitando a

x BRPE 14 4,14 1,61
locomogdo e 0 acesso das pessoas com deficiéncia.
5. O(_:orre a redistribuicéo Qew te}refas conforme 14 4,00 1,66
necessidades das pessoas com deficiéncia.
TOTAL - 4,42 1,40

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

O segundo fator avaliado foi Sensibilizagcdo, com 4 questdes referentes a sensibilizacao
das chefias e colegas das PcDs e das informaces repassadas a elas. Foram 14 respondentes
para cada afirmacdo, com média geral para o fator de 3,55 (o = 1,54), o que significa que a
média das chefias discorda pouco que tenham sido ou estejam acontecendo acbes de
sensibilizacdo ou que as informacdes sejam repassadas. A tabela abaixo traz os resultados.

Tabela 44 — Chefias e adequacdes das condicdes e préaticas de trabalho — Fator Sensibilizacdo

Desvio

Afirmativa Respondentes Média ~
padrio (c)

6. Sdo fornecidas informagdes sobre seguranca e satde no

trabalho de forma acessivel a todas as pessoas com 14 4,07 1,73
deficiéncia contratadas.

7. S&o promovidas atividades de formacdo, instrucdo e

informacdo das pessoas com deficiéncia que ndo as

coloquem em desvantagem em relacdo as demais pessoas 14 3,43 1,65
no que se refere as informagdes de seguranca e salde no

trabalho.

8. E realizada a sensibilizagio das chefias em relacdo a

) ~ AR 14 3,57 1,40
insercdo de pessoas com deficiéncia.
_9. E f(flta a sensibilizacéo d_os_Agru_pos de trabalho para a 14 321 1.37
insercdo de pessoas com deficiéncia.

TOTAL - 3,55 1,54

Fonte: Elaborado pela autora (2019).
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Conforme o exposto na tabela 44, para a questdo 6 - S&o fornecidas informacdes sobre
seguranca e saude no trabalho de forma acessivel a todas as pessoas com deficiéncia
contratadas, a media foi de 4,07, com 1,73 de desvio padrdo, indicando que as chefias
concordam pouco. As demais afirmacgdes receberam notas menores, classificadas como
“concordo pouco’ em: 7 - S&0 promovidas atividades de formacéo, instrucdo e informacao das
pessoas com deficiéncia que ndo as coloquem em desvantagem em relagdo as demais pessoas
no que se refere as informacdes de seguranca e satde no trabalho (média = 3,43, 6 = 1,65), 8 -
E realizada a sensibilizacdo das chefias em relagio & insercdo de pessoas com deficiéncia
(média = 3,57 o = 1,40) e 9 - E feita a sensibilizagio dos grupos de trabalho para a insercéo de
pessoas com deficiéncia (média = 3,21, o = 1,37).

Para as diferencas de médias das variaveis nominais, o Testes T indicou diferenca
significativa, menor que 0,05, para cargo e acessibilidade da UFSM, no fator Adaptacdes e tipo
de deficiéncia do subordinado, no fator sensibilizacdo, com os resultados exibidos nas tabelas
45, 46 e 47.

Tabela 45 — Influéncia do perfil nas acdes de adequacéo das condi¢des de praticas de trabalho
- Fator Adaptagdes X Cargo

Desvio
Fator Afirmativa Cargo Media padréo t Sig
(o)
5. Ocorre a redistribuicdo de tarefas Docente 3,30 1,42
AdaptacBes  conforme necessidades das pessoas com -3,197 1,008
deficiéncia. TAE nivelD 6,00 0,00

Elaborada pela autora (2019).

A tabela 45 mostra a diferenca encontrada para a questdo 5 - Ocorre a redistribuicdo de
tarefas conforme necessidades das pessoas com deficiéncia (t = -3,197 e sig = 0,008), entre o
cargo das chefias respondentes. Os docentes, com media de 3,30 e desvio padrdo de 1,42,
discordam pouco que a distribuicdo das tarefas seja feita de acordo com as necessidades da
PcD, enguanto que os TAEs nivel D, média 6,00 e desvio padrdo 0,00, concordam totalmente
com esta afirmagéo.

Também no fator adaptacdes, a tabela 46 traz os resultados para as diferencas de média
encontradas na varidvel acessibilidade na UFSM. As chefias que consideram o nivel de
acessibilidade da UFSM como bom, concordam muito com as afirmativas apresentadas, tendo
pontuado medias de 5,57 (o = 0,53) para 1 - Foram realizadas adaptacOes de instalacfes de

trabalho visando a insercdo de pessoas com deficiéncia (por exemplo: rampas, elevadores,
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degraus sinalizados com cores vivas, adaptacdo de banheiros, de bebedouros etc.) (t = 3,093,
sig = 0,009), média de 5,43 (c = 0,79) para 3 - Foram feitas aquisicdes ou modificacdes de
equipamentos de trabalho conforme as necessidades das pessoas com deficiéncia contratadas (t
= 2,668, sig = 0,020) e média de 5,14 (c = 0,70) para 4 - Existe sinalizacdo dos locais de trabalho
facilitando a locomogdo e 0 acesso das pessoas com deficiéncia (t = 2,919, sig = 0,013). Ja
quem considera o nivel de acessibilidade da UFSM regular ou ruim, discordam pouco das
questdes citadas, apresentando meédias de 3,71 (o = 1,50), 3,86 (c = 1,34) e 3,14 (c = 1,68)

respectivamente para as questfes 1, 3 e 4.

Tabela 46 — Influéncia do perfil nas a¢cdes de adequacao das condigdes de praticas de trabalho
- Fator Adaptacbes X Acessibilidade na UFSM

_ Acessibilidade |, . Desvio .
Fator Afirmativa Média padréo t Sig
UFSM (©)
_1. Fora|:n realizadas adaptggoes dg Bom 5,57 0,53
instalagbes de trabalho visando a
insercdo de pessoas com deficiéncia
(por exemplo: rampas, elevadores, 3,093 ,009
degraus sinalizados com cores vivas,  Regular/ Ruim 3,71 1,50
adaptacdo de  banheiros, de
bebedouros etc.).
Adaptacdes 3. Foram feitas aquisicdes ou Bom 543 0.79
modificagbes de equipamentos de ' '
trabalho conforme as necessidades 2,668 ,020
das pessoas com deficiéncia  Regular/ Ruim 3,86 1,34
contratadas.
4. Existe sinalizacdo dos locais de Bom 5,14 0,70
trabalho facilitando a locomocéo e o 2,919 ,013
acesso das pessoas com deficiéncia. ~ Regular/ Ruim 3,14 1,68

Elaborada pela autora (2019).

Por fim, a diferenca de médias encontrada no fator sensibilizacdo foi para a variavel tipo
de deficiéncia do subordinado, na questdo 9 - E feita a sensibilizacdo dos grupos de trabalho
para a insercdo de pessoas com deficiéncia (t = 2,569, sig = 0,025), conforme descrito na tabela
47. As chefias que tem como subordinados servidores com deficiéncia visual (média = 4,00 e
o = 1,15) concordam pouco que esteja sendo feita a sensibilizacdo dos grupos de trabalho para
inserir as PcDs, enquanto a media de quem chefia servidores com deficiéncia fisica (média =

2,43 e 6 = 1,13) assinalou que discorda muito que estejam sendo praticadas estas acgoes.
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Tabela 47 — Influéncia do perfil nas acdes de adequacdo das condi¢des de praticas de trabalho
- Fator Sensibilizacdo X Tipo de deficiéncia do subordinado

Tipo de Desvio
Fator Afirmativa Deficiéncia Média padrao t Sig
Subordinado ()
9. E feita a sensibilizacao dos grupos Visual 4,00 1,15
Sensibilizacdo de trabalho para a inser¢do de 2,569 ,025
pessoas com deficiéncia. Fisica 2,43 1,13

Elaborada pela autora (2019).

Ao observar os resultados do IACPT, pode-se identificar que as chefias concordam que
foram feitas adaptacdes nos locais de trabalho para inserir as PcDs, destacando as diferencas de
médias para os docentes e para quem entende que o nivel de acessibilidade na UFSM é bom,
Também foi percebido que ainda sdo necessarias acdes de sensibilizacdo, principalmente para
as chefias dos servidores com deficiéncia fisica.

Diante dos resultados exibidos neste capitulo, foi possivel compreender como 0s
servidores com deficiéncia percebem a sua qualidade de vida no trabalho no ambito da UFSM
e sua satisfacdo com as atitudes, relagcbes de trabalho, acessibilidade estrutural e recursos
ofertados na Instituicdo. Retomando as informagdes disponibilizadas pelo questionario
dissertativo, pode-se perceber que ha uma conformidade com os resultados dos dois
instrumentos aplicados. Mesmo que alguns servidores com deficiéncia tivessem apontado
pendéncias na acessibilidade da UFSM e relatado situacGes de problemas especificos, a maioria
deles ndo encontrou barreiras em seu processo de incluséo, tém uma boa relagdo com as chefias
e colegas e quando necessitou de adaptacBes ou instrumentos a UFSM disponibilizou. Estes
relatos, juntamente com as demais informacdes sobre a rotina laboral refletem nos resultados
satisfatorios para os questionarios da QVT e ESA.

Além disso, também foi disponibilizada a opinido das chefias sobre as adequacdes das
praticas de trabalho e suas concepcdes de deficiéncia, possibilitando entender melhor suas
relacBes com as PcDs no ambiente laboral. O encontrado nos questionarios aplicados com as
chefias vai ao encontro de alguns dos relatos destas nas perguntas abertas, principalmente
quando se trata da necessidade de sensibilizagéo das chefias e grupos de trabalho. Jano IACTP,
a maioria das chefias concordou que foram realizadas modifica¢cdes no ambiente de trabalho,
no entanto, nas perguntas abertas, tiveram poucos relatos de necessidade de adaptacdo. Outra
diferenga consideravel foi observada no fator treinamento do ICD-ST. No instrumento, as
chefias discordam pouco da necessidade de treinamento para trabalhar com as PcDs, enquanto

que a sugestao de realizacdo de treinamentos antes de receber um servidor com deficiéncia no



124

local de trabalho foi amplamente apontada pelas chefias. Os demais relatos concordam com a
visdo das chefias acerca da PcD e sua capacidade de trabalho.

A analise dos resultados quantitativos, em conjunto com os qualitativos expostos
anteriormente, permitiu estabelecer o panorama atual da acessibilidade na UFSM, percebendo
as lacunas que ainda existem no processo de inclusdo e permanéncia para os servidores com
deficiéncia da Instituicdo. O préximo capitulo apresentara sugestdes de a¢Ges de acessibilidade
que poderao auxiliar a comunidade académica da UFSM na construcao de uma Universidade

mais acessivel.
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5 SUGESTOES DE ACOES DE ACESSIBILIDADE

A partir das informacdes coletadas e expostas ao longo deste trabalho, foi possivel
perceber as opinides, acerca da acessibilidade, dos servidores com deficiéncia da UFSM, suas
chefias e seu 6rgaos internos responsaveis pela gestao de pessoas e acessibilidade na Instituicéo.
Estas coletas possibilitaram a elaboracdo de uma proposta de a¢des de acessibilidade que podera
auxiliar na gestdo da inclusao e colaborar com a permanéncia das PcDs nas atividades laborais
da UFSM.

Estas sugestdes foram construidas considerando os anseios do publico pesquisado,
associados as 6 dimensdes da acessibilidade, propostas por Sassaki (2010), que, atendendo ao
paradigma da inclusdo e a diversidade humana, defende que a acessibilidade ndo esta
condicionada apenas ao ambiente arquiteténico, existindo barreiras em diferentes contextos, e
gue uma organizacéo inclusiva deve implementar, gradativamente, medidas de acessibilidade
nos seis contextos apresentados: arquitetbnico, comunicacional, instrumental metodoldgico,
programatico e atitudinal. A categorizacdo das acdes visa clarificar a exposicdo das ideias,
atribuindo acbes as dimensfes que mais se encaixam. Na préatica, algumas acdes podem
contribuir para diferentes dimensdes ao mesmo tempo, ndo sendo restritas a somente uma
categoria. Deste modo, as propostas de ac¢des de acessibilidade sugeridas serdo apresentadas a
seguir, adotando as categorias de Sassaki (2010), e ao final deste capitulo serd exibido um

quadro com a sintese destas sugestoes.

5.1 ACESSIBILIDADE ARQUITETONICA

Para Sassaki (2010), a acessibilidade arquitetdnica esta relacionada a eliminacdo das
barreiras fisicas encontradas no cotidiano, nos espacos publicos ou privados. Ela deve estar
presente nos transportes, no acesso aos predios, nos caminhos por todo espaco fisico acessado,
nos espacos internos, com iluminacao, ventilacdo, disposicao correta dos maéveis, entre outros.
E importante pois garante o direito de ir e vir de todos, sejam pessoas com deficiéncias ou com
mobilidade reduzida. Nesse sentido, a NBR9050, da ABNT, traz os aspectos que devem ser
seguidos para promover a acessibilidade nas edificagdes, mobiliario, espacos e equipamentos
urbanos, devendo ser consultada na realizacdo de novos projetos ou na adaptacéo dos antigos,
na intencdo de deixa-los mais acessiveis.

Neste estudo, as barreiras arquitetdnicas foram uma das mais observadas, tanto pelos

deficientes quanto suas chefias. Inicialmente, pela falta de acesso aos predios. Foram
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mencionados prédios sem elevadores, sem rampas de acesso ou com rampas inapropriadas,
além de banheiros inacessiveis. Para tentar solucionar estes problemas, deveria ser feito um
estudo detalhado de todos os prédios do campus da UFSM, principalmente dos prédios mais
antigos, mapeando e detalhando seus problemas de acessibilidade. Ainda, deve se ter uma
atencdo as construcBes novas que serdo realizadas, para que elas estejam adequadas a
NBR9050. Os caminhos para deslocamento interno no Campus da UFSM também foram
mencionados pelos entrevistados, com queixas de ma conservacao, calcamento irregular,
principalmente nos lugares onde os 6nibus circulam, com embarque e desembarque de
passageiros, até 0 acesso aos prédios. Para isso, sugere-se um igual mapeamento de quais pontos
do Campus os caminhos estdo em mau estado e onde ainda ndo chegou a acessibilidade. Em
relacdo ao transporte, ndo foram obtidas reclamaces, apenas a sugestdo da manutencdo do
servico, principalmente do transporte interno do Campus.

Estas analises citadas deveriam ser realizadas por uma equipe multidisciplinar de
profissionais especializados em acessibilidade, com a participacao de pessoas com deficiéncia,
para haver um equilibrio entre as normativas e as reais necessidades das PcDs. Ainda,
compreende-se que para a realizacdo de adequacdes arquitetdnicas na UFSM, é necessario o
investimento de verba publica e que a situacdo econdmica atual ndo esté favoravel para grandes
investimentos. Para isso, sugere-se que no planejamento orcamentério anual da Instituicdo, seja
destinado um montante especifico, ainda que limitado, para a realizacdo das adequacGes
necessarias, para que gradualmente a UFSM se torne mais acessivel em termos arquitetonicos.

Como exemplo de promocdo da dimensao arquitetdnica estdo o acesso facil aos espacos
fisicos do local de trabalho, com portas largas para a entrada das salas, boa iluminagéo,
ventilacdo, correta localizacdo de mobilias e equipamentos. Também a implantacdo de amplos
corredores com faixas indicativas de alto contraste, elevadores, rampas e caminhos em
superficie acessivel por todo o espaco fisico, de banheiros adequados, guias rebaixadas nas
calcadas, vagas de estacionamento para PcDs e meios de transporte acessivel (SASSAKI,
2009).

5.2 ACESSIBILIDADE ATITUDINAL

Perceber as pessoas com deficiéncia sem preconceitos, estigmas, esteredtipos e
discriminacdes faz parte da acessibilidade atitudinal (Sassaki, 2009). No entanto, as barreiras
atitudinais estdo presentes no dia-a-dia, quando se desconsideram sinalizagbes nos

estacionamentos, no desrespeito a legislacdo, na falta de informagdes de como agir com uma
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pessoa com deficiéncia (PONTE; SILVA, 2015). Muitas vezes, este desconhecimento gera uma
preocupacao e até uma superprotecdo das PcDs, em outros momentos sdo tratadas como pessoas
incapazes e subestimadas em relacdo as capacidades laborais. Promover acGes que tragam
conhecimento acerca das PcDs, suas particularidades e potencialidades, permite avancar nos
aspectos da incluséo, principalmente quando se trata do ambiente de trabalho, onde por vezes
encontra-se uma desvalorizagdo das competéncias destes profissionais.

Quando consideramos a populacao deste estudo, relatos de barreiras atitudinais foram
advindos principalmente dos servidores com deficiéncia da UFSM. Situacdes de preconceito,
associacao da deficiéncia fisica a intelectual, comentarios depreciativos, falta de dialogo entre
as chefias e colegas com a PcD, foram algumas das observagdes acolhidas. Considerando os
relatos, se percebeu um despreparo dos gestores e colegas em relacdo a temaética das
deficiéncias. Para que estes problemas sejam minimizados, sugere-se que sejam realizadas
acOes de sensibilizacdo de toda a comunidade académica, principalmente dos que convivem
diretamente com as PcDs. Sassaki (2009), exemplifica a promogéo do acesso atitudinal com
programas e praticas de sensibilizacdo e de conscientiza¢do dos trabalhadores em geral, que
eliminam estereGtipos e preconceitos no ambiente laboral, contribuindo na motivacdo e
cooperacéo dos trabalhadores com deficiéncia e na eficiéncia das relagdes de trabalho.

Considerando que a inclusdo, acessibilidade, deficiéncia e diversidade humana nos
locais de trabalho sdo temas relevantes para todo ambito universitario, poderia ser ampliada a
oferta de cursos e palestras que abordassem estes assuntos. Sabe-se que a UFSM dispdes de
cursos com esta tematica, mas a énfase estd nas acdes educacionais e recursos didaticos para
tratar com os estudantes que possuem algum tipo de deficiéncia, ndo sendo de conhecimento
acOes especificas para as relagdes de trabalho com as PcDs. Ainda, como forma de tornar maior
a adesdo dos servidores a estas capacitacdes, poderiam ser ofertados cursos com diferentes
enfoques das deficiéncias e acessibilidade, condensados, divididos e ministrados diretamente
nos diferentes centros/prédios da UFSM e ainda capacitac@es on-line, facilitando o acesso de
todos. Também poderia haver um destaque na divulgacdo, alertando para a importancia deste
tipo de formacdo na eficiéncia das relacGes pessoais e de trabalho.

Quando se tratam dos servidores que atuardo diretamente com as PcDs no ambiente
laboral, a capacitagdo deveria ser incentivada ainda mais. N&o deve ser compulsoria, pois isso
poderia contribuir para criar uma sensagdo de que a PcD trard um dever a mais para a chefia ou
servidores do setor, enfatizando as limitacfes e ndo as competéncias do novo servidor. Quando

um servidor com deficiéncia ingressa na Instituicéo, ou realiza a troca de setor, as chefias devem
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ser comunicadas e convidadas a realizar um treinamento, assim saberdo desenvolver as

potencialidades da nova forca de trabalho, além de preparar o setor para receber a PcD.

5.3 ACESSIBILIDADE COMUNICACIONAL

O paradigma comunicacional pressup8e que todas as pessoas possam se comunicar sem
nenhum tipo de barreira que impeca ou dificulte esse processo. Para Sassaki (2009), uma
comunicacdo sem barreiras no ambiente de trabalho prevé a total acessibilidade nas relacdes
interpessoais, sejam elas face-a-face, na lingua de sinais, linguagem corporal, linguagem
gestual, entre outras, na comunicacdo escrita, em livros, jornais, revistas, documentos, etc.,
incluindo textos em braile, textos com letras ampliadas para quem tem baixa visdo, textos
acessiveis ao uso de tecnologias assistivas para comunicacdo e na comunicacdo virtual, que
corresponde a acessibilidade digital.

Ainda que a acessibilidade comunicacional beneficie a todas as pessoas envolvidas no
processo de comunicacdo, 0s resultados desta pesquisa apontam, nesta dimensao,
principalmente para a promocao da acessibilidade para os deficientes visuais e auditivos,
visualizados na citacdo da Libras e o limitado nimero de intérpretes na Instituicdo e da
frequente inacessibilidade dos documentos internos da UFSM. Ainda, foram observadas falhas
comunicacionais entre os gestores, colegas e as PcDs, e com estas e 0 Nucleo de Acessibilidade
e PROGEP.

Referente ao nimero de intérpretes da lingua brasileira de sinais, de acordo com o portal
UFSM em nameros (2019), a Instituicdo conta com apenas 17 Tradutores Intérpretes da Libras.
Considerando a amplitude da comunidade académica, compreende-se 0 motivo da queixa da
insuficiéncia do nimero de intérpretes, mesmo que a presenca de um tradutor/intérprete da
Libras se faca necessaria quando exista a participacdo do surdo na atividade. Para aumentar este
ndmero seria necessaria a nomeacdo de novos servidores para este cargo, ficando depende de
questdes legais como a existéncia ou criagdo de novas vagas. Como alternativa, para possibilitar
a comunicacao com a comunidade surda, poderia ser incentivada a participacdo dos servidores
nos cursos promovidos pela PROGEP, bem como aumentar a divulgacdo dos projetos
realizados na Instituicdo, como o Programa Institucional Libras ON, que oportuniza cursos em
trés niveis (basico, intermediario e avangado) com o intuito de promover a interacdo entre
ouvintes e surdos que se comunicam em Libras (CAED, 2019).

Ja a acessibilidade restrita de documentos internos da UFSM acontece pois muitos dos

memorandos, processos, entre outros, ainda sao impressos, ou quando sao digitais, 0s arquivos
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sdo protegidos ou contém imagens que impossibilitam a utilizacdo dos recursos de
comunicagdo, como leitores de tela, por exemplo. Isso dificulta a autonomia das pessoas com
deficiéncia visual, que muitas vezes necessitam do auxilio de terceiros para receber a mensagem
presente nos documentos. Para resolver este problema, seria importante conscientizar os setores
da Universidade a produzirem documentos os mais acessiveis possiveis, em formato de texto
ou com a descricdo escrita das imagens, também aplicado as publicacdes realizadas nas redes
sociais da Instituicéo, e no sitio da UFSM, que recebeu mudancas recentes para se tornar mais
acessivel.

As falhas comunicacionais acontecem quando os demais criam uma barreira atitudinal,
preferindo se distanciar ao invés de conversar sobre a deficiéncia e perguntar sobre as
necessidades e potencialidades das PcD. Para isso, agdes que promovam uma desmistificacdo
das pessoas com deficiéncia eliminariam as barreiras atitudinais e promoveriam a acessibilidade
comunicacional. Para a PROGEP e Nucleo de acessibilidade, a sugestao é que fosse criado um
canal de comunicagdo que vinculasse estes setores aos servidores com deficiéncia que

consideram necessario haver um maior dialogo entre as partes.

5.4 ACESSIBILIDADE INSTRUMENTAL

O conceito de acessibilidade instrumental est4 relacionado a eliminacéo de barreiras nos
instrumentos e utensilios de trabalho, como méaquinas, equipamentos, lapis, canetas, teclado do
computador, entre outros, que podem ser criadas para uso especifico das PcD ou adaptados dos
instrumentos tradicionais. (SASSAKI, 2010). A acessibilidade instrumental muitas vezes é
complementada por outras dimensdes da acessibilidade, com o uso de tecnologias para
informacdo e comunicagdo, como leitores de telas, livros em braile, ou com as adequacfes de
mobiliarios para permitir uma melhor atuacdo das PcDs nas atividades laborais, que reduzirem
as barreiras arquitetonicas.

Para a UFSM, as observacdes dos servidores com deficiéncia se deram em
equipamentos especificos e de necessidade pessoal, que foram surgindo e sendo atendidas de
acordo com o necessario. Ja as chefias indicaram, principalmente, a questdo da ergonomia dos
mobiliarios e demais instrumentos. Referente a este parametro da acessibilidade, acredita-se
que a Universidade deva estar preparada para atender as necessidades de seus servidores com
deficiéncia dispondo de alguns instrumentos como computadores, softwares de apoio
comunicacional, materiais inclusivos, mobiliario adaptado, entre outros, e que deve atender as

demais particularidades a medida que forem sendo requisitadas.
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5.5 ACESSIBILIDADE METODOLOGICA

Para promover a acessibilidade metodologica, Sassaki (2009) indica que devem ser
transpostas as barreiras nos métodos e técnicas de trabalho, com treinamento e desenvolvimento
de recursos humanos, execucao de tarefas, ergonomia, utilizando novas maneiras que levam em
consideracdo as pessoas que possuem deficiéncia. Igualmente nesta dimenséo, tanto os relatos
obtidos neste estudo quanto as propostas para a eliminacdo de barreiras metodoldgicas se
fundem com as demais perspectivas de acessibilidade. Como sugestdes para promover a
acessibilidade metodologica, poderiam ser realizadas adapta¢Ges nos cursos de qualificacdo
profissional para os servidores, promovidos pela UFSM, com a presenca de intérpretes de
Libras nas palestras e seminarios quando ha a presenca da PcD com surdez, a disponibilizacéo
de materiais com audio-descricdo, a possibilidade de acessar materiais em Braile, e ainda
viabilizar profissionais capacitados na area de acessibilidade e inclusdo que possam entender e
realizar as adequacgdes necessarias aos métodos de ensino e trabalho.

5.6 ACESSIBILIDADE PROGRAMATICA

Segundo Sassaki (2010), € promovida a acessibilidade programéatica quando se
eliminam as barreiras invisiveis encontradas em politicas, leis, resolu¢des portarias, ordem de
servico e afins, que possam impedir ou dificultar a plena participacdo das PcDs nos ambitos de
trabalho, educacional, lazer, entre outros. Sobretudo, as barreiras programaticas sdo
encontradas quando ndo ha uma inclusdo das PcDs na legislacdo, ou quando ha, ndo se cumpre
0 estabelecido.

No estudo realizado, pode-se perceber uma demanda relacionada ao cumprimento das
politicas publicas que garantem o acesso das pessoas com deficiéncia ao servico publico, do
esclarecimento sobre os direitos das PcDs, como a possibilidade de horario especial para o
servidor com deficiéncia, bem como a adequacdo dos espagos as normas presentes na
NBR9050, mencionadas anteriormente na dimensao arquitetonica. O acesso ao servigo publico,
na UFSM acontece através de concurso publico e deve obedecer ao estabelecido na Lei
8112/90, com a reserva de 20% das vagas para as pessoas com deficiéncia. Igualmente na Lei
8112/90, esta a garantia de trabalhar em horario especial, sem a obrigatoriedade de
compensacao, caso seja comprovada a necessidade do servidor.

As sugestbes para a promocdo da acessibilidade programética se concentram nos

esforcos para que aconteca o pleno cumprimento do estabelecido na legislacdo. No ingresso, a
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UFSM deve garantir que sejam ofertadas 20% das vagas para PcDs, além da efetiva a sele¢do
e nomeagéo dos classificados nesta cota. Sobre os direitos dos servidores com deficiéncia, estes
devem ser informados pela Instituicdo, permitindo o conhecimento e conscientizacdo de todos
acerca dos que esta presente na lei. Ainda, considerando a NBR9050, conforme o sugerido
anteriormente, 0s espacos que ndo estdo acessiveis devem sofrer adaptacBes seguindo o
estabelecido na normativa e as novas constru¢fes ja devem apresentar a acessibilidade

adequada desde sua concepcao.

5.7 SINTESE DAS SUGESTOES DE ACOES DE ACESSIBILIDADE

Os resultados obtidos na realizacdo deste estudo permitiram a elaboracdo de sugestfes
de acbes de acessibilidade que poderdo contribuir para a inclusdo e a permanéncia dos
servidores com deficiéncia da UFSM na Instituicdo. O quadro 12 traz uma sintese das sugestdes
de acessibilidade de acordo com as 6 dimensdes da acessibilidade propostas por Sassaki (2010),

explicadas anteriormente neste capitulo.

Quadro 12 — Sintese das sugestfes de acdes de acessibilidade
(continua)

DIMENSAO SUGESTOES

- Mapeamento das atuais necessidades de adequacBes de acessibilidade nos
prédios e caminhos ao longo da UFSM;

- Obedecer ao previsto na NBR9050 nas novas construgdes e edificacdes;

- Manutencéo do servigo de transporte interno do Campus;

- Especificar uma parcela de recursos na previsdo orcamentéaria anual da UFSM
para realizar as adequacdes de acessibilidade necessérias.

ARQUITETONICA

- Ac0es de sensibilizacdo da comunidade académica;

- Ampliar a oferta de cursos, palestras, seminarios que abordem a tematica da
inclusdo e acessibilidade das PcDs no local de trabalho.

- Diversificar a divulgacéo, o local e a forma como estes cursos seréo ofertados;
- Comunicar as chefias e setores quando forem receber um servidor com
deficiéncia;

- Convidar diretamente as pessoas que terdo relagdo de trabalho com a PcD a
realizarem qualificagdo na rea da incluséo e acessibilidade.

ATITUDINAL

- Aumentar o nimero de servidores tradutores intérpretes da Libras;

- Incentivar a participacdo dos servidores nos programas desenvolvidos na
UFSM, para a promocao da acessibilidade comunicacional;

- Redigir documentos em formato acessivel;

- Construir uma comunicagdo acessivel nos meios eletronicos (redes sociais e
paginas da UFSM);

- Estabelecer um canal de comunicagdo entre a PROGEP, Nucleo de
Acessibilidade e PcDs interessadas.

COMUNICACIONAL
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(concluséo)

DIMENSAO SUGESTOES
- Dispor de alguns equipamentos especificos, como computadores, softwares,
INSTRUMENTAL mobiliario acessivel, entre outros;

- Atender as necessidades instrumentais a medida que forem sendo
apresentadas.

METODOLOGICA

- Ter intérpretes da Libras nas palestras e cursos destinados aos servidores com
deficiéncia quando ha a presenca da PcD com surdez;

- Disponibilizar materiais adaptados, com audio-descricao, Braile, etc.;

- Qualificar profissionais para atuar na area da incluséo e acessibilidade.

PROGRAMATICA

- Cumprir o estabelecido na Lei 8112/90, referente a garantia de 20% das vagas
para PcDs e a condigdo de horario especial;

- Considerar a NBR9050 para realizar adequagdes necessérias e nas novas
construgdes e edificagdes;

- Ampliar o acesso a informagé&o sobre os direitos das pessoas com deficiéncia.

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Ao apresentar as sugestes de acOes de acessibilidade nas dimensdes arquitetdnica,

atitudinal, comunicacional, instrumental, metodol6gica e programatica, este capitulo responde

0 problema principal da pesquisa e cumpre o objetivo geral deste estudo. Estas acGes de

acessibilidade propostas poderdo auxiliar os servidores com deficiéncia e suas chefias, bem

como os gestores da Instituigdo, no desenvolvimento de um processo de inclusdo mais amplo e

efetivo para as PcDs no ambiente de trabalho. Ainda, espera-se que estas aces também possam

contribuir para a permanéncia dos servidores com deficiéncia em seus setores de trabalho, ao

refletir em um melhor desempenho dos servidores com deficiéncia em suas atividades

realizadas na Instituicdo e auxiliar suas chefias e colegas a compreender e estabelecer relacbes

laborais satisfatorias.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O sentido do trabalho para as pessoas com deficiéncia vai além do emprego ou questfes
salariais, € um promotor das relacdes sociais e permite que as PcDs saiam do isolamento, criem
seus proprios vinculos e tenham independéncia financeira e pessoal (LIMA et al., 2013). Para
isso, existem diversas a¢cOes afirmativas que incentivam a insercdo destas pessoas no contexto
laboral, inclusive quando se trata do servico publico. A lei 8112/90 (BRASIL, 1990), garante
que sejam reservadas até 20% das vagas dos concursos para pessoas com deficiéncia, tornando
este setor uma alternativa de participacdo no mercado de trabalho.

A UFSM seleciona seus servidores atraves de concurso publico e hoje conta com quase
2700 servidores TAEs (UFSM em nameros, 2019), sendo que destes, 39 sdo pessoas com
deficiéncia. Mesmo que a Instituicdo promova o ingresso de PcDs no seu ambito laboral, é
importante proporcionar condi¢cdes para que estas pessoas possam desenvolver suas
potencialidades, em um ambiente inclusivo e acessivel, com ac¢Ges que incitem a permanéncia
e o desenvolvimento de suas carreiras. Para isso, € necessario compreender as particularidades
dos servidores com deficiéncia da UFSM e como é promovida a acessibilidade na Instituicéo,
identificando as lacunas e propondo melhorias. Neste contexto, surgiu o objetivo que guiou este
trabalho: propor sugestbes de acdes de acessibilidade para ampliar a incluséo e permanéncia
dos servidores com deficiéncia na instituicéo.

Para fundamentar o estudo, foi construido um capitulo tedrico que abordou os temas
Pessoa com Deficiéncia, Inclusdo e Acessibilidade, Trabalhador com Deficiéncia e Diversidade
e AcOes Afirmativas. A pesquisa teve como cendrio a Universidade Federal de Santa Maria e a
amostra final contou com 26 servidores com deficiéncia, 14 chefias imediatas destes servidores,
bem como um representante da PROGEP e um do Nucleo de Acessibilidade. Afim de que o
objetivo principal proposto fosse alcancado, foram articulados quatro objetivos especificos. O
primeiro foi identificar as a¢Bes de acessibilidade voltadas a inclusdo dos servidores com
deficiéncia na UFSM. Para isso, foi aplicado um questionario para um representante da
PROGEP e um do Nucleo de Acessibilidade da UFSM. Pode-se identificar que as acbes de
ingresso, nomeacao, convocagdo e posse dos novos servidores, sdo de responsabilidade da
PROGEP. Quando ha um novo servidor que possui deficiéncia, alguns cuidados séo observados
desde a convocacao, questionando se este servidor necessita de alguma adaptacédo para o dia da
posse. Os setores de lotacdo sdo avaliados previamente e no e-mail de encaminhamento do
servidor ao setor é informado que este tem deficiéncia e se necessita de alguma adaptacéo. Por

fim, o Ndcleo de Acessibilidade é contatado, juntamente com a Equipe Multiprofissional de
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Acompanhamento de Estagio Probatorio de PCDs, que atende exclusivamente os servidores
com deficiéncia.

Ja o Ndcleo de Acessibilidade atua realizando o acompanhamento dos servidores com
deficiéncia, desde 0 momento que é informado pela PROGEP do ingresso de um novo servidor
PcD. Dentre as acOes realizadas pelo Nucleo estdo a participacdo no Seminério de Integracdo
de Novos Servidores, em parceria com a PROGEP e a promocéo de palestras que informam
sobre a legislacéo e os direitos das PcDs. Também é estabelecido o contato frequente com os
servidores com deficiéncia para saber como esta sendo seu processo de inclusao e se necessitam
de alguma adaptacdo. Quando surgem demandas relacionadas a acessibilidade provindas dos
servidores com deficiéncia ou das chefias, o Ndcleo intercede junto aos setores responsaveis
para providenciar as adequacdes possiveis. No que tange os servidores com deficiéncia, foi
identificada uma boa relacdo entre o Nucleo de Acessibilidade e a PROGEP e ambos
salientaram a importancia da realiza¢ao de acGes de sensibilizacdo para todos os envolvidos nas
relagOes de trabalho com as PcDs.

O segundo objetivo especifico deste estudou buscou compreender como os servidores
com deficiéncia e suas chefias percebem a acessibilidade na UFSM. As informacdes referentes
a este questionamento foram obtidas através de perguntas abertas contidas nos questionarios
aplicados. Segundo os relatos das chefias imediatas, alguns setores realizaram adequacdes nos
espacos e instrumentos de trabalho para incluir a PcD, no mais, a inser¢do do servidor com
deficiéncia no seu setor de trabalho aconteceu de forma positiva, sem maiores problemas, sendo
gue muitas chefias ja haviam trabalhado com PcDs em outras ocasides. Apenas uma das chefias
declarou ter observado situacbes de preconceito e constrangimento de seu subordinado,
descrevendo uma barreira atitudinal da equipe, que pode ter consequéncia na adaptacéo e
permanéncia da PcD no local de trabalho. Para as demais, as relacdes de trabalho sao efetivas.

Na opinido da maioria dos servidores com deficiéncia da UFSM, o ingresso na
Instituicdo aconteceu de forma inclusiva, sem barreiras de acessibilidade, apesar de alguns
relatos de barreiras arquiteténicas e atitudinais. Alguns setores também tiveram que passar por
adequacOes para receber os servidores com deficiéncia, foram adaptacfes arquitetnicas,
instrumentais, comunicacionais, metodoldgicas e atitudinais e a UFSM contribuiu para as
adaptacdes quando solicitadas. Ainda assim, foram relatadas algumas dificuldades na
acessibilidade diaria no Campus, com barreiras arquiteténicas, comunicacionais e instrumentais
influenciando na permanéncia dos servidores nas atividades laborais. O relacionamento das
PcDs com as chefias e colegas de trabalho, na maioria dos relatos, se mostrou positivo, com

apoio, compreensdo e valorizagcdo, mas também houveram relatos negativos (desconfianca ou
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preconceito). Estes, ainda que poucos, indicam que a acessibilidade atitudinal precisa ser
melhorada. As PcDs entrevistadas, acreditam que a UFSM néo dispde de recursos humanos e
materiais suficientes para atender todas as demandas de acessibilidade, mas que fazem um bom
trabalho com os recursos que possuem, sendo 0 Ndcleo de Acessibilidade da UFSM o mais
citado quando se trata de um setor especializado para tratar dos assuntos relacionados as PcDs.

O proximo objetivo foi verificar a qualidade de vida no trabalho, satisfagéo e atitude dos
servidores com deficiéncia da UFSM relacionadas a acessibilidade da Instituicdo. Para
mensurar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), foi utilizado o instrumento proposto por
Carvalho-Freitas (2007), que contou com 41 afirmativas, divididas em 7 blocos (fatores):
Condigcbes de Trabalho, Uso e Desenvolvimento das Capacidades, Oportunidades de
Crescimento Profissional, Integracdo Social na Organizacao, Direitos na Instituicdo, Equilibrio
Trabalho e Vida e Relevancia do Trabalho. Foi constatado que os servidores com deficiéncia
da UFSM, em sua maioria, estdo satisfeitos com a sua QVT.

Ao examinar a influéncia do perfil dos pesquisados na QVT, utilizando o Testes T, foi
encontrada diferenca no fator Integracdo Social na Organizacéo relacionado ao sexo, onde as
mulheres se mostraram menos satisfeitas com o relacionamento social com os colegas de
trabalho que os homens. O fator Direitos na Instituicdo teve influéncia do cargo dos
entrevistados, com os TAEs de nivel C satisfeitos e os de nivel D insatisfeitos com a liberdade
de reivindicar seus direitos assegurados na lei. Quanto ao tipo de deficiéncia, foram encontradas
diferencas significativas nos fatores Condicdes de Trabalho, com os deficientes visuais se
sentindo mais satisfeitos com o grau de seguranca pessoal no trabalho do que os deficientes
fisicos, que estdo insatisfeitos nesse quesito, e Relevancia do Trabalho, onde a importancia das
atividades executadas trouxe mais satisfacao para os deficientes visuais do que fisicos.

O teste ANOVA foi utilizado nas variaveis ordinais, e encontrou diferenca significativa
nas médias de idades dos participantes, relacionadas aos CondicGes de Trabalho e Integracéo
Social na Organizacdo. Para o primeiro fator, os individuos de 38 a 47 anos se mostraram mais
satisfeitos com os recursos que a UFSM oferece para o desempenho do trabalho e com as
condicdes fisicas do local de trabalho. Na Integracdo Social na Organizacdo, esta mesma faixa
etaria apresentou maiores médias de satisfacdo para relacionamento social entre os diversos
grupos de trabalho da Instituicdo.

A satisfagdo e atitudes dos servidores com deficiéncia da UFSM em relacdo a
acessibilidade na Instituicdo, de um modo geral, foi medida utilizando Escala de Satisfagéo e
Atitudes de Pessoas com Deficiéncia (ESA), de Guerreiro, Almeida e Silva-Filho (2014), com

37 afirmacgdes e 4 fatores avaliados: Estrutural, Operacional, Psicoafetivo e Atitude diante dos
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obstaculos. Apesar de o fator Atitude diante dos obstaculos ter apresentado média mais neutra,
ainda assim teve uma pequena tendéncia a satisfagdo. Logo, na média geral da ESA, os
servidores se mostraram satisfeitos, tanto para os fatores internos a pessoa (Psicoafetivo e
Atitudes) quanto para os fatores externos, relacionados a adequacdo do meio (Estrutural e
Operacional).

No fator Estrutural, as maiores pontuagdes foram atribuidas para a adequacéo da porta
da sala onde a PcD trabalha, para a acessibilidade da sala e dos elevadores dos prédios e as
menores corresponderam a inacessibilidade dos caminhos até a sala de ginastica, quadra de
esportes ou piscina e biblioteca central e para a inadequacdo dos rebaixamentos das calgadas.
Ja no fator Operacional, a maior média de pontuacdo encontrada indicou que a maioria dos
servidores com deficiéncia ndo necessita de auxilio de terceiros para se locomover e a menor
média foi atribuida aos recursos humanos e materiais da Instituicdo. Para o fator Psicoafetivo,
a maior media foi encontrada quando se trata do envolvimento da PcD com o setor de trabalho
e a menor pontuacgdo se deu para as expectativas apds ingressar na Institui¢cdo. No Gltimo fator
avaliado, Atitude diante dos Obstaculos, a questdo com maior pontuacéo indicou que a maioria
das pessoas com deficiéncia ndo pensa em abandonar o trabalho por causa das barreiras
atitudinais e também ndo consideram acionar o Ministério Publico quando as necessidades de
acessibilidade néo séo atendidas, questdo com menor pontuagéo.

Na ESA, o Teste T identificou, no fator Operacional, que as mulheres com deficiéncia
sofrem menos acidentes devido as barreiras arquitetbnicas/urbanisticas que os homens. O
semelhante acontece para as PcDs que ndo utilizam recursos para comunicacdo. J& as PcDs que
n&o utilizam recursos para deslocamentos, indicaram para o fator Estrutural, que se sentem mais
seguras para atravessar as vias internas do campus e consideram a porta da sua sala mais
adequada. Elas também indicaram, no fator Operacional, que necessitam menos do auxilio de
terceiros nos seus deslocamentos e que o éxito no seu trabalho nao depende exclusivamente da
acessibilidade fisica aos ambientes. No fator psicossocial, quem ndo utiliza recursos para
deslocamento se sente menos constrangido ao se deslocar no Campus, e nas Atitudes Diante
dos Obstaculos, eles fazem menos reclamacg6es nos setores competentes em relagéo as barreiras
encontradas e também ndo se deslocam menos por conta dos conflitos de acessibilidade.

A opinido sobre a acessibilidade no Campus da UFSM também apresentou diferencas
de médias no Teste T, para quem considera o nivel étimo ou bom e quem considera regular. No
fator Estrutural, as PcDs que acreditam que o nivel de acessibilidade da UFSM esta 6timo ou
bom consideram mais acessivel atravessar as vias internas do Campus, mais adequadas as

escadas e rampas as quais utilizam e mais acessivel os caminhos ao longo do Campus da UFSM.
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No fator Psicoafetivo, a expectativa, depois de entrar na Instituicdo como servidor, de quem
considera a acessibilidade da UFSM oOtima ou boa sdo maiores de quem considera a
acessibilidade regular. Com o teste ANOVA, esta questdo também apresentou diferencas
relacionadas a idade dos respondentes, sendo que os servidores de 38 a 47 anos também
apresentam uma pontuagdo maior em relagéo as expectativas depois de entrarem na UFSM. O
teste ANOVA ainda mostrou que as PcDs que conhecem pouco a legislagdo brasileira sobre
acessibilidade se sentem mais intimidadas com obstaculos fisicos e as mais vezes preferem ser
invisiveis para evitar constrangimentos, do que as que conhecem muito ou razoavelmente ou
ndo conhecem a legislacdo sobre acessibilidade.

O altimo objetivo proposto para este estudo foi verificar a percepgdo dos gestores acerca
dos servidores com deficiéncia da UFSM, em relacdo as concepcBes de deficiéncia e
adequacdes das condicdes de trabalho para o servidor com deficiéncia na Instituicdo. Para isso,
foram aplicados dois instrumentos de coleta com as chefias dos servidores com deficiéncia que
aceitaram participar desta pesquisa. O primeiro foi o Inventario de Concepcdes de Deficiéncia
em Situacdes de Trabalho (ICD-ST), de Carvalho-Freitas (2007), que permitiu entender a visdo
das chefias acerca de 7 fatores, Espiritual, Normalidade, Inclusdo, Desempenho, Beneficios,
Vinculo e Treinamento, relacionados as PcDs. O fator com maior pontuacao foi o da Incluséo,
indicando que as chefias consideram realizar adequagdes nos instrumentos e condig¢fes de
trabalho para beneficiar as pessoas com deficiéncia. No ICD-ST, o Teste T identificou diferenca
no fator Espiritual, para cargo e acessibilidade na UFSM. As chefias que sdo TAEs, nivel D e
gue consideram o nivel de acessibilidade da UFSM como bom, tendem a concordar mais que
as pessoas com deficiéncia tém uma missao especial em suas vidas.

O outro instrumento aplicado as chefias imediatas foi o Inventario das Acles de
Adequacdo das CondicBes e Praticas de Trabalho (IACPT), também criado por Carvalho-
Freitas (2007), que permitiu compreender a percepc¢do dos avaliados em relacdo as adaptacdes
realizadas nas condicdes de trabalho e acdes de sensibilizagcdo da Instituicdo para auxiliar as
PcDs. Foi observada uma maior concordancia para o fator Adaptagdes. As diferencas indicadas
pelo Teste T foram para os dois fatores. Para o Adaptacgdes, as chefias TAEs nivel D, tiveram
maiores niveis de concordancia para a redistribuicdo de tarefas conforme necessidades das
pessoas com deficiéncia em seu setor. Também as chefias que consideram o nivel de
acessibilidade da UFSM bom, concordaram mais que foram feitas adaptacdes nas condigdes de
trabalho, que foram adquiridos equipamentos conforme as necessidades das PcDs e que as
sinalizagcOes existentes facilitam o deslocamento e acesso das PcDs. Ainda, no fator

sensibilizagdo, as chefias de servidores com deficiéncia visual concordaram mais que as com
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deficiéncia fisica, sobre a realizagdo de sensibilizacdo dos grupos de trabalho para a insercao
das PcDs.

A realizacdo desta pesquisa permitiu que a observacdo de diferentes perspectivas,
tracando o panorama atual da inclusdo e permanéncia dos servidores na UFSM. O primeiro
ponto a ser ressaltado se refere a quantidade de servidores com deficiéncia na Instituigdo. Dos
2692 técnicos administrativos em educacdo (UFSM em numeros, 2019), segundos dados
fornecidos pela PROGEP, apenas 39 séo pessoas com deficiéncia. I1sso demonstra que mesmo
com acdes de acessibilidade que incentivam a inser¢do das PcDs no mercado de trabalho, o
namero de trabalhadores com deficiéncia ainda é reduzido, até mesmo no servigo publico. O
estudo de Pereira, Bizelli e Leite (2017), encontrou um cenario semelhante em uma
universidade publica do estado de Sdo Paulo, em que dos mais de dez mil funcionérios, apenas
34 eram identificados como pessoas com deficiéncia. Os autores sdo anadlogos ao afirmar que
apesar de existirem politicas publicas para favorecer condi¢des de igualdade no trabalho, ha
muito a ser feito para concretizar a participagdo das PcDs no mundo do trabalho formal.

Quando nos deparamos com a opinido dos gestores da UFSM, os representantes da
PROGEP e Nucleo de Acessibilidade, relataram haver atencdo com os servidores com
deficiéncia da Instituicdo. Ambos setores procuram trabalhar em conjunto, realizando um
acompanhamento das PcDs e auxiliando estes servidores nas questdes referentes a incluséo e
permanéncia na Universidade. Tanto a PROGEP, quanto o Ndcleo de Acessibilidade indicaram
a necessidade de realizar acGes de sensibilizacdo relacionada as PcDs e suas potencialidades de
trabalho. As préticas apresentadas vdo ao encontro do encontrado em Lorenzo e Silva (2017),
que afirmam que o éxito na manutencdo do emprego para uma PcD é influenciado diretamente
da presenca de um profissional habilitado que auxilie na adaptagédo do funcionério no seu cargo.
Ja Brunstein e Serrano (2008), atribuem que quebrar estigmas e romper barreiras atitudinais €
uma implicacdo dos gestores. Esta afirmacdo pode ser entendida como atribuindo a
responsabilidade das acGes de sensibilizagdo para os proprios Orgdos que apontaram a
necessidade destas. Ainda, Maccali et al. (2015), destacam que a estruturacao e o planejamento
das praticas no setor de recursos humanos facilitam a insercdo das PcDs no contexto
organizacional de forma mais eficaz, demonstrando que, segundo os relatos recebidos, a UFSM
estd seguindo um caminho de boas praticas de incluséo.

Seguindo a referéncia dos gestores, as analises dos relatos das chefias imediatas dos
servidores com deficiéncia da UFSM demonstraram que estas acreditam que haja uma relagéo
de trabalho efetiva nos setores, com uma boa concepg¢éo das deficiéncias e com a principal

preocupacdo sendo apresentada em relacdo a necessidade de treinamento e a acessibilidade
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arquitetdnica da Instituicdo. Diante do exposto, Lamonica e colaboradores (2008) trazem que
varios estudos apontam a necessidade reducdo das barreiras arquitetdnicas para promover a
insercdo das PcDs em todos os ambientes, mas que apenas a transposicao destas barreiras ndo
garante a inclusdo das PcDs. A necessidade de treinamento apontada pelas chefias corrobora
com este entendimento e com o encontrado por Campos, Vasconcellos e Kruglianskas (2013),
que ressaltam a necessidade da realizagdo de politica de treinamentos para a preparacdo dos
supervisores para que possam realizar a sensibilizacdo mais efetiva dos demais funcionarios
colegas das PcDs e para seu proprio relacionamento com os funcionarios com deficiéncia.

Nas consideragcOes sobre a opinido dos servidores com deficiéncia da UFSM, pode-se
perceber relatos referentes as todas dimensdes da acessibilidade propostas por Sassaki (2009),
com necessidades de adequac@es arquitetonicas e instrumentais. Porém, a que mais sobressaiu
foi a barreira atitudinal, com queixas de preconceito e sentimento de desconfianca das
capacidades das PcDs por parte das chefias e colegas. Hoffmann, Traverso e Zanini (2014),
apontam que a discriminacdo das PcDs € parte de um processo histérico e impede a plena
inclusdo as tarefas de trabalho quando ha a subestimacdo das habilidade e capacidades do
trabalhador com deficiéncia. As questdes comportamentais e de relacionamento sdo 0s
principais motivos apontados pelas PcDs para que estas a ndo permanegam nas organizagoes
(CAMPOS; VACONCELLOS; KRUGLIANSKAS; 2013). Por isso, a necessidade de serem
realizados treinamentos com todos os envolvidos nas relagdes de trabalho com os servidores
com deficiéncia, inclusive com a participacdo das préprias PcDs, para que estas tenham
conhecimento dos seus direitos, desenvolvam suas capacidades de trabalho e possam se
posicionar diante dos seus colegas e chefes (BRUNSTEIN; SERRANO, 2008).

Apobs perceber a opinido dos envolvidos e expor um panorama da acessibilidade na
UFSM, para completar o objetivo principal e responder ao seu problema de pesquisa, o produto
final deste trabalho traz sugestdes de acbes de acessibilidade que poderdo contribuir para o
processo de inclusdo e permanéncia dos servidores com deficiéncia da UFSM. Estas sugestoes
foram planejadas considerando as seis dimensdes da acessibilidade, propostas por Sassaki
(2010), afim de deixar mais clara a apresentacdo das ideias. No entanto, a acessibilidade néo é
restrita a fatores especificos, estando suas a¢des incorporadas nas dimensbes Arquitetdnica,
Atitudinal, Instrumental, Comunicacional, Metodologica e Programatica. Logo, para que a
UFSM possa melhorar sua condigdo de acessibilidade, devem ser realizadas adequagfes nos
seus prédios e caminhos, tornando-os mais acessiveis, respeitando a NBR9050. Também ¢é
importante que exista uma sensibilizacdo constante de todos os envolvidos nas relacGes de

trabalho com as PcDs, com cursos e palestras que tratem desta tematica, aléem da ampliacéo dos
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canais de comunicagdo entre os diversos setores da Instituicdo. Além disso, deve-se ter um
cuidado quanto a acessibilidade dos documentos criados na instituicdo, bem como a
comunicacdo através dos meios eletrénicos. A UFSM também deve se organizar para atender
os pedidos de instrumentos e materiais necessarios para proporcionar melhores condicdes de
trabalhos os seus servidores com deficiéncia na medida que forem solicitados.

O presente trabalho limitou-se a realizar um estudo de caso com 0s servidores com
deficiéncia que sao técnicos administrativos em educacdo da UFSM, ndo tendo sido
considerados os docentes ou trabalhadores terceirizados, 0 que restringe a generalizacdo dos
resultados. Ainda, mesmo procurando realizar a pesquisa com todos 0s servidores com
deficiéncia da Instituicdo, a amostra contou com apenas 26 PcDs e 14 chefias, o que
impossibilitou a execucdo de uma analise estatistica mais complexa, ficando limitada apenas a
estatistica descritiva. Assim, sugere-se que para estudos futuros sejam considerados todos os
trabalhadores com deficiéncia da Instituicdo, bem como o0s colegas de trabalho destes e néo
somente as chefias, obtendo informacfes mais amplas sobre a acessibilidade da UFSM.
Também, podem ser pesquisadas as acdes de acessibilidade que tiveram sucesso nas demais
instituicGes de ensino superior no pais, para que a Instituicdo possa se espelhar e ampliar suas
perspectivas nesta area.

Acredita-se que a UFSM estd no caminho para construir uma Universidade acessivel,
mas ainda ha muito a ser feito, principalmente no que tange a acessibilidade atitudinal, pois
todas as demais acessibilidades estdo relacionadas a esta, sendo a atitude dos individuos que
impulsiona ac¢des visando a remocao de todas as outras barreiras. Ainda, a plena acessibilidade,
que vai além do simples discurso da inclusdo, compreende desafios e a quebra de uma cultura
de integracdo, onde a PcD é tolerada e aceita apenas em espagos proprios para recebe-la. Deve-
se respeitar o paradigma da inclusdo, com mudancas acontecendo nas organizacdes e nas
relacbes de modo geral, a ponto de promover a inclusdo para todos os individuos, dando
oportunidades iguais e desenvolvendo uma sociedade que inclui e considera todos os individuos

nas suas particularidades.
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APENDICES



APENDICE 1 — QUESTIONARIO APLICADO A PROGEP

ACESSIBILIDADE, INCLUSAO E PERMANENCIA NA UFSM
Caro (a) servidor (a),

O objetivo deste instrumento é avaliar sua percepgdo sobre a acessibilidade, inclusdo e permanéncia dos servidores
com deficiéncia na UFSM e é composto por duas partes. A primeira sdo: (A) Dados gerais de identificacéo; seguido por
(B) Questdes Dissertativas sobre como vocé percebe a inclusdo e acessibilidade da Institui¢do. Solicitamos que preencha
0 questionario tomando como base a sua vivéncia no dia a dia na instituicdo e no seu local de trabalho atual.

A) DADOS GERAIS

Identificacdo
Sexo: () Feminino ( ) Masculino
Idade: anos

Vocé reside em Santa Maria?
( ) Sim. Qual bairro?
( ) Néo. Qual cidade?

Estado civil
() Solteiro(a) () Casado(a) (') Outro. Qual?

Escolaridade
( ) Ensino Médio incompleto () Ensino Médio completo ( ) Ensino superior incompleto
( ) Ensino Superior completo () Pés-Graduacdo incompleto () P6s-Graduagdao completo

Perfil Laboral

Cargo: ( ) Docente ( ) Técnico Administrativo em Educacdo. Nivel: ()A ()B ()C ()D ()E
Orgéo de Lotaco:
Funcéo:
Prédio: Andar:

Faz parte da sua rotina laborar o contato com pessoas com deficiéncia?
( )Sim () Néao () Asvezes

De um modo geral, como vocé considera o nivel de acessibilidade da UFSM?
() Otimo ( ) Bom ( ) Regular ( ) Ruim () Péssimo
Por que?




B) QUESTOES DISSERTATIVAS

1. Existe algum setor responsavel pela recepcéo dos novos servidores da UFSM?

2. Como se desenvolve o primeiro contato com os novos servidores? Ha alguma identificagdo quando o servidor ingressante
é uma pessoa com deficiéncia?

3. Existe alguma particularidade no processo de ingresso do servidor com deficiéncia?

4. Como ¢é definido qual o local de lotagdo destes servidores? Ha algum tipo de preocupagdo quanto a acessibilidade do
local de lotacdo e/ou quanto ao treinamento das chefias e/ou colegas de trabalho para receber um servidor com deficiéncia?

5. Vocé conhece algum caso de dificuldade de adaptacdo do servidor com deficiéncia durante as atividades laborais na
UFSM? Se sim, poderia relatar? Como foi resolvido?

6. Vocé conhece algum programa, nicleo ou 6rgao de apoio na UFSM, que tenha suas atividades voltadas especificamente
para o servidor com deficiéncia? Qual?

7. Vocé considera que a UFSM dispde de recursos humanos e materiais suficientes para atender necessidades que possam
eventualmente surgir relacionadas a acessibilidade? Se ndo, poderia relatar o que considera faltante?

9. Vocé teria alguma sugestdo de acdo de inclusdo e acessibilidade que poderia ser adotada pela UFSM para auxiliar os
gestores que trabalham com pessoas com deficiéncia?




APENDICE 2 - QUESTIONARIO APLICADO AO NUCLEO DE ACESSIBILIDADE

ACESSIBILIDADE, INCLUSAO E PERMANENCIA NA UFSM

Caro (a) servidor (a),

O objetivo deste instrumento é avaliar sua percepcdo sobre a acessibilidade, inclusdo e permanéncia dos servidores
com deficiéncia na UFSM e é composto por duas partes. A primeira sdo: (A) Dados gerais de identificacdo; seguido por
(B) Questdes Dissertativas sobre como vocé percebe a inclusdo e acessibilidade da Institui¢do. Solicitamos que preencha
0 questionario tomando como base a sua vivéncia no dia a dia na institui¢do e no seu local de trabalho atual.

A) DADOS GERAIS

Identificacdo
Sexo: () Feminino ( ) Masculino
Idade: anos

Voceé reside em Santa Maria?
() Sim. Qual bairro?
( ) Néo. Qual cidade?

Estado civil
() Solteiro(a) () Casado(a) ( ) Outro. Qual?

Escolaridade
( ) Ensino Médio incompleto () Ensino Médio completo ( ) Ensino superior incompleto
( ) Ensino Superior completo () Pés-Graduacdo incompleto ( ) P6s-Graduagdo completo

Perfil Laboral

Cargo: ( ) Docente (') Técnico Administrativo em Educacéo. Nivel: ( )A ()B ()C ()D ()E
Orgéo de Lotaco:
Funcéo:
Prédio: Andar:

Faz parte da sua rotina laborar o contato com pessoas com deficiéncia?
( )Sim () Néao () Asvezes

De um modo geral, como vocé considera o nivel de acessibilidade da UFSM?
() Otimo ( ) Bom ( ) Regular ( ) Ruim () Péssimo
Por que?




B) QUESTOES DISSERTATIVAS

1. O Nucleo de Acessibilidade participa do processo de integracdo dos servidores com deficiéncia na UFSM?

2. Existe algum espaco/programa no Nucleo de Acessibilidade voltado especificamente para o servidor com deficiéncia?

3. Vocé conhece algum caso de dificuldade de adaptacdo do servidor com deficiéncia durante as atividades laborais na
UFSM? Se sim, poderia relatar? Como foi resolvido?

4. O Ndcleo de Acessibilidade ja foi procurado para auxiliar a resolver eventuais problemas que servidores com deficiéncia
possam ter encontrado em sua rotina laboral na UFSM?

5. Vocé considera que a UFSM dispde de recursos humanos e materiais suficientes para atender necessidades que possam
eventualmente surgir relacionadas a acessibilidade? Se ndo, poderia relatar o que considera faltante?

6. Vocé teria alguma sugestdo de acdo de incluséo e acessibilidade que poderia ser adotada pela UFSM para melhorar a
gualidade de vida do servidor com deficiéncia?




APENDICE 3 - QUESTIONARIO APLICADO AOS SERVIDORES COM DEFICIENCIA DA UFSM
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO, SATISFACAO E ATITUDES

Caro (a) servidor(a),

O objetivo deste instrumento é avaliar sua percepcédo sobre qualidade de vida e nivel de satisfacdo quanto a acessibilidade a
diversos ambientes do campus da Universidade Federal de Santa Maria. Ele é composto de quatro partes, que sdo: (A) Dados gerais de
identificagdo; (B) Escala de Satisfacio e Atitudes de pessoas com deficiéncias com relacéo a acessibilidade de um modo geral; (C)
Questdes Dissertativas sobre como vocé percebe a incluséo e acessibilidade da Instituicdo e (D) Questionario de Qualidade de Vida
no Trabalho. Solicitamos que preencha o questionario tomando como base a sua vivéncia no dia a dia na institui¢do e no seu local de
trabalho atual. N&o existem respostas certas ou erradas, indique apenas como vocé se sente. Por favor, responda a todas as questdes,
ndo deixe itens em branco.

A) DADOS GERAIS

Identificacdo
Sexo: () Feminino ( ) Masculino
Idade: anos

Vocé reside em Santa Maria?
() Sim. Qual bairro?
( ) Néo. Qual cidade?

Estado civil
() Solteiro(a) () Casado(a) () Outro. Qual?

Escolaridade
( ) Ensino Médio incompleto () Ensino Médio completo () Ensino superior incompleto
( ) Ensino Superior completo () Pés-Graduacéo incompleto ( ) P6s-Graduacdo completo

Perfil Laboral

Cargo: ( ) Docente () Técnico Administrativo em Educacdo. Nivel: ()A ()B ()C ()D ()E
Local de Lotagdo: Funcéo:
Prédio: Andar: Ramal:
Chefia Imediata

Tipo de deficiéncia

Visual: ( ) Cegueira () Baixa visdo ( )Outro. Qual?
Auditiva: ( ) Surdez () Baixa audigdo ( )Outro. Qual?
Fisica: ( ) Cadeirante ( ) Dificuldade de locomocdo ( )Outro. Qual?

Apresenta a deficiéncia desde: ( ) Nascimento () Infancia () Adolescéncia ( ) Adulto
Causa:

Vocé utiliza recursos para deslocamento ou comunicagao? Se sim, quais?
Deslocamento
Comunicagéo

Conhecimento da legislacéo sobre Acessibilidade
Vocé conhece a legislacdo brasileira sobre acessibilidade?
( ) Muito () Razoavelmente () Pouco ( ) N&o conhece

Onde vocé costuma obter informac@es da legislacdo sobre acessibilidade?

() Internet — Sites Oficiais Governamentais (') Internet — Outros Sites. Quais?
( ) Revistas () Jornais () Grupos de Estudo sobre o tema ( ) Outros. Quais?
( )Né&o procuro informagdes sobre o tema

Conhece a NBR 9050 da ABNT? ( ) Sim ( ) Néo

De um modo geral, como vocé considera o nivel de acessibilidade da UFSM?
() Otimo ( )Bom () Regular ( ) Ruim () Péssimo
Por que?




B) ESCALA DE SATISFACAO E ATITUDES (GUERREIRO; ALMEIDA; SILVA-FILHO, 2014)

Prezado(a) servidor(a), este questionario apresenta uma série de afirmacBes com duas sugestBes de resposta,
relacionadas em uma escala de 1 a 7, considerando 1 o mais préximo da sugestdo da esquerda e 7 da sugestdo da direita.
Marque o nimero que corresponde a forma como vocé se sente no atual momento.

1
1. O caminho até a sala onde trabalho é: Inacessivel Acessivel
1
2. Atravessar as vias internas no campus é: Inseguro Seguro
1
3. As escadas (internas e/ou externas) que eu utilizo s&o: Inadequadas Adequadas
() ‘ Ndo utilizo escadas
1
4. As rampas (internas e/ou externas) que eu utilizo sao: Inadequadas Adequadas
() ‘ Na&o utilizo rampas
1
5. Os rebaixamentos de calcada que eu utilizo sdo: Inadequadas Adequadas
() ‘ Nao utilizo rebaixamentos
1
6. Os elevadores que eu utilizo nos prédios sdo: Inacessiveis Acessiveis
() | Nao utilizo elevadores
1
7. O espaco da minha sala é: Inadequado Adequado
1
8. A porta de entrada da minha sala é: Inadequada Adequada
1
9. Os banheiros que utilizo sao: Inadequados Adequados
() | N&o utilizo os banheiros por ndo estarem adaptados para mim
1
10. A acessibilidade aos bebedouros é: Inexistente Existente
() | Nao utilizo os bebedouros
1
11. O caminho até a biblioteca central é: Inacessivel Acessivel
() | N&o frequento a biblioteca central
1
12. O caminho até o Restaurante Universitario é: Inacessivel Acessivel
() | N&o frequento o Restaurante Universitario
13. O caminho até a sala de ginastica, quadra de esportes ou . 1 .
S Inacessivel Acessivel
piscina, €:
() | N&o participo de atividades fisicas e/ou ndo frequento o complexo esportivo
14. O caminho até os servicos de Bancos é: Inacessivel | 1 Acessivel




() | N&o frequento Bancos no campus

15. O caminho até os servicos de alimentacdo é: Inacessivel Acessivel
() | N&o frequento lanchonetes no Campus
16. As vagas dlsponltzll!zadas para pessoas com deficiéncia Inadequadas Adequadas
nos estacionamentos séo:
() | Nao utilizo as vagas para pessoa com deficiéncias nos estacionamentos
17. Devido a minha deficiéncia, preciso do auxilio de terceiros Sempre Nunca
para me locomover.
18. Ja sofri acidente por causa das barreiras
L o Sempre Nunca
arquiteténicas/urbanisticas.
19. Meu éxito no trabalho depende da acessibilidade fisica aos .
) i Totalmente Parcialmente
ambientes:
20. O recurso humano e/ou material oferecido nas palestras e . -~
2 Ineficiente Eficiente
outros eventos no campus é:
21. Minhas expectativas antes de entrar na instituicdo, como . o
. ! Negativas Positivas
servidor, eram:
22. Minhas expectativas depois de entrar na instituicdo, como . -
. . Negativas Positivas
servidor, séo:
23. E constrangedor me deslocar no Campus. Sempre Nunca
24. Meu envolvimento com meu setor de trabalho é: Parcial Total
25. Sinto-me incluido na Instituicéo. Parcialmente Totalmente
26. Slntg apoio da chefia imediata para minha integracdo no Parcialmente Totalmente
trabalho:
27. Sinto apoio dos colegas para minha integracdo no trabalho: | Parcialmente Totalmente
28. Peco ajuda para me deslocar aos diversos ambientes sem
. Nunca Sempre
constrangimento
29. Faco reclamacgfes no setor competente da instituicdo com
relacio as barreiras atitudinais, arquitetbnicas e/ou Nunca Sempre
urbanisticas encontradas no campus.
30. Considero acionar o Ministério Pdblico quando minhas
necessidades, quanto a acessibilidade, fisica ou de Nunca Sempre
comunicacgdo, ndo sdo atendidas.
31. Quando encontro qualquer obstaculo fisico procuro Nunca Sempre

contorna-lo e ndo me intimido.




32. Para evitar conflitos de acessibilidade procuro me deslocar
0 minimo possivel.

Sempre Nunca

33. As vezes é melhor ser invisivel para evitar
constrangimentos.

Sempre Nunca

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

Sempre Nunca

35. As barreiras atitudinais vivenciadas por mim me levam a

Sempre Nunca
pensar em abandonar o trabalho. P

36. Peco ajuda para utilizar o 6nibus interno do campus sem
constrangimentos

Nunca Sempre

() | Nao utilizo o 6nibus interno do Campus

37. Prefiro comprar 0S recursos que preciso para meu
desempenho laboral do que solicitar & Instituicdo

Sempre Nunca

() | N&o preciso de recursos especiais para atividades laborais

C) QUESTOES DISSERTATIVAS

1. Ao ingressar na UFSM, vocé encontrou algum tipo de barreira que possa ter dificultado seu processo de inclusao? Se
sim, poderia relatar?

2. Ao ingressar na UFSM, vocé necessitou de alguma adaptacao ou auxilio para possibilitar seu pleno acesso as atividades
laborais? Se sim, poderia relatar? A UFSM atendeu sua necessidade?

3. Vocé considera que a UFSM dispde de recursos humanos e materiais suficientes para atender necessidades que possam
eventualmente surgir relacionadas a acessibilidade? Se ndo, poderia relatar o que considera faltante?

4. Vocé conhece algum programa, nucleo ou 6rgdo de apoio na UFSM, que tenha suas atividades voltadas especificamente
para o servidor com deficiéncia? Qual?

5. Como € seu relacionamento com a chefia imediata? E com seus colegas de trabalho? Vocé, alguma vez, ja percebeu
algum tipo de discriminag&o ou preconceito?

6. Vocé encontrou ou encontra alguma dificuldade, relacionada a acessibilidade, durante suas atividades diarias no campus
e em seu local de trabalho? Se sim, poderia relatar?

7. Vocé teria alguma sugestdo de acéo de incluséo e acessibilidade que poderia ser adotada pela UFSM para melhorar a
qualidade de vida do servidor com deficiéncia?




D) QUESTIONARIO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT (CARVALHO-FREITAS, 2007)

Nesta etapa, estdo listadas caracteristicas de trabalho que podem contribuir para sua maior ou menor satisfagdo. Solicitamos
sua colaboracéo para preenche-lo considerando sua rotina laboral na UFSM.

Leia cada um dos itens abaixo e utilize a escala de 1 a 6, conforme legenda a seguir:

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

POR FAVOR, NAO DEIXE NENHUM ITEM SEM RESPOSTA!
Bloco I: Sobre suas Condicdes de Trabalho
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1. Com minha jornada de trabalho. 1 2 3 4 5 6
2. Com o0s recursos que a instituicdo me oferece para desempenhar 1 5 3 4 5 6

minhas atividades.

3. Com o grau de seguranga pessoal (auséncia de risco de acidentes),
gue sinto, ao realizar minhas atividades.

4. Com as condigdes fisicas (iluminacéo, ventilagdo, ruido etc.) do meu
local de trabalho.

5. Com a adequacdo das instalagdes para a realizacdo do meu trabalho
(rampas, elevadores, banheiros, bebedouros, sinalizagdo sonora etc.).
6. Com as modificacGes de equipamentos para facilitar o meu trabalho
(computadores adaptados, altura dos moveis etc.).

7. Com as informacdes sobre saude e segurancga que recebo. 1 2 3 4 5 6

Bloco II: Sobre o Uso e Desenvolvimento de suas Capacidades

1. Com a liberdade de acdo que tenho para executar o meu trabalho. 1 2 3 4 5 6
2. Com o grau de liberdade que tenho para tomar decisdes em relagéo 1 2 3 4 5 6
as atividades que desempenho.

3. Com as oportunidades que tenho para aplicar, em meu trabalho, os 1 2 3 4 5 6
conhecimentos e/ou habilidades que possuo.

4. Com as oportunidades que tenho, em meu trabalho, para realizar 1 2 3 4 5 6
atividades desafiantes e criativas.

5. Com as possibilidades que tenho para realizar atividades do inicio ao 1 2 3 4 5 6
fim em meu cargo.

6. Com as informacdes, relativas ao meu trabalho, que tenho acesso 1 2 3 4 5 6
para realizar minhas atividades do inicio ao fim.

Bloco I11: Sobre suas Oportunidades de Crescimento Profissional

1. Com as oportunidades de promocdo, que a instituicdo oferece, para 1 2 3 4 5 6
gue eu progrida na carreira.

2. Com as oportunidades, que a instituicdo oferece, para que eu 1 2 3 4 5 6
desenvolva novos conhecimentos e/ou habilidades relativas & minha

funcéo.

3. Com as possibilidades que tenho para aplicar os conhecimentos 1 2 3 4 5 6
adquiridos (nos cursos realizados) no desenvolvimento de minhas

atividades.

4. Com as oportunidades que tenho para “crescer” como pessoa humana 1 2 3 4 5 6
na realizacdo de meu trabalho.

5. Com as oportunidades, que a institui¢cdo oferece, para que eu possa 1 2 3 4 5 6
desenvolver novas habilidades (cursos, planejamento de carreira etc.).

6. Com a seguranca que tenho quanto ao meu futuro nesta instituicdo. 1 2 3 4 5 6




Bloco IV: Sobre a Integracdo Social na Organizacéo
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1. Com o relacionamento social que mantenho com 0s meus superiores. 2 3 4 5 6
2. Com o relacionamento social que mantenho com os meus colegas de 1 3 4 5 6
area de trabalho.
3. Com o relacionamento social entre os diversos grupos de trabalho da 1 2 3 4 5 6
instituicdo.
4. Com o clima (amizades, respeito, bom relacionamento etc.) que 1 2 3 4 5 6
percebo no local em que trabalho.
5. Com a maneira como os conflitos s&o resolvidos na instituicao. 1 2 3 4 5 6
6. Com o apoio que recebo de meus superiores no desenvolvimento de 1 2 3 4 5 6
meu trabalho.
Bloco V: Sobre seus Direitos na Instituigdo
1. Com o tratamento justo com que sou tratado pelos meus superiores. 1 2 3 4 5 6
2. Com o respeito aos meus direitos estabelecidos pela lei. 1 2 3 4 5 6
3. Com o respeito que a instituicdo demonstra ao direito de inclusdo no 4
trabalho da pessoa com deficiéncia.
4. Com a liberdade de reivindicar meus direitos assegurados por lei. 1 2 4 4 5 6
5. Com o respeito ao direito de pertencer ao sindicato de minha classe. 1 2 3 4 5 6
6. Com o empenho da instituigdo em implementar as sugestdes que eu 1 2 3 4 5 6
e meus companheiros fazemos.
Bloco VI: Sobre o Equilibrio Trabalho e Vida
1. Com o espaco de tempo (duracdo) que o trabalho ocupa em minha 1 2 3 4 5 6
vida.
2. Com o tempo que me resta, depois do trabalho, para dedicar-me ao 1 2 3 4 5 6
lazer.
3. Com o equilibrio entre trabalho e lazer que possuo. 1 5
4. Com o respeito, por parte da instituicdo, a minha privacidade apés a 1 2
jornada de trabalho.
Bloco VII: Sobre a Relevancia de seu Trabalho
1. Com o respeito que a sociedade atribui & instituicdo a qual pertenco. 1 2 3 4 5 6
2. Com a responsabilidade social que meu trabalho possui. 1 2 3 4 5 6
3. Com a oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou 1 2 3 4 5 6
trabalhando.
4. Com a importancia das atividades que executo. 1 2 3 4 5 6
5. Com as atividades que desempenho ao exercer minha funcao. 1 2 3 4 5 6
6. Com a sensacdo de estar contribuindo para com a sociedade ao 1 2 3 4 5 6

realizar minhas atividades.




APENDICE 4 - QUESTIONARIO APLICADO AS CHEFIAS IMEDIATAS

INVENTARIO DE CONCEPGOES DE DEFICIENCIA EM SITUAGOES DE
TRABALHO - ICD E INVENTARIO DE ACOES DE ADEQUAGAO DAS CONDIGOES
E PRATICAS DE TRABALHO - IACPT

Caro (a) servidor,

Neste instrumento estéo listados alguns itens relacionados a diversas concepcdes de deficiéncia e sobre acoes
de adequacdo das condicdes de trabalho realizadas na instituicdo em que vocé trabalha. Ele é composto de quatro
partes, que sdo: (A) Dados gerais de identificacdo; (B) Inventario de Concepcgbes de Deficiéncia em Situacbes de
Trabalho — ICD, (C) Inventario de A¢bes de Adequacdo das Condicbes e Praticas de Trabalho — IACPT e (D)
Questdes Dissertativas sobre como vocé percebe a incluséo e acessibilidade da Instituicdo. Solicitamos que preencha o
guestionario tomando como base a sua vivéncia no dia a dia na instituicdo e no seu local de trabalho atual.

Concepcdo de deficiéncia pode ser definida como a percepgdo que VOCE possui sobre as pessoas com
deficiéncia (visual, auditiva, fisica ou motora sem comprometimento intelectual). Nesta parte do questionario —
Concepcdes de Deficiéncia — ndo esta sendo considerado nenhum tipo de deficiéncia mental.

N&o existem respostas certas ou erradas, indique apenas como voceé se sente. Por favor, responda a todas as questdes,
ndo deixe itens em branco.

A) DADOS GERAIS

Identificacdo
Sexo: () Feminino ( ) Masculino
Idade: anos

Vocé reside em Santa Maria?
() Sim. Qual bairro?
( ) N&o. Qual cidade?

Estado civil
() Solteiro(a) () Casado(a) ( ) Outro. Qual?

Escolaridade
( ) Ensino Médio incompleto () Ensino Médio completo ( ) Ensino superior incompleto
( ) Ensino Superior completo () Pés-Graduacédo incompleto ( ) P6s-Graduacdo completo

Perfil Laboral

Cargo: ( ) Docente () Técnico Administrativo em Educacdo. Nivel: ( )A ()B ()C ()D ()E
Orgéo de Lotaco:
Funcéo:
Prédio: Andar:

Qual o tipo de deficiéncia de seu subordinado?

Visual: ( ) Cegueira () Baixa visdo ( )Outro. Qual?
Auditiva: ( ) Surdez () Baixa audigdo ( )Outro. Qual?
Fisica: ( ) Cadeirante ( ) Dificuldade de locomocdo ( )Outro. Qual?

De um modo geral, como vocé considera o nivel de acessibilidade da UFSM?
( ) Otimo ( )Bom ( ) Regular ( ) Ruim () Péssimo
Por que?




(B) INVENTARIO DE CONCEPCOES DE DEFICIENCIA EM SITUACOES DE TRABALHO - ICD

(CARVALHO-FREITAS, 2007)

Por favor, leia cada um dos itens abaixo e utilize a escala de 1 a 6 para avalia-los. A escala avalia quanto vocé

se identifica com cada item.

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo muito Discordo pouco Concordo pouco Concordo muito Concordo
totalmente totalmente

POR FAVOR, NAO DEIXE NENHUM ITEM SEM RESPOSTA!
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1. A deficiéncia é uma manifestacdo de um poder divino que define as 1 2 3 4 5 6
caracteristicas que o ser humano devera possuir em sua vida terrena.
2. A deficiéncia € uma marca que indica uma preferéncia divina. 1 2 3 4 5 6
3. As pessoas com deficiéncia tém uma missao especial em suas vidas. 1 2 3 4 5 6
4. Somente alguns setores sdo adequados para o trabalho de pessoas com
. 1 2 3 4 5 6
deficiéncia.
5. As pessoas com deficiéncia podem assumir atitudes inadequadas na 1 2 3 4 5 6
instituicdo provocando situagdes embaracosas.
6. As pessoas com deficiéncia sdo mais propensas a se acidentar que as 1 2 3 4 5 6
demais pessoas.
7. As instituices especializadas sdo mais aptas a trabalhar com pessoas com 1 2 3 4 5 6
deficiéncia que as demais organizacdes.
8. As pessoas com deficiéncia costumam ter problemas no relacionamento 1 2 3 4 5 6
com as pessoas sem deficiéncia.
9. As pessoas com deficiéncia podem desempenhar adequadamente qualquer 1 2 3 4 5 6

tipo de trabalho desde que modificadas as condi¢des de trabalho.

10. As pessoas com deficiéncia podem desempenhar adequadamente
qualquer tipo de trabalho desde que realizadas as adequagdes necessarias nos 1 2 3 4 5 6
instrumentos de trabalho.

11. A qualidade do trabalho de uma pessoa com deficiéncia é inferior ao das

x . 1 2 3 4 5 6

pessoas ndo deficientes. 11
12. O trabalho das pessoas com deficiéncia diminui as vantagens

- A 1 2 3 4 5 6
competitivas da instituicdo.
13. As pessoas com deficiéncia desempenham o trabalho com baixa

S 1 2 3 4 5 6
produtividade.
14. As pessoas com deficiéncia tém pior desempenho no trabalho. 1 2 3 4 5 6
15. As organizagdes com grande numero de pessoas com deficiéncia sdo 1 2 3 4 5 6
menos competitivas que as demais.
16. As pessoas com deficiéncia sdo mais comprometidas que as demais. 1 2 3 4 5 6
17. As pessoas com deficiéncia sdo mais estaveis no emprego que as demais. 1 2 3 4 5 6
18. A convivéncia com pessoas com deficiéncia melhora o clima da
o 1 2 3 4 5 6
instituicéo.
19. Contratar pessoas com deficiéncia melhora a imagem da institui¢do junto
e 1 2 3 4 5 6
a sociedade.
20. Contratar pessoas com deficiéncia melhora a imagem da institui¢do junto 1 2 3 4 5 6
ao0s seus servidores.
21. As chefias ndo estdo preparadas para supervisionar o trabalho de pessoas 1 2 3 4 5 6
com deficiéncia.
22. Os servidores precisam ser treinados para trabalhar com pessoas com 1 2 3 4 5 6

deficiéncia.




C) INVENTARIO DE ACOES DE ADEQUAGCAO DAS CONDICOES E PRATICAS DE TRABALHO — IACPT
(CARVALHO-FREITAS, 2007)

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo muito Discordo pouco Concordo pouco Concordo muito Concordo
totalmente totalmente

POR FAVOR, NAO DEIXE NENHUM ITEM SEM RESPOSTA!

AFIRMATIVAS

Discordo
Totalmente
Discordo
Muito
Discordo
Pouco
Concordo
Pouco
Concordo
Muito
Concordo
Totalmente

1. Foram realizadas adaptacdes de instalag6es de trabalho visando & insercao
de pessoas com deficiéncia (por exemplo: rampas, elevadores, degraus 1 2 3 4 5 6
sinalizados com cores vivas, adaptacdo de banheiros, de bebedouros etc.).

2. E feita a alocacéo das pessoas com deficiéncia em areas de facil acesso. 1 2 3 4 5 6

3. Foram feitas aquisi¢des ou modificaces de equipamentos de trabalho

conforme as necessidades das pessoas com deficiéncia contratadas. 4 2 8 : . )
4. Existe sinalizacdo dos locais de trabalho facilitando a locomogéo e o 1 2 3 4 5 6
acesso das pessoas com deficiéncia.
5. Ocorre a redistribuicdo de tarefas conforme necessidades das pessoas com

SOWNE 1 2 3 4 5 6
deficiéncia.
6. Sdo fornecidas informacdes sobre seguranga e salide no trabalho de forma 1 2 3 4 5 6
acessivel a todas as pessoas com deficiéncia contratadas.
7. Sdo promovidas atividades de formacdo, instrucdo e informagdo das
pessoas com deficiéncia que ndo as coloquem em desvantagem em relacéo 1 2 3 4 5 6
as demais pessoas no que se refere as informagdes de seguranca e sadde no
trabalho.
8. E realizada a sensibilizagdo das chefias em relagéo & insercdo de pessoas

S 1 2 3 4 5 6

com deficiéncia.
9. E feita a sensibilizagdo dos grupos de trabalho para a insercéo de pessoas 1 2 3 4 5 6

com deficiéncia.




D) QUESTOES DISSERTATIVAS

1. Como foi para vocé saber que haveria um servidor com deficiéncia no setor que vocé chefia?

2. Vocé ja havia trabalhado com pessoas com deficiéncia em outra ocasido?

3. Vocé recebeu algum treinamento antes de chefiar um servidor com deficiéncia no seu setor de trabalho?

4. O setor que vocé chefia teve que passar por alguma adaptacéo para receber este servidor?

5. Caso vocé necessite de informagdes ou algum tipo de treinamento relacionado a gestdo de pessoas com deficiéncia,
acredita que a UFSM pode oferecer o respaldo necessario? Justifique.

6. Como vocé percebe o relacionamento com este servidor? E com ele e seus colegas de trabalho? Vocé, alguma vez, ja
percebeu algum tipo de discriminacéo ou preconceito que possa ser associado a deficiéncia?

7. Vocé encontrou ou encontra alguma dificuldade de adaptacdo deste servidor durante as atividades laborais? Se sim,
poderia relatar?

8. Vocé teria alguma sugestdo de acdo de inclusdo e acessibilidade que poderia ser adotada pela UFSM para auxiliar os
gestores que trabalham com pessoas com deficiéncia?
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Titulo da Pesquisa: PROPOSTA DE UM PLANO DE ACOES PARA GESTAO DA INCLUSAO E
PERMANENCIA DE SERVIDORES COM DEFICIENCIA NA UFSM

Pesquisador: Marcia Zampieri Grohmann

Area Tematica:

Versado: 1

CAAE: 05565118.2.0000.5346

Instituicdo Proponente: UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Namero do Parecer: 3.210.793

Apresentacao do Projeto:

Este estudo caracteriza-se pelo misto das abordagens quali-quantitativa, tendo carater exploratério de
estudo de caso. Este trabalho se propde a realizar um estudo de caso na UFSM, tendo como publico alvo os
servidores com deficiéncia da Instituicdo e seus chefes imediatos, visando cumprir o objetivo principal deste
estudo e responder seu problema de pesquisa,

Objetivo da Pesquisa:

OBJETIVO GERAL: propor um plano de agdes para a gestao da inclusao e permanéncia de servidores com
deficiéncia na Universidade Federal de Santa Maria.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- ldentificar as agdes de acessibilidade voltadas a inclusao dos servidores com deficiéncia na UFSM,

- Verificar a satisfagao e atitude dos servidores com deficiéncia da UFSM relacionadas a acessibilidade da
Instituigéo;

Endereco: Av. Rorama, 1000 - prédio da Reitona - 2° andar

Bairro: Camobi CEP: 97 105-970
UF: RS Municiplo: SANTA MARIA
Telefone: (55)3220-9362 E-mail: cepufsm@gmallcom
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- Verificar a percepgado dos gestores acerca dos servidores com deficiéncia da UFSM, em relagéo as

concepcbes de deficiéncia e adequacbes das condigdes de trabalho para o servidor com deficiéncia na
Instituigéo.

Avaliacdo dos Riscos e Beneficios:
Riscos e beneficios apresentados adequadamente conforme a proposta do projeto.

Comentarios e Consideragcdes sobre a Pesquisa:

Consideracdes sobre os Termos de apresentagcdo obrigatéria:
Termos obrigatérios apresentados.

Recomendacoes:
Veja no site do CEP - http://w3.ufsm.br/nucleodecomites/index.php/cep - na aba "orientagdes gerais”,

modelos e orientagbes para apresentacdo dos documentos. ACOMPANHE AS ORIENTAGCOES
DISPONIVEIS, EVITE PENDENCIAS E AGILIZE A TRAMITACAO DO SEU PROJETO.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequacdes:

Consideragdes Finais a critério do CEP:

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situagao
Informagdes Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 09/01/2019 Aceito
do Projeto ROJETO_1266383.pdf 12:58:51
TCLE / Termos de | Termo.pdf 09/01/2019 |Mércia Zampieri Aceito
Assentimento / 12:57:59 [Grohmann
Justificativa de
Auséncia
Cronograma CRONOGRAMA, pdf 09/01/2019 |Marcia Zampieri Aceito

12:57:47 [Grohmann
Projeto Detalhado / |Projeto_completo.pdf 09/01/2019 |Marcia Zampieri Aceito
Brochura 12:57:31  |Grohmann
Investigador
Enderego: Av. Roraima, 1000- prédioda Reftona - 2° andar
Baimo: Camobi CEP: §7105-970
UF: RS Municipio: SANTA MARIA
Telefone: (55)3220-9352 E-mail: cep ufsm@gmaill com
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Outros Reagistro_GAP.pdf 17/12/2018 [Marcia Zampieri Aceito
09:45:24 [Grohmann
Declaragao de Termo_de_Confidencialidade. pdf 17/12/2018 |Marcia Zampieri Aceito
Pesquisadores 09:45:03 | Grohmann
Declaragdo de Autorizacao_Institucional pdf 17/12/2018 |Marcia Zampieri Aceito
Instituicdo e 09:44:20 |Grohmann
Infraestrutura
Folha de Rosto Folha_de_Rosto.pdf 17/12/2018 |Méarcia Zampieri Aceito
09:31:.06  |Grohmann
Situacdo do Parecer:
Aprovado
Necessita Apreciacdo da CONEP:
N&o
SANTA MARIA, 20de Margode 2019
Assinado por:
CLAUDEMIR DE QUADROS
(Coordenador(a))
Endereco: Av. Roraima, 1000- prédioda Redona - 2° andar
Balmro: Camobi CEP: 97.105-970
UF: RS Municipio: SANTA MARIA
Telefone: (55)3220-9362 E-mail: cep usm@gmal com
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AUTORIZACAO INSTITUCIONAL

Eu, Marcia Helena do Nascimento Lorentz, Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas da
UFSM. autorizo a realiza¢3o do estudo “Proposta de um plano de agdes para gestio da
inclusio ¢ permanéncia de servidores com deficiéncia na UFSM™, registrado sob o n” 050524,
a ser conduzido pela professora Dr* Marcia Zampieri Grohmann, siape 2226434, docente do

departamento de ciéncias administrativas.

O estudo 56 poderd ser realizado se aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa com

Seres Humanos.

Santa Maria,

DNt
s
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Santa Maria, 10 de dezembro de 2018.

Autorizacao:

Autorizamos a realizagao da pesquisa ‘PROPOSTA DE UM PLANO DE ACOES
PARA GESTAO DA INCLUSAO E PERMANENCIA DE SERVIDORES coM
DEFICIENCIA NA UFSM', desde que seja aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa,
conforme item 08 da normativa da UFSM, em anexo, para envio de e-mails via sistema

CPD.

Nz Dy, P
Fabio Andrel Duarte
Coordenador

Cocrdenadoria de Pesquisa
PRPGP - UFSM
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Titulo do estudo: PROPOSTA DE UM PLANO DE ACOES PARA GESTAO DA
INCLUSAO E PERMANENCIA DE SERVIDORES COM DEFICIENCIA NA UFSM

Pesquisadoras responsaveis: Prof’. Dr* Marcia Zampieri Grohmann e Mestranda Giseli Rodrigues
Wagner

Instituiciio / Departamento: UFSM — Centro de Ciéncias Sociais e Humanas.

Telefone para contato: {55) 3220 9297 (ramal 29)

Local da coleta de dados: UUFSM

Prezado (a) Senhor (a):

Vood estd sendo convidado (a) a participar da pesquisa intitulada: “PROPOSTA DE UM
PLANO DE ACOES PARA GESTAO DA INCLUSAO E PERMANENCIA DE SERVIDORES
COM DEFICIENCIA NA UFSM” gue tem por objetivo propor um plano de agdes para a gestdo da
inclusfio ¢ permanéncia de servidores com deficiéncia na Universidade Federal de Santa Maria, O
informante podera desistir de participar deste estudo a qualquer momento durante a coleta de dados,
retirando este consentimento sem penalizagdo alguma.

0s beneficios decorrentes do preenchimento do questiondrio serio em Lermos sociais, pois visa
contribuir para a sistematizagio e divulgagio do conhecimento cientifico, o qual sera difundido em
formato de dissertacgiio e artigo. Esses elementos de informagio servirdo de ponto de partida para novas
diretrizes de capacitagiio e gestéio de pessoas possibilitando & profissionais de diversas dreas a ampliagio
de seus conhecimentos, Quanto aos riscos, o preenchimento deste questiondrio nfio representard
qualquer risco de ordem fisica ou psicolégica para o participante, podendo causar apenas algum cansago
¢ desconforto pelo tempo gasto no seu preenchimento,

A participagfio nesta pesquisa € livre e voluntdria, Ndo haverd nenhuma formade compensagiio
financeira e também nfio havera custos para o participante, A identidade do participante permanecera
em sigilo durante toda a pesquisa e, especialmente, no momento da publicagio dos resultados,

O participante terd a garantia de esclarecimentos antes ¢ durante o curso do estudo. Em caso de
duvida, poderda entrar em contato com Prof’, Dr* Marcia Zampieri Grohmann pelo telefone (55) 3220
9297 (ramal 29).

Todos os dados coletados ficarfio armazenados sob a responsabilidade da Prof®, Dr" Mércia
Zampieri Grohmann (pesquisadora responsavel), em armario da sala n® 4313, do Centro de Ciéncias
Sociais ¢ Humanas da UFSM, prédio 74 C, durante o periodo de 3 anos, estando a sua disposigiio a
qualquer momento. Apds este perfodo, serfio incinerados,

Eu, (nome do participanie),
ciente ¢ apbs ter lido as informagdes acima aceito participar desta pesquisa, assinando este
consentimento em duas vias, ficando com a posse de uma delas,

Santa Maria, de de 2019,

Assinatura do Participante

Caso exista alguma consderagio ou divida quanto a ética da pesquisa, entrar am contato com o Comité de Etica em Pesquisa da UFSM -
Fone:{55) 32209362, Email: cop ubm@ gmail com




